
 

 

 

ROVA 2030 

Rovastikunnan kokoinen talousyksikkö 

Tiivistelmä 

Tämä raportti on kirkon erityiskonsultointikoulutukseen kuuluva lopputyö, jonka teimme Turun 

arkkihiippakunnan toimeksiannosta heidän ROVA2030 -hankkeensa tueksi. Tavoitteena oli 

luoda rovastikunnan kokoiseen seurakuntatalouteen taloushallinnon järjestämismalli, jota voi-

taisiin hyödyntää seurakuntaliitoksissa maanlaajuisesti. Tässä työssä ei oteta kantaa hengelli-

sen työn organisointiin eikä sen johtamisjärjestelmään seurakuntaliitoksissa. 
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1. Johdanto 

 

Aloitimme organisaatiokonsultoinnin erityiskoulutuksen syksyllä 2023. Koulutukseen kuuluu joko 

yksin tai parityönä tehtävä konsultointiharjoitus, joka tyypillisesti on joku kehittämishanke. 

Hankkeen toteutuksesta kirjoitetaan lopuksi raportti, jossa kuvataan hankkeen vaiheet ja arvi-

oidaan konsultoinnin onnistumista ja omaa oppimisprosessia alan kirjallisuuteen ja teorioihin 

peilaten. Koska olimme ainoat taloushallinnon substanssin edustajat koulutuksessa ja työsken-

telemme molemmat Kirkkohallituksessa, oli luontevaa, että teemme konsultointiharjoituksen 

parityönä.  

Turun arkkihiippakunnan tuomiokapituli tarjosi kevättalvella 2024 meille itseämme kiinnostavan 

ja mielenkiintoisen konsultointitoimeksiannon, mistä olimme hyvin motivoituneita. Tehtä-

vänämme oli laatia Turun arkkihiippakunnassa meneillään olevan ROVA2030 -hankkeen käyt-

töön taloushallinnon järjestämismalli. Turun arkkihiippakunnan ROVA2030 -hankkeen tavoit-

teena on, että kustakin hiippakunnan nykyisestä rovastikunnasta muodostetaan vuonna 2030 

yksi seurakunta/seurakuntatalous. Hankkeen taustalla on ajatus siitä, että suurempi seurakun-

tatalous pystyy paremmin kohtaamaan tulevaisuuden haasteet ja näin seurakunnallinen toiminta 

voidaan säilyttää omaleimaisena ja elävänä jatkossakin koko hiippakunnan alueella. Vaikka toi-

meksianto koski aluksi vain taloushallinnon järjestämismallia, meille selvisi pian, ettei taloushal-

linnon järjestämismallia ole tarkoituksenmukaista laatia huomioimatta selvityksessä seurakun-

tatoimistossa tehtävää hallinnollista työtä kokonaisuudessaan. Päädyimme näin arvioimaan 

työssämme yhteistyössä konsultoitavien työntekijöiden kanssa sitä, minkälaisia työtehtäviä tu-

levaisuudessa seurakuntatoimistossa tehtäisiin tai olisi tarpeen tehdä ja kuinka paljon henkilö-

työvuosia tähän tarvittaisiin.  

Kiitämme Turun arkkihiippakunnan tuomiokapitulia ja Paimion rovastikunnan koko henkilöstöä 

mahdollisuudesta osallistua ROVA2030-hankkeeseen. Olemme kiitollisia Kirkkohallitukselle, joka 

mahdollisti meille osallistumisen konsultointikoulutukseen. Oli hyvin mielenkiintoista oppia kon-

sultoinnin teoriaa sekä harjoitella konsultointityötä käytännössä. Erityiskiitos avusta ja sparrauk-

sesta hiippakuntasihteeri Mika Piittala sekä Paimion rovastikunnan talouspäälliköt Leena-Maija 

Rantala, Minna Stenroos sekä Marika Ahola. Salon seurakunnan henkilöstöpäällikköä Tuija Tuo-

vista haluamme kiittää henkilöstösuunnitelmamallin luomisesta. ROVA-hankkeen myötä saimme 

hyödyllistä tietoa seurakunnan arjesta ja käytännön työtehtävistä, mitä tietoa tulemme hyödyn-

tämään omissa työyhteisöissämme seurakuntien yhteisten prosessien kehittämisessä.  

Kiitokset myös kirkkohallituksen asiantuntijoille, joiden asiantuntemusta meillä oli mahdollisuus 

hyödyntää raportissa. Kiitos lakimies Timo von Boehm sparrauksesta, kehitysideoista ja raportin 
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esilukemisesta, kiitos yliarkkitehti Edla Mäkelä ja maankäyttöpäällikkö Harri Palo kiinteistöhen-

kilöstön tavoitemitoitusmallista. 

Lopuksi haluamme kiittää haastattelemiamme johtavia viranhaltijoita Vantaan ja Kuopion seu-

rakuntayhtymistä sekä Jyväskylän ja Seinäjoen seurakunnista. Oli hienoa, että te Vantaan seu-

rakuntayhtymän johtaja Jukka Parvinen, talouspäällikkö Anneli Toivonen, henkilöstöpäällikkö 

Laura Mäntysaari, Kuopion seurakuntayhtymän hallintojohtaja Mika Pulkkinen ja henkilöstöpääl-

likkö Merja Vihanto, Seinäjoen seurakunnan hallintojohtaja Paula Perälampi ja vt. henkilöstö-

päällikkö Anna Ala-Kaarre, Jyväskylän seurakunnan hallintojohtaja Keijo Mattila, talousjohtaja 

Jussi Kaulio ja henkilöstöjohtaja Anu Hanhinen annoitte aikaanne työllemme ja saimme kuulla 

ajatuksianne ja näkemyksiänne omasta toimenkuvastanne, seurakuntataloutenne johtamisjär-

jestelmästä sekä tulevaisuuden kehityssuunnista ja -tarpeista.  

Toivomme, että seurakunnat hyödyntäisivät jatkossa tätä raporttia seurakuntaliitostilanteissa 

kaikissa hiippakunnissa ja peilaisivat omaa tilannettaan tässä raportissa esitettyihin toimenpide-

ehdotuksiin ja huomioihin. Raportti on julkinen ja sitä voi jakaa vapaasti tarvittaville tahoille. 

Tämä raportti ei ota kantaa toiminnallisen (hengellisen) työn tehtäviin, tehtävänkuviin eikä joh-

tamisjärjestelmään. Tämä raportti keskittyy pääosin talousyksikön tehtäviin, tehtävänkuviin ja 

henkilöstön organisoitumiseen. 
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2. Kehittämishankkeen kuvaus ja tavoitteet 

 

Turun arkkihiippakunnalta saamamme toimeksianto oli selvittää, millä henkilömäärällä ja toi-

menkuvilla rovastikunnan kokoinen talousyksikkö (noin 60 000–100 000 jäsentä) voisi toimia. 

Toimeksiantomme rajattiin koskemaan Paimion rovastikuntaa pian aloitettuamme, jottei työs-

tämme tulisi liian laaja. Paimion rovastikunta valikoitui muiden rovastikuntien joukosta, koska 

se oli pisimmällä muutosprosessissa ja siellä suhtautuminen yhdistymishankkeeseen oli myön-

teisintä. Paimion rovastikunnan on tarkoitus toimia pilottina ja suunnan näyttäjänä muille rovas-

tikunnille, mikäli rovastikunnan seurakuntien päätöksentekijät rohkenevat tehdä liitokseen tar-

vittavat ratkaisut jo ennen vuotta 2030. 

Työn alkuvaiheessa huomasimme, ettei talousyksikön järjestämismallin luominen onnistu huo-

mioimatta kiinteistö- ja hautaustoimen sekä yleis- ja henkilöstöhallinnon tehtäviä, koska lähes 

kaikissa näissä tehtävissä on liittymäpinta taloushallintoon. Tämä tarkoittaa pääosin kaikkia niitä 

tehtäviä, joita tehdään seurakuntatoimistossa. Mallissa huomioitaisiin niin ikään Kirkon palvelu-

keskuksen, Kipan, laajempien palveluiden hyödyntäminen kirkkojärjestyksen mukaisesti ja di-

gipalveluiden käyttäminen seurakunnissa. Tavoitteena oli, että mallia ja tuottamaamme tietoa 

voitaisiin hyödyntää sekä päätöksenteossa että käytännön valmistelutyössä niin ROVA2030 –

hankkeessa kuin muissakin vastaavankokoisissa seurakuntaliitostilanteissa koko kirkossa.  

Teimme konsultointityön pääosin yhdessä Paimion rovastikuntaan kuuluvien seurakuntien (Sa-

lon seurakunta, Liedon seurakunta, Pöytyän seurakunta, Paimion seurakunta, Loimaan seura-

kunta ja Someron seurakunta) hallinnon henkilöstön kanssa. Osallistimme työhön myös Turun 

arkkihiippakunnan talouspäälliköitä aina kun se oli mahdollista. Raportoimme työmme edistymi-

sestä kirkkoherroille säännöllisesti. Kirkkoherrojen oli mahdollisuus osallistua pitämiimme työ-

pajoihin ja muutama heistä osallistuikin. Kerroimme Paimion rovastikunnan luottamushenkilöille 

konsultointityöstä heidän kokouksissaan niin Salossa kuin laivaseminaarissakin. Pidimme arkki-

hiippakunnan tuomiokapitulin kanssa teams-kokouksen työhömme liittyen ja kävimme kerto-

massa kirkkohallituksen täysistunnolle työstämme ja sen etenemisestä.  

Raporttimme etenee kronologisessa järjestyksessä nykytilan kartoittamisesta tehtäviin, jotka 

uudessa seurakunnassa mielestämme tulisi tehdä ja asioihin, jotka tulisi ottaa huomioon (uuden 

seurakunnan hahmottelussa). Lopuksi esitämme konsultointiprojektin perusteella tekemiämme 

johtopäätöksiä sekä pohdintoja. 
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3. Konsultointityön keskeiset käsitteet ja teemat 

 

Konsultointi ja konsultoiva työote 

Konsultaatiolla viitataan yhteistoiminnan muotoon, jossa jonkin ongelman ratkaisuedellytyksiä 

vahvistetaan hyödyntäen asiantuntijoiden erikoisosaamista. Konsultointisuhteen osapuolia ovat 

tilaaja-asiakas, konsultoitava(t) sekä konsultti. Konsultoivalla työotteella tarkoitetaan asiakkaan 

näkökulmaa, kokemuksia ja toimintamahdollisuuksia tutkivaa työtä. Tässä prosessissa herkkä 

suhteessa oleminen, kysymyksin toimiminen sekä asiakkaan omaa ajattelua edistävien työme-

netelmien soveltaminen ovat ensisijaisia. (Puutio, R & Kykyri, 2015, 19) 

Konsultoiva työtapa perustuu osallisuuden luomiseen ja ihmisten välisen yhteistyön kehittämi-

seen ja koskee enenevissä määrin myös organisaatioiden johtajia. Työyhteisön jäseniä rohkais-

taan esittämään toinen toisilleen keskustelua synnyttäviä kysymyksiä ja kuuntelemaan toisiaan. 

Konsultoivan otteen on todettu soveltuvan erityisesti asetelmaan, jossa muutos ja organisaation 

kulttuuriin vaikuttaminen on keskeistä. Konsultoiva työote ja prosessikonsultoinnin työtavat vas-

taavat tähän tarpeeseen. Niissä hyödynnetään keskustelemiseen liittyviä taitoja, joiden avulla 

voidaan tukea oivallusta synnyttäviä vuoropuheluita ja ihmisten välisen yhteistyön hahmotta-

mista uusilla tavoilla. (Puutio, R & Kykyri, 2015, 19) 

Seurakunnan hallinto ja hallinnon uudistaminen 

Seurakuntatalouden hallintoon kuuluu hallintoelimet (kirkkovaltuusto ja kirkkoneuvosto jaostoi-

neen, paikallisseurakuntien seurakunta-, kappeli- ja piirineuvostot) sekä seurakuntatalouden ta-

lous-, henkilöstö- ja yleishallinto ja kirkon kirjojen pito. Myös hautaustoimeen ja kiinteistötoi-

meen liittyy hallinnollisia tehtäviä. Seurakunnan kirkkovaltuusto käyttää ylintä valtaa seurakun-

nassa. Se hyväksyy hallintosäännön, joka sisältää tarpeelliset määräykset seurakunnan hallin-

non järjestämisestä ja toimielimistä, päätösvallan siirtämisestä toimielimille ja johtaville viran-

haltijoille, toimielinten päätöksentekotavoista ja hallintomenettelystä sekä toimielinten kokous-

menettelyistä.  

Seurakunnan johtavat viranhaltijat vastaavat seurakunnan operatiivisesta johtamisesta hallin-

toelinten antamin valtuuksin. Hallinnon työntekijät tuottavat kunkin toiminnon palvelut siltä osin 

kuin palvelua ei osteta kirkon sisäisestä palvelukeskuksesta Kipasta tai organisaation ulkopuo-

lelta. Seurakunnan tehtävä on (KL 3 luku 1 §) toteuttaa kirkon tehtävää huolehtimalla jumalan-

palvelusten pitämisestä, sakramenttien toimittamisesta sekä muista kirkollisista toimituksista, 

kristillisestä kasvatuksesta ja opetuksesta, sielunhoidosta, diakoniasta, lähetystyöstä ja muista 
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kristilliseen sanomaan perustuvista julistus- ja palvelutehtävistä. Hallintohenkilöstö tukee seu-

rakunnan perustehtävää ja huolehtii siitä, että seurakunnan toiminta on lakien ja säädösten 

mukaista.  

Kirkon tilastopalvelujen (kirkontilastot.fi) taloustilaston mukaan seurakuntahallinnon yhteenlas-

kettu työalakate vuonna 2024 oli hieman vajaa -28 miljoonaa euroa. Koska hallinto ei ole ole-

massa itseään varten vaan seurakunnan toimintaa varten, kirkon kustannuslaskennassa hallin-

tokulut kohdistetaan kustannustenkohdentamisohjeen mukaisesti seurakunnan muille toimin-

noille joko vyörytysten tai sisäisten vuokrien avulla, mikä lisää näiden toimintojen kustannuksia. 

Hallinnon toimivuuden (riittävän resurssoinnin) ja toisaalta kustannustehokkuuden kannalta ei 

siis ole yhdentekevää, miten seurakunnan tukitoiminto eli hallinto on järjestetty. 

 

Kirkon työntekijät ammateittain (Kevan eläköitymisennuste, 25.3.2025) 

 

Kun hallintoa uudistetaan, uudistaminen tapahtuu ainakin kolmella tasolla: hallinnon rakentei-

den muuttaminen, organisaation rakenteiden muuttaminen sekä työyhteisön toimintatapojen ja 

kulttuurin muuttaminen. Todelliset muutokset tapahtuvat vasta sitten, kun päästään työyhteisön 

https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMmQyMmE5MzItMTZmNS00ZDYwLWFiOWMtYzljNTljOTkwYTU3IiwidCI6IjZiYmE2ZjhmLTJjZDgtNGUxYi1iYTQ2LTc0YTE1NWQzN2M4NCIsImMiOjl9
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toimintatapojen ja kulttuurin muuttamiseen. Tässä johtaminen on tärkein tekijä. (Sydänmaan-

lakka, 2015, 43) 

Muutosjohtaminen 

Jatkuva uudistuminen on välttämätöntä myös julkisissa organisaatioissa toimintaympäristön 

muuttuessa nopeasti. Sydänmaanlakan (2015, 68) mukaan älykäs julkinen organisaatio on ket-

terä ja uudistaa itseään koko ajan. Jatkuvan uudistumisen pitää olla kuitenkin suhteessa orga-

nisaation voimavaroihin. Uudistuminen voi olla hidastakin, mutta jos sitä tehdään jatkuvasti, se 

tuo tuloksia ajan mittaan. 

Jatkuva uudistuminen ja sen edellyttämä muutos on muuttanut myös johtajan roolia sekä joh-

tajalta vaadittavia ominaisuuksia. Johtajalla on oltava laaja valikoima keinoja, joilla johtaja saa 

suunnattua organisaation kohti tavoitteita, muuttamaan arjen toimintaa tavoitteiden suuntaan, 

pitämään ihmiset halutussa suunnassa – ja tarvittaessa ottamaan uuden suunnan. Johtajuus on 

myös sitä, että organisaatiossa kasvatetaan ihmisten omaa aktiivisuutta ja vastuuottoa, sitä 

kunkin omaa johtajuutta, joka mahdollistaa jatkuvan uudistumisen. Organisaatioilla ja yksilöillä 

on etenkin vakiintuneissa liiketoiminnoissa luontainen taipumus pitää yllä status quo:ta ja pysyä 

totutulla mukavuusalueella. Jotta organisaatio ja ihmiset kehittyvät vastaamaan tulevaisuuden 

haasteisiin, johtajan vastuulla on johdattaa ihmiset uusien asioiden ja kokemusten äärelle ja 

rohkaista päättäväisesti ottamaan askeleita uuteen. Kun joku on ottanut ensimmäisen askeleen 

muutoksen suuntaan, tuntemattomaan liittyvä turvattomuus alkaa kokemuksen kautta nopeasti 

kaikota. (Korhonen ja Bergman 2019, 49) 

Hyvä johtaminen on yhteistoimintaa, johon osallistuvat kaikki työyhteisön jäsenet. Virallinen 

johtaja tarvitaan kuitenkin aina jakamaan vastuuta ja valtaa sopivasti tilanteen mukaan. (Sy-

dänmaanlakka, 2015, 56). Sydänmaanlakan (2015, 16) mukaan nykyaikaisessa johtamisessa 

tulee pyrkiä kohti kolmen I:n johtamista (innostu, innosta ja innovoi). 

Muutoksen edessä olevan työyhteisön jäsenet käyvät läpi muutokseen liittyvät tunteet kukin 

omassa aikataulussaan sopeutuen lopulta muutokseen (kts. kuva alla). Esihenkilö ja laadukas 

muutosjohtaminen ovat avainasemassa muutoksen onnistuneessa läpiviennissä. Esihenkilön 

tehtäväksi jää usein saada työyhteisö vakuuttuneeksi siitä, että muutos on tarpeellinen. Mikäli 

henkilöstö ei sitoudu muutokseen, vaarana on, että pätevimmät ihmiset lähtevät ja ne, jotka 

jäävät, eivät muuta toimintatapojaan haluttuun suuntaan. 



9 

 

 

Kuva 1: Yksilön muutoskäyrä (Korhonen ja Bergman 2019, 49) 

Seurakuntaliitokset 

Seurakuntatalouksien lukumäärä on ollut laskussa koko 2000 luvun. Vuonna 2000 Suomessa oli 

465 seurakuntataloutta ja vuonna 2024 lukumäärä oli 246 kpl. Seurakuntien lukumäärän lasku 

on pääosin seurausta kahden tai useamman seurakunnan välisistä seurakuntaliitoksista. Raken-

nemuutoksiin seurakuntia ovat ajaneet yhtäältä erityisesti pienten seurakuntien tiukentunut ta-

loustilanne, toisaalta kuntasektorilla tapahtunut rakennemuutos. Lisäksi seurakuntaliitoksiin 

ovat ajaneet vaikeudet lakisääteisten tehtävien ja kirkon perustehtävien hoitamisessa. Myös 

kirkkohallitus on kannustanut seurakuntia muodostamaan isompia kokonaisuuksia. Suurempi 

talousyksikkö ei kuitenkaan automaattisesti tuo taloudellisia etuja, vaan luo ainoastaan kehittä-

mispotentiaalia, joka mahdollistaa tuottavuuden ja tuloksellisuuden parantamisen. On tärkeä 

huomata, että hyödyntämisen onnistuneisuus on yhteydessä siihen, millaisia päätöksiä seura-

kunnat itse tekevät. (Keso & Vakkuri 2011, 3–4) 

Seurakuntien liitosvaihtoehtoja on kolme:  

a) yksi tai useampi seurakunta liitetään toiseen seurakuntaan tai seurakuntayhtymään,  

b) liittyvät seurakunnat lakkautetaan ja lakkautettujen seurakuntien tilalle perustetaan yksi uusi 

yhteinen seurakunta,  

c) seurakunta pilkotaan ja alueet liitetään useaan seurakuntaan. 
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Seurakuntaliitokset onnistuvat yleensä hyvässä hengessä ja huomattavasti kivuttomammin, kun 

liitokset toteutetaan ennakoiden ennen kuin seurakunta kriisiytyy (kirkkohallituksen yleiskirje 

16/2024; kriisiytyvän seurakunnan mittarit). Seurakuntaliitoksilla pyritään siihen, että seura-

kunnan hallinto saataisiin ns. leveämmille harteille, jolloin paikallinen seurakuntaelämä voitaisiin 

turvata tulevaisuudessakin. Tätä ei useinkaan liitostilanteissa nähdä. 

Kirkon kirjanpidon ja palkanlaskennan palvelukeskus (Kipa) 

Tässä raportissa käsitellään rovastikunnan kokoisen seurakuntatalouden taloushallinnon järjes-

tämismallia. Malli on luotu sillä edellytyksellä, että Kipan palveluja hyödynnetään seurakuntata-

loudessa täysimääräisesti. Kirkon palvelukeskus (Kipa) on koko kirkon sisäinen keskitetty kir-

janpidon ja palkanlaskennan yksikkö, josta säädetään kirkkojärjestyksessä. Kirkkojärjestyksen 

21 §:n mukaan Kirkkohallituksen yhteydessä toimii kirkon kirjanpidon ja palkanlaskennan pal-

velukeskus, joka hoitaa seurakuntien, seurakuntayhtymien, hiippakuntien, kirkon keskusrahas-

ton ja kirkon eläkerahaston kirjanpidon, ostolaskut, ostoreskontran, myyntilaskut, myyntires-

kontran, käyttöomaisuuskirjanpidon, palkanlaskennan, matka- ja kululaskut sekä niihin liittyvän 

maksuliikenteen. Tehtävien hoitamisesta sovitaan tarkemmin palvelusopimuksessa. 

  

https://evl.fi/plus/wp-content/uploads/sites/3/2024/03/16-liite-Ohje-Kriisiytyvan-seurakunnan-mittarit.pdf
https://evl.fi/plus/wp-content/uploads/sites/3/2024/03/16-liite-Ohje-Kriisiytyvan-seurakunnan-mittarit.pdf
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4. Konsultointiprojektin kuvaus toteutusvaiheittain 

 

4.1 Aloitustilaisuudet/nykytilan kartoitus 

 

Konsultointiprojektimme käynnistyi maaliskuussa 2024, jolloin tapasimme kaikki Turun arkki-

hiippakunnan talouspäälliköt kahdessa tilaisuudessa, joista toinen pidettiin Porissa ja toinen 

Turussa. Näiden tilaisuuksien tarkoituksena oli selvittää, missä vaiheessa muutosprosessi oli ja 

miten talouspäälliköt suhtautuivat hankkeeseen. Näiden tapaamisten ja Turun tuomiokapitulin 

kanssa käymämme keskustelun jälkeen päädyimme yhdessä siihen, että työmme on tarkoituk-

senmukaista rajata koskemaan vain Paimion rovastikuntaa. Samalla päätimme, että osallis-

tamme kaikkia Turun arkkihiippakunnan talouspäälliköitä konsultointityössämme aina, kun se 

vain on mahdollista. 

 

4.2 Työpajat 
 

Konsultointityömme kannalta keskeisiä olivat kaksipäiväiset työpajat, jotka pidimme Salon seu-

rakuntatalolla kerran kuussa (syyskuussa, lokakuussa ja marraskuussa). Päivistä ensimmäisenä 

työskentelimme aina Paimion rovastikunnan talouspäälliköiden kanssa ja toisena koko talous-, 

henkilöstö-, hautaustoimen, hallinnon ja yleishallinnon toimistohenkilökunnan kanssa. Talous-

päälliköiden kanssa kävimme läpi laatimaamme seuraavan työpajapäivän ohjelmaluonnosta ja 

pyysimme heidän mielipiteitään siitä. 

 

4.2.1 Syyskuun työpaja 

 

1. Työskentelyn tavoite ja esittäytyminen 

Syyskuun työpajan aloitimme kertaamalla perusasiat ROVA2030-hankkeesta. Kerroimme kon-

sultointityöstämme, työn tavoitteista ja etenemissuunnitelmastamme. Kerroimme lyhyesti myös 

omasta taustastamme. Hanna esitteli sen jälkeen Kipan toimintaa ja laajennettuja palveluja.  

 

2. Henkilöstön mielipiteiden/tuntojen kuuleminen 

Kartoitimme osallistujien mielipiteitä ja tuntemuksia hankkeesta teettämällä heillä yksinkertai-

sen kyselyn, johon osallistujat vastasivat seinään kiinnitettävien Post it –lappujen avulla ano-

nyymisti. Kysyimme heiltä, mikä heitä hankkeessa huolettaa. Kooste osallistujien huolenaiheista 

ja niihin antamistamme vastauksista on liitteenä 1. Vastauksiamme varten konsultoimme Turun 
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arkkihiippakunnan hiippakuntasihteeri Mika Piittalaa sekä Paimion rovastikunnan talouspäälli-

köitä ja Salon seurakunnan henkilöstöpäällikköä. 

 

3. Henkilöstön osallistaminen (ryhmätyö) 

Teetimme henkilöstöllä ryhmätyön, ns. laputustehtävän, jonka tarkoituksena oli saada selville 

ja tunnistaa seurakunnassa tehtävät työtehtävät, jotka olisi mahdollista tehdä Kipassa. Tämän 

lisäksi osallistujilta pyydettiin ideoita siitä, miten Kipa voisi jatkossa kehittää palvelutarjontaansa 

seurakunnille. Kokoushuoneen pöydille oli asetettu papereita, joissa kussakin luki jokin työteh-

tävä. Osallistujat kiinnittivät paperiin tietyn värisen tarralapun sen mukaan, voitaisiinko tehtävä 

heidän mielestään hoitaa jatkossa Kipassa vai tulisiko tehtävä tehdä jatkossakin seurakunnassa. 

Tämän ns. laputuksen jälkeen keskustelimme vastauksista. Kooste vastauksista on liitteenä 2. 

 

4. Välitehtävät 

Annoimme osallistujille välitehtäviksi työajan seurannan, joka tuli toteuttaa kahdelta viikolta 

ajalla 16.- 27.9.2024, sekä arkistointiin liittyvän tehtävän. Arkistointitehtävää varten osallistujat 

jaettiin ryhmiin. Ryhmien tuli pitää keskenään teams-kokous ennen seuraavaa tapaamista ja 

tehdä kokouksessa listaus siitä, mitä työtehtäviä heidän seurakunnissaan hoidetaan vielä ma-

nuaalisesti paperilla ja mistä kaikesta syntyy edelleen paperisena arkistoitavaa materiaalia. Ryh-

mien koosteet liitteessä 3. 

4.2.2 Lokakuun työpaja 

 

1. Henkilöstön palautteiden ja kotitehtävien läpikäynti sekä konsultointiprosessin tilannekat-

saus  

 

Aloitimme päivän käymällä läpi palautteet, joita olimme edellisestä työpajasta henkilöstöltä saa-

neet. Palautetta saimme muun muassa siitä, että hautatoimen ja yleishallinnon työtehtävät  

puuttuivat teettämästämme laputusharjoituksesta. Positiivisena palautteena mainittiin, että Ki-

pan palvelut tulivat Hannan esityksen ansiosta tutummiksi ja että oli hyvä, että ryhmätyösken-

tely eriytettiin “lennosta” kahteen eri ryhmään, niin että hautatoimen ja yleishallinnon edustajat 

saivat keskustella omissa ryhmissään. Koska olimme syyskuun työpajan jälkeen kuulleet, että 

osalle henkilöstöstä oli jäänyt epäselväksi roolimme ROVA-prosessissa, vakuutimme osallistu-

jille, ettei meillä ole määräysvaltaa vaan, että Paimion rovastikunta tekee päätökset ja hyödyn-

tää työtämme ainoastaan niin halutessaan. Vastasimme myös henkilöstön huolenaiheisiin, joita 

he olivat edellisessä työpajassa esittäneet (liite 1) sekä kävimme läpi työtehtäviä, jotka jatkossa 

voitaisiin tehdä Kipassa/täytyisi tehdä seurakunnassa. Liitteessä 4 on kuvia työpajasta. Kä-

vimme läpi myös välitehtäväksi annetun arkistotehtävän, jotka ovat liitteessä 3. Lopuksi ve-

dimme yhteen edellisen työpajan tulokset. 
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Tämän jälkeen kerroimme, missä vaiheessa työmme on ja mitä tehtäviä olisi vielä jäljellä. 

 

 

2. Henkilöstön osallistaminen (työryhmätyöskentely) 

 

Lokakuun työpajapäivän iltapäivä oli varattu ryhmätyölle, jossa mietittiin tehtävänkuvia. 

Alustimme asiaa ensin, mm. kertomalla, miksi tehtävänkuvia on liitoksessa tärkeä miettiä ja  

uudistaa ja mihin tehtävänkuvien vaativuusryhmät perustuvat. Ryhmille annettiin tehtäväksi  

suunnitella tulevaisuuden kuvitteelliseen seurakuntaan (Paimion uuteen rovastikunnan kokoi-

seen seurakuntaan) uudet ajantasaiset tehtävänkuvat. Tehtävänkuvien suunnittelussa tuli  

huomioida sähköisten järjestelmien hyödyntäminen, tehtävänkuvien muutostarpeet sekä mah- 

dollisen muutoksen vaikutus tehtävän vaativuusryhmään. Samalla tuli miettiä, olisiko tehtä-

vänimikettä syytä muuttaa. Työryhmien tuli niin ikään suunnitella, miten nykyisellä henki-

löstöllä olisi mahdollisuus siirtyä vaativampaan tehtävänkuvaan, miten uuden tehtävänkuvan 

vaatima osaaminen varmistettaisiin ja miten osaaminen tulisi dokumentoida. Päivän lopuksi 

kävimme tehtävänkuvia läpi, jotka on esitelty liitteessä 10. 

 

 

3. Välitehtävä 

 

Annoimme työajan seurannan uudelleen tehtäväksi, koska ensimmäisen seurannan ohjeistus  

oli liian ylätasolla. Seurannat eivät tämän vuoksi olleet yhteismitallisia eikä niistä voinut tehdä  

yhteenvetoa. Ohjeistimme kaikkia seuraamaan työaikaansa uudelleen kahden viikon ajan.    

Teimme myös uuden mallipohjan yhteismitallisuuden varmistamiseksi. 

 

4.2.3 Marraskuun työpaja: 

 

1. Konsultointityön tilannekatsaus 

 

Viimeisessä työpajapäivässä kerroimme kaikesta, mitä olemme työskentelyssämme saaneet 

selville ja mitä alustavia päätelmiä olemme tulosten perusteella tehneet. Kävimme läpi sisäisen 

laskennan työpajan ja työajanseurannan tulokset. Listasimme seurakunnissa käytössä olevat 

sähköiset järjestelmät. Mietimme yhdessä uuden seurakuntatoimiston nimeä. Lappuäänestyk-

sessä eniten kannatusta sai seurakuntapalvelut. 

 

 



14 

 

2. Henkilöstön osallistaminen (ryhmätyöt) 

 

Viimeiseen työpajaan sisältyi kaksi ryhmätyöskentelyä; toisessa suunniteltiin urapolkua uusiin 

tehtävänkuviin ja toisessa hahmoteltiin tiekartta siitä, mitä asioita ja millä aikataululla tulee 

tehdä, jotta seurakuntaliitos esimerkiksi vuoden 2027 alussa on mahdollinen.  

 

Työpajoissa oli tarkoitus osallistujien kanssa yhdessä miettiä, mikä olisi oikea taloustoimis-

ton/seurakuntatoimiston henkilöstömitoitus Paimion rovastikunnan kokoisessa seurakunnassa 

sekä miettiä tarkempi henkilökohtainen urapolku uuteen tehtävään. Nämä jäivät kuitenkin ajan-

puutteen vuoksi tekemättä. Työpajassa hahmoteltiin yleisesti keinoja urapolulla etenemiseen ja 

nämä on kuvattu liitteessä 6. Tilikarttatehtävässä osallistujat kuitenkin listasivat vielä tehtäviä 

töitä, joten ne tulevat huomioiduksi sitä kautta. 

 

2. Työpajapäivien päätös 

 

Lopuksi kiitimme osallistujia aktiivisesta osallistumisesta sekä lähetimme heille palautekyselyn. 

Konsulttien oman kokemuksen ja osallistujien antaman palautteen perusteella työpajapäivät oli-

vat kokonaisuudessaan varsin onnistuneet. Työpajojen jälkeen kysyimme osallistujilta pa-

lautetta. Lähetimme kyselyn 25 henkilölle ja saimme 14 vastausta ja osallistujien kokonaisarvo-

sana oli 4.15, kyselyasteikolla 1–5. Pyysimme arvioimaan konsultteja mm. kannustamiseen, 

työpajojen kestoon, konsulttien taitoon perustella eri asioita. Kysyimme osallistujalta, mitä uutta 

he  

oppivat syksyn työpajoissa ja saimme mm. seuraavia vastauksia.  

 

”Oman työn tarkastelua (tarkemmin), epäkohtiin puuttumista, puheeksi ottamista ja toimivien 

uusien käytäntöjen hyödyntämistä.” 

  

” Tuli paljon tietoa tekoälystä/robotiikasta yms. eli työn uudistumisesta tulevaisuudessa, ja 

ihan konkreettisiakin ohjeita. Omia asenteita pitää tuulettaa, mitä useammin sen parempi. Pi-

tää laajentaa näkökulmaa, organisoida omaa työtään uudella, toivottavasti järkevämmällä ta-

valla, päästä irti omista kaavoista.” 

 

” Tutustui toisten seurakuntien työntekijöihin ja miten toisessa seurakunnassa tehdään jotkut 

asiat.” 
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Saimme seuraavia kehityspalautteita osallistujilta. 

 

” Olisimme voineet ehkä saada etukäteen jotain tietoa tulevan päivän sisällöstä, ehkä jotain 

valmistelevaa tehtävää (työajan kartoittamisen lisäksi). Koin myös, että viimeisen päivän ilta-

päivätyöskentely, jossa mietittiin tehtävien aikatauluttamista vuosille 2025–2027 tuli vähän 

äkkiä ja liian vähäisellä työskentelyajalla. Ajattelen että tuollaiset suunnittelut vaativat kuiten-

kin aika paljon aikaa pohtia ja järkeistää.” 

 

” Yhteen menoon istumista oli paljon, tauotus olisi ollut hyvä. Tosin tauot olisivat pidentäneet 

päiviä.” 

 

”Työajanseuranta oli melko työläs ja sekava.” 

4.3 Luennot sekä muut kartoitukset ja selvitykset 

 

4.3.1 Taloushallintoliiton luento 

 

Pyysimme taloushallintoliitosta luennoitsijan kertomaan taloushallintoalan nykytilasta ja tulevai-

suudesta. Luento pidettiin kaikille Turun arkkihiippakunnan talouspäälliköille sekä talous- ja 

palkkahallinnon työntekijöille 7.11.2024. Tarkoituksenamme oli herätellä osallistujat huomaa-

maan, että taloushallintoala on voimakkaassa murroksessa ja meidän tulee olla kirkossa tuossa 

muutoksessa mukana. Muutos on väistämätön, mutta se on myös mahdollisuus. Osallistujat 

antoivat luennosta varsin hyvän palautteen. 

 

Taloushallintoliitto arvioi lähivuosien merkittävimmiksi muutosvoimiksi kyberturvallisuuden, au-

tomaation ja tekoälyn lisääntymisen sekä työvoiman saatavuuden sekä polarisaation. Luennossa 

korostettiin sitä, että asiakkaiden ohjaaminen digitaaliseen maailmaan on toiminnan elinehto ja 

että prosessien ja työvaiheiden kuvaamista tulee tehdä. Prosessien kehittämistä ei voi tehdä, 

jos niitä ei ole kuvattu. Prosessien kuvaaminen tuo ilmi turhan tekemisen, josta ei muodostu 

lisäarvoa. Lisäksi kaikki toiminta tulisi olla vakioitua ja mahdollisesti jopa automatisoitua, sillä 

kaiken standardoidun voi automatisoida. 

 

Työvoiman saatavuus kriisiytyy 10 vuoden sisällä ja osaavista taloushallintoalan työntekijöistä 

tulee olemaan pula. Rekrytoinnin vaikeus näkyy kirkon organisaatiossa jo nyt. Erityisesti pien-

ten, haja-asutusalueella sijaitsevien seurakuntien on vaikeaa löytää pätevää talouspäällikköä 

avoinna olevaan tehtävään. Jotta tilanne ei pahene, ja saamme ammattitaitoisia ja innostuneita 
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työntekijöitä seurakuntiin myös jatkossa, kirkon on äärimmäisen tärkeää huolehtia työnantaja-

mielikuvasta ja työntekijöiden työhyvinvoinnista. Taloushallintoliitto toi luennossaan esille kei-

noja, joilla kirkko voi parantaa työnantajakuvaansa. Keinoina mainittiin virtuaalisen työtavan ja 

sähköisten järjestelmien käytön mahdollistaminen sekä vaihtelevat ja haastavat työnkuvat. 

 

Digitalisoituminen, ohjelmistoautomaatio ja robotiikka muuttavat ja tehostavat prosesseja sekä 

muuttavat toimenkuvia. Substanssiosaaminen on jatkossakin tärkeää, mutta asiat ovat tulevai-

suudessa isompia ja haastavampia kokonaisuuksia. Erityisesti järjestelmäosaamisen merkitys 

kasvaa. 

 

Taloushallintoliitto suositteli kirkon taloushallinnon prosessien yhtenäistämistä ja hyvien käytän-

teiden ja toimintamallien jakamista yli hiippakuntarajojen. Kaikilla seurakuntatalouksilla tulisi 

olla yksi yhteinen tapa tehdä asioita, ilman poikkeuksia. Manuaalisesta tekemisestä tulisi päästä 

pois hallinnon sekä hautatoimen työvaiheita digitalisoimalla. 

 

4.3.2 Sisäisen laskennan työpaja 

 

Pidimme Turun arkkihiippakunnan talouspäälliköille sisäisen laskennan työpajan/keskustelutilai-

suuden 26.11.2024 Teamsissä. Tilaisuuteen osallistui 19 henkilöä eri seurakunnista. Kerroimme 

aluksi sisäisen laskennan työtehtävistä, jotta kaikki varmasti hahmottavat, mitä niillä tarkoite-

taan. Tämän jälkeen osallistujat pohtivat ryhmissä, mitä sisäisen laskennan työtehtäviä seura-

kunnissa tehdään nyt ja mitä rovastikunnan kokoisissa seurakunnissa tulevaisuudessa tulisi 

tehdä/olisi hyvä tehdä. 

 

Talouden suunnittelun/talousarvion laadinnan osalta suurimpana haasteena pidettiin sitä, ettei 

kirkossa ole yhtenäistä järjestelmää, johon talousarvion voisi laatia. Pienemmiltä seurakunnilta 

puuttuu järjestelmä kokonaan, minkä vuoksi talousarvion laadinta vyörytyksineen on manuaa-

lista ja hyvin työlästä. Tilaisuuteen osallistuneissa seurakuntatalouksissa vain kahdella oli ta-

lousarvion laadintaan olemassa järjestelmä (Turun ja Kaarinan srky ja Salon seurakunta). Ta-

lousarvion laadinnassa taloushenkilöstön rooli on keskeinen. Taloushenkilöstö ohjeistaa yksi-

köitä, toimii laadinnan tukena sekä kokoaa talousarvion. 

 

Sisäisen laskennan vyörytykset koetaan melko yleisesti työläinä ja vähän turhinakin tehdä. Osal-

listujien kokemus on, etteivät luottamushenkilöt useinkaan ymmärrä niiden merkitystä. Kaikki 

tilaisuuteen osallistuneet seurakunnat jättävätkin sisäiset erät raportoimatta luottamushenki-
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löille ja raportoivat heille ainoastaan ulkoiset kustannukset. Tämä johtaa siihen, ettei tietoa ko-

konaiskustannuksista hyödynnetä päätöksen teon pohjana. Tätä ei yleisesti pidetä suurena puut-

teena, koska seurakunta ei ole voittoa tavoitteleva yritys eikä se näin ollen tee ratkaisuja aino-

astaan taloudellisin perustein. Sisäiset vuokrat eivät ole kaikilla käytössä. Omakustannuslas-

kenta kiinnostaa kuitenkin useampia, samoin kuin kaikkien kustannusten analysointi. 

 

Seurakuntien taloushenkilöstö tekee jonkin verran kustannuslaskentaa, lähinnä henkilöstökulu-

jen osalta. Suuressa seurakuntataloudessa kiinteistötoimi huolehtii investointien kustannuslas-

kennasta eikä taloushallinnossa tehdä esimerkiksi vaihtoehtolaskelmia. Toisaalta toisessa suu-

ressa seurakunnassa taloushallinto taas tekee kustannuslaskelmat investointien yhteydessä. Eri-

laisia laskelmia on seurakunnissa tehty kiinteistöistä luopumisten yhteydessä. Yhdellä seurakun-

nalla oli suunnitelmissa tehdä vertailulaskelmia siitä, mikä tietyn palvelun kustannus olisi omana 

työnä tehtynä/ostopalveluna hankittuna. Korjausvelan laskentaan toivottiin jonkinlaista lasken-

tamallia.  

 

Suuressa seurakuntataloudessa luottamushenkilöille raportoidaan kuukausittain tuloslaskelman 

toteuma, investoinnit sekä hautainhoitorahasto sekä analysoidaan tuottojen ja kulujen osalta 

muutokset talousarvioon sekä edelliseen vuoteen nähden. Kassavirranhallinta on suurien inves-

tointien vuoksi jatkuvaa, jotta voidaan varmistaa, että rahavarat riittävät.  

 

Suuressa seurakuntataloudessa valvontaa toteutetaan resurssien puitteissa. Ostolaskuja valvo-

taan kahdesti viikossa, jolloin tarkastellaan tarkastajilla ja hyväksyjillä olevat laskut. 

 

Taloushallinnon henkilöstö toivoo tulevaisuudessa talousarvio-ohjelmaa kaikkien seurakuntien 

käyttöön, korjausvelkalaskuria ja yhteneviä ohjeita/linjauksia hinnoittelun osalta.  

 

 

4.3.3 Työtehtävien ja niihin käytetyn työajan kartoitus 

 

Tulevaisuuden seurakuntatoimiston työtehtävien ja henkilöstömitoituksen määrittelyssä oleel-

lista oli aluksi selvittää henkilöstön nykyiset työtehtävät sekä niihin kuluva työaika. Työajanseu-

rannan teki kahden viikon ajalta koko talous-, henkilöstö-, hautaustoimen, hallinnon ja yleishal-

linnon toimistohenkilöstö. 

 

Työajan kartoitus toteutettiin kahteen kertaan, koska ensimmäisessä työajanseurannassa ra-

portointi oli hyvin kirjavaa eikä sen perusteella voitu tehdä yhteenvetoa, jota olisi voitu hyödyn-

tää. Toisella kerralla ohjeistimme työajanseurannan tarkemmin ja laadimme seurantaa varten 
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mallipohjan, joka sisälsi esimerkinomaisia mallirivejä työtehtävistä. Tällä kertaa lopputulos oli 

yhteismitallisempi, vaikkakin jouduimme yhtenäistämään seurantataulukkoja edelleen verraten 

paljon ennen kuin niiden perusteella oli mahdollista tehdä yhteenvetoja.  

 

4.3.4 Prosessikaavioiden piirtäminen 

 

Kaikki Turun hiippakunnan talouspäälliköt perehdytettiin Kipan toimesta piirtämään työproses-

seista prosessikaaviot, minkä jälkeen jokainen sai tehtäväksi piirtää itsenäisesti yhden talous-

hallintoon liittyvän prosessin. Prosessikuvaukset koettiin yhteisessä katselmuksessa tärkeäksi 

apuvälineeksi mm. uuden talouspäällikön perehdytyksessä, koko arkkihiippakunnan toiminta-

mallien yhtenäistämisessä ja oman seurakunnan toiminnan tehostamisessa sekä uusien toimin-

tamallien oppimisessa.  

4.3.5 Johtavien viranhaltijoiden haastattelut 

Haastattelimme tätä raporttia varten kahden seurakunnan (Jyväskylä ja Seinäjoki) ja kahden 

seurakuntayhtymän (Vantaa ja Kuopio) johtavia viranhaltijoita. Kustakin seurakuntataloudesta 

haastattelimme vähintään kahta viranhaltijaa. Kaikki seurakuntataloudet ovat suuria seurakun-

tatalouksia. Tämä sen vuoksi, että toimeksiantonamme on luoda hallinnon johtamismalli 60 

000–100 000 jäsenen seurakuntatalouteen. Viittaamme tässä raportissa jäljempänä johtavien 

viranhaltijoiden haastattelussa esiin tulleisiin näkökulmiin ja huomioihin. 
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5. Johtopäätökset (Mitä seurakuntaliitoksessa tulee huomioida)  

Olemme laatineet johtopäätöstemme pohjalta tiekartan siitä, miten mahdollisimman onnistunut 

seurakuntaliitos saadaan aikaan ja mitä olisi hyvä huomioida.  

 

5.1 Muutosjohtaminen 

Tätä raporttia varten haastattelemamme seurakuntatalouksien johtavat viranhaltijat sekä Kirk-

kohallituksen eri asiantuntijat toivat kaikki keskusteluissa esiin sen, miten tärkeää on kiinnittää 

alusta alkaen huomiota muutosjohtamiseen, erityisesti seurakuntaliitostilanteissa.  

Muutosjohtaminen on pitkälti johdonmukaista etenemistä suunnitelman mukaisesti, työntekijöi-

den kuulemista ennen ja jälkeen muutosten, heidän johtamistaan sekä viestintää. Muutos ta-

pahtuu aina työntekijöiden ajattelun ja toiminnan kautta. Muutosta johdetaan työntekijöitä joh-

tamalla. Viestinnän merkitystä ei tule missään vaiheessa prosessia unohtaa tai aliarvioida. Kaik-

kien, niin kirkkoherrojen, luottamushenkilöiden kuin koko henkilöstönkin tulee voida olla mukana 

muutoksessa alusta asti ja tietää, miten prosessi etenee. Mitä aikaisemmin ja tiiviimmin kaikki 

saadaan osallistettua ja sitoutettua muutosprosessiin, sitä paremmin muutos todennäköisesti 

onnistuu. 

Seurakuntaliitostilanteissa useamman eri organisaation työntekijät muodostavat uuden organi-

saation eikä tämä yhteensulautuminen voi tapahtua ilman johdonmukaista muutosjohtamista. 

Haastatellut viranhaltijat toivat esille sen, että huonosti johdettu tai täysin johtamaton seura-

kuntaliitos haastaa vielä 15 vuoden jälkeenkin arjen toimintamalleissa ja käytänteissä. Kun työn-

tekijät ei sitoudu yhteisiin toimintamalleihin, seurakunnan toiminta on tehotonta ja kallista. 

Paimion rovastikunnassa ROVA-2030 keskustelut käynnistettiin keväällä 2021, jolloin ennakoiva 

rakennepohdinta aloitettiin teemalla rovastikunta 2030. Paimion rovastikunnalla on mahdolli-

suus olla edelläkävijä muutosjohtamisessa ja kustannustehokkaan seurakunnan palvelutoimis-

ton järjestämisessä (talous- ja henkilöstöhallinto, yleishallinto, hautaustoimi ja kiinteistötoimi) 

koko kirkossa, mikäli luottamushenkilöt rohkenevat tehdä päätöksen yhdistymisestä. Työpa-

joista ja tapaamisista henkilöstön ja luottamushenkilöiden kanssa välittyi myönteinen suhtautu-

minen ROVA2030 -hankkeeseen ja kiinnostus ja halu edetä asiassa. Erityisesti työntekijät vai-

kuttavat olevan valmiita muutokseen ja odottavat, miten jatkossa edetään. 
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5.2 Pitkän tähtäimen henkilöstösuunnitelma 

Henkilöstö on seurakunnan tärkein resurssi, mutta myös merkittävin kuluerä. Siksi pitkän täh-

täimen henkilöstösuunnitelma on tärkeä työkalu, kun muutoksiin valmistaudutaan tai kuluja pi-

tää sopeutussyistä karsia. Kun henkilöstösuunnittelussa hyödynnetään luonnollinen poistuma 

(eläkkeelle siirtyminen, työpaikan vaihdot) eikä paikkaan rekrytoida vakinaista työntekijää en-

nen mahdollista seurakuntaliitosta, vältytään todennäköisesti irtisanomisilta tulevina vuosina. 

Vastuullinen seurakunta rekrytoi uusia vakituisia työntekijöitä harkiten. Ennen liitosta on suosi-

teltavaa sopia, jos mahdollista, tehtävän väliaikaisesta ja osa-aikaisesta täytöstä esimerkiksi 

toisen liitosseurakunnan tai naapuriseurakunnan kanssa.  

Hyvällä henkilöstösuunnittelulla ei ainoastaan vältytä irtisanomisilta vaan huolehditaan myös 

siitä, että seurakunnalla on ammattitaitoista henkilökuntaa jatkossakin. Nykyisten työntekijöi-

den kouluttamiseen ja ammattitaidon ylläpitämiseen tulee panostaa, samoin kuin työnantajaku-

vaan, jotta eläköityvien tilalle saadaan rekrytoitua aikanaan uudet osaajat. Kevan eläköitymisen-

nusteen (25.3.2025) mukaan kirkon henkilöstön keskuudessa eläköitymistahti on kaikkein kii-

vainta julkisella alalla. Kirjanpidon ja laskentatoimen asiantuntijoista eläköityy seuraavan 10 

vuoden aikana noin 57 % ja yleissihteereistä 52 % nykyisestä henkilöstöstä.  

Pitkän tähtäimen henkilöstösuunnitelman on hyvä olla konkreettinen suunnitelma, jossa on sel-

keästi otettu kantaa, miten toimitaan, kun jokin paikka vapautuu. Ympäripyöreästä suunnitel-

masta korulauseineen ei ole käytännön hyötyä rekrytoinneista päätettäessä. Tämän raportin 

liitteessä 6 on henkilöstösuunnitelmamalli, jota voi muokata oman seurakunnan käyttöön. 

5.3 Nykytilan kartoitus 

Muutoksen käytännön toimet on tärkeää aloittaa ajoissa. Ennen kuin seurakuntaliitosprosessi 

aloitetaan, on tiedettävä, mikä on tilanne, mistä muutokseen lähdetään. Tämän vuoksi seura-

kunnissa tulee mahdollisuuksien mukaan kuvata kaikki prosessit, joita kyseessä olevissa seura-

kunnissa nykytilanteessa tehdään, mihin työaika käytetään ja minkälaisilla tehtävänkuvilla työtä 

tehdään.  

5.2.1 Prosessien kuvaaminen 

Prosessikuvauksen avulla mallinnetaan organisaation toimintaa ja sitä, mikä rooli tekee minkä-

kin tehtävän ja mitkä tehtävät liittyvät toisiinsa. Tavoitteena on havainnollistaa toimintaa yksin-

kertaiseksi työjärjestykseksi, työtavoiksi ja ohjeistukseksi. Hyvä prosessikuvaus on lyhyt, sisäl-

tää tunnistetietoja (tekijä, päivämäärä ja prosessin omistaja). Prosessin kuvausmuoto ja tark-

kuuden valinta riippuu kuvattavasta prosessista, sen monimutkaisuudesta sekä prosessikuvauk-

sen käyttötarkoituksesta. Prosessikuvausten kuvaaminen kannattaa aloittaa toiminnan kannalta 

https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMmQyMmE5MzItMTZmNS00ZDYwLWFiOWMtYzljNTljOTkwYTU3IiwidCI6IjZiYmE2ZjhmLTJjZDgtNGUxYi1iYTQ2LTc0YTE1NWQzN2M4NCIsImMiOjl9
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrIjoiMmQyMmE5MzItMTZmNS00ZDYwLWFiOWMtYzljNTljOTkwYTU3IiwidCI6IjZiYmE2ZjhmLTJjZDgtNGUxYi1iYTQ2LTc0YTE1NWQzN2M4NCIsImMiOjl9
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kriittisimmästä prosessista tai siitä, missä on eniten tehostamisen tarvetta. Seurakuntaliitosti-

lanteessa on tärkeä ennen liitosta selvittää ja kuvata yhtenäiset prosessit. Malli prosessikuvauk-

sesta on liitteessä 7. 

5.2.2 Työajan seuranta 

Paimion rovastikunnassa tehty työajan kartoitus toi näkyväksi sen, miten monilla eri tavoilla 

työntekijät tekevät saman työtehtävän eri seurakunnissa. Työntekijät tekevät työtehtävän tun-

nollisesti juuri niin kuin heille on perehdytetty tai ohjeistettu vuosia tai jopa kymmeniä vuosia 

aiemmin eivätkä he kyseenalaista tekemistään. Mikäli toimintaa halutaan tehostaa tai yhteisiä 

toimintamalleja luoda, on tärkeää tunnistaa olennaiset työtehtävät ja linjata, millä tavalla ja 

miten tarkalla tasolla asioita halutaan jatkossa tehtävän. Prosessien kuvaaminen ratkaisee näitä 

kipukohtia. Taloushallinnon työntekijöiden kanssa on tärkeää keskustella siitä, mitä olennaisuu-

den periaate tarkoittaa ja mikä on työtehtäviin käytetyn työajan hinta. Oma työkin maksaa. 

 

Kolme merkittävää päätelmää, jotka Paimion rovastikunnassa tehdyn työajan seurannan perus-

teella voidaan tehdä, ovat: 

• Seurakuntatoimistoissa tehtävästä työstä vain 29 % on talous- ja henkilöstöhallinnon 

työtä. Tämän vuoksi Kipan laajempien palvelujen käyttäminen seurakunnissa ei tule mer-

kittävästi vähentämään henkilöstöresurssien tarvetta tulevaisuuden seurakuntatoimis-

toissa.  

 

• Talous- ja henkilöstöhallinnon henkilöstöresurssien tarve seurakunnissa tulee tulevaisuu-

dessa vähenemään nykyisestä. Tämä on seurausta siitä, että tällä hetkellä seurakunnissa 

tehtävästä talous- ja palkkahallinnon työstä PUOLET on siirrettävissä Kipaan.  

 

Taloushallinnon tehtäviin kuluu seurakuntatoimistossa noin viidennes työajasta (21 %) 

ja henkilöstöhallinnon työtehtäviin 8 %. Taloushallinnon työtehtävistä 11 % ja henkilös-

töhallinnon työtehtävistä 4 % voidaan siirtää seurakunnasta Kipaan tehtäväksi. Talous-

hallinnon työtehtävistä 10 % ja henkilöstöhallinnon työtehtävistä 4 % tulee nykyisen 

tiedon mukaan jatkossakin hoitaa seurakunnassa. Mitä enemmän seurakunta voi antaa 

Kipalle säännönmukaisia ohjeita eri tilanteisiin, sitä enemmän voi seurakunta ulkoistaa 

palveluita Kipalle. 

 

• Seurakuntien pitää talous- ja palkkahallinnon työn lisäksi järkeistää muutkin hallinnon 

osa-alueet eli muu palvelutoimistossa tehtävä hallinnollinen työ. 

 



22 

 

Alla olevaan kuvaajaan on koostettu Paimion rovastikunnan 26 hallinnon työntekijän työtehtävät 

ja niiden prosenttiosuudet tehdyn työajan seurannan pohjalta. Työntekijöiden tehtävänkuvat 

ovat taloussihteeri, toimistonhoitaja, HR-asiantuntija, hallintosihteeri, hautausasioiden palvelu-

sihteeri, talouspäällikkö, henkilöstöpäällikkö ja taloussihteeri.  

 

Koska työajan seuranta toteutettiin kuudessa eri seurakunnassa, voidaan olettaa, että tulokset 

edustavat hyvin työajan jakautumista pienissä ja keskisuurissa seurakunnissa. Seurakuntaan 

jäävien työtehtävien läpikäynti ja prosessien yhtenäistäminen sekä sähköisten järjestelmien 

käyttöönotto esimerkiksi hautaustoimessa tehostaisi toimintaa jatkossa merkittävästi.  

 

Seurakuntatoimistossa eniten työaikaa (22 %) käytetään hengellisen työn tukemiseen (hengel-

lisen työn tuen työtehtäviä on lueteltu liitteessä 8.) Seuraavaksi eniten työaikaa kuluu talous-

hallintoon (21 %), yleishallintoon (15 %), hautatoimeen (14 %), kouluttautumiseen ja tyhy-

päiviin (9 %), henkilöstöhallintoon (8 %), esihenkilötyöhön (6 %) ja kiinteistöhallintoon (5 %). 

 

 

 



23 

 

 

5.2.2 Tehdyn työn laskennallinen hinta seurakuntataloudessa 

Teetetyssä työajanseurannassa nousi esille toistuvia hallinnollisia työtehtäviä, joita jokainen ta-

louspäällikkö tai muu viranhaltija joutuu tekemään joko vuosittain tai muutaman vuoden välein 

jokaisessa seurakuntataloudessa. Näihin hallinnollisiin tehtäviin on yleensä olemassa vanha 

pohja tai kirkkohallitukselta saadut mallipohjat (esimerkiksi talousarvio- ja tilinpäätösmallipoh-

jat), joita käyttämällä asiat voidaan viedä oman seurakunnan osalta päätöksentekoon.  

Seurakunnissa tehtävät hallinnolliset tehtävät on listattu alla olevaan taulukkoon Salon, Liedon 

ja Pöytyän talouspäälliköiden kanssa. Kukin talouspäälliköistä arvioi käytetyn työajan oman seu-

rakuntansa osalta. Vuosittaiseen työaikaan on laskettu kaikkien osallistuneiden työntekijöiden 

työaika. Näiden kolmen seurakunnan käytetty työaika on jaettu jäsenmäärään suhteutettuna 

Paimion rovastikunnan muihin seurakuntiin, joissa ei ole omaa talouspäällikköä. Mikäli hallinnol-

linen tehtävä kuten kiinteistöstrategia päivitetään 4–6 vuoden välein, päivittämiseen käytetty 

työaika on jaettu kaikille niille vuosille, jotta saadaan laskettua työtunnit per vuosi. Taulukko ei 

ole täydellinen listaus kaikista seurakunnassa tehtävistä hallinnollisista tehtävistä. Taulukon tar-

koituksena on tuoda näkyväksi hallinnollisen työn määrä ja työn laskennallinen hinta kussakin 

seurakunnassa. Taulukko osoittaa, miten paljon hallinnon kuluissa voitaisiin karkealla tasolla 

säästää, jos kaikki listatut työtehtävät tehtäisiin vain kertaalleen sen sijaan, että ne tehdään 

kuuteen kertaan nykyisessä Paimion rovastikunnassa. 
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Työn laskennallinen hinta on saatu käyttämällä vuosipalkka-arviona 50 000 €, joka on jaettu 

tuntipalkaksi, joka on laskelmassa 27 €/h. Laskelmassa ei ole huomioitu työnantajan henkilösi-

vukuluja. (Tavoitteenamme on tuoda ensisijaisesti esille se, että myös seurakunnassa työaika 

maksaa). Taulukossa esitetty laskennallinen säästö syntyy, jos Paimion rovastikunta on tulevai-

suudessa yksi (1) seurakunta nykyisen kuuden (6) seurakunnan sijaan. Vuosittainen laskennal-

linen säästö olisi tuolloin 110 049 €.  

Hallinnollisten työtehtävien lisäksi seurakuntataloudessa tulostetaan ja arkistoidaan paljon ma-

teriaalia. Työntekijät toivat työpajoissa esille, ettei arkisto-ohjetta ole päivitetty vuosiin tai että 

materiaalia arkistoidaan varmuuden vuoksi. Työntekijät kertoivat myös, että seurakunnan tie-

toja arkistoidaan mahdollista historiikkia varten tai muuta tutkimustyötä varten. Työajanseuran-

nan perusteella arkistointiin käytetään vuosittain työaikaa noin 450 tuntia Paimion rovastikun-

nassa (6 seurakuntataloudessa). Arkistoinnin laskennallinen hinta on yllä olevalla laskentakaa-

valla laskettuna noin 10 000 euroa vuosittain. 
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Arkistointiprosessia ja hallinnollista työtä tehostamalla vapautuvat resurssit voitaisiin Paimion 

uudessa seurakunnassa käyttää seurakunnalliseen toimintaan.  

5.2.3 Tehtävien ja tehtävänkuvien tarkastelu 

Seurakuntien hallinnon tehtävien kokonaisuus alkaa hahmottua, kun kaikissa seurakunnissa on 

tehty työajanseuranta. Lisää tietoa tehtävistä saa tehtävänkuvauksista. Liitosseurakuntien kan-

nattaa tarkastella koko sitä yhteenlaskettua tehtäväkokonaisuutta, jota niissä kokonaisuudes-

saan tehdään. Nykyaikaiset nimikkeet ja ajantasaiset tehtävänkuvaukset motivoivat, sitouttavat 

ja tukevat työntekijän työhyvinvointia. Lisäksi nykyaikaiset tehtävänkuvaukset tukevat seura-

kunnan mainetta työnantajana ja helpottavat rekrytointeja. 

5.4 Uuden palvelutoimiston hahmottelu 

Uuden organisaation hahmottelu voidaan aloittaa, kun nykytilanne on selvitetty. Uuteen organi-

saatioon tarvitaan toimiva ja tarkoituksenmukainen johtamisjärjestelmä sekä riittävä määrä 

osaavaa henkilöstöä. Henkilöstölle tulee määritellä uudet tehtävänkuvat ja uuteen organisaa-

tioon luoda yhtenäiset toimintatavat ja käytännöt. Yhteiset pelisäännöt lisäävät henkilöstön luot-

tamusta ja kokemusta tasapuolisesta kohtelusta. Uuden seurakunnan on hyvä aloittaa toimin-

tansa, kun kaikki tietävät, mitä kenenkin vastuulle kuuluu ja miten työt tehdään. 

Toimiston nimi 

Seurakuntatoimiston tehtävien moninaisuuden ja tehtävissä vaadittavan asiantuntijuuden 

vuoksi talousyksikön sijaan tulisi käyttää laajempaa termiä, kuten hallintopalvelut, kuvaamaan 

kokonaisuutta, jota seurakuntatoimistossa hoidetaan. Haastoimme Paimion rovastikunnan työ-

pajoihin osallistuneet työntekijät ehdottamaan uutta nimeä sekä kysyimme myös suurten seu-

rakuntien johtajistolta tätä. Eniten kannatusta saivat palvelutoimistoon viittaava termi Seura-

kuntapalvelut ja suosittelemme sen käyttämistä seurakuntaliitostilanteissa. 

Toimipisteiden määrä 

Seurakuntaliitostilanteissa seurakuntatoimiston nimenmuutoksen lisäksi tulee pohdittavaksi tu-

levien palvelupisteiden/kirkkoherranviraston sijainnit, aukioloajat ja etätyön mahdollisuudet. 

Useampi palvelupiste voi joissakin tilanteissa olla tarpeen (esim. pitkät välimatkat), mutta on 

hyvä tiedostaa, että silloin yhteisten toimintamallien jalkauttaminen ja töiden arkijohtaminen on 

selvästi haasteellisempaa. 
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5.4.1 Työtehtävien määrä -siirrettävät, seurakuntaan jäävät ja lisättävät sekä 

karsittavat työtehtävät 

Seurakuntaliitoksen taustalla on usein talouteen liittyvät tekijät, minkä vuoksi liitoksella tavoi-

tellaan taloudellista tehokkuutta ja säästöjä. Säästöjä ei usein saavuteta aivan heti, mutta hal-

lintoa tehostamalla niitä kyllä muutaman vuoden kuluessa syntyy. Tavoitteena on, että seura-

kuntatalouden hallinnossa tehdään vain ne työtehtävät, jotka siellä lainsäädännön tai käytännön 

tarpeen vuoksi on pakko tehdä.  

Työtehtävien rajaaminen voidaan tehdä hyödyntämällä Kirkon palvelukeskuksen (Kipan) palve-

luja ja jättämällä ns. ”turhat työt” tekemättä. Paimion rovastikunnassa tehdyn työajanseurannan 

mukaan hallinnossa tehdään myös joitakin työtehtäviä, joiden siirtoa hengellisen työn tekijöiden 

tehtäväksi olisi hyvä harkita. Työtehtävien määrään vaikuttavat myös ne työtehtävät, joita ny-

kyisin ei tehdä, mutta joiden tekeminen nähdään tarpeelliseksi jatkossa (sisäisen laskennan työ-

tehtävät). Työtehtävät on luokiteltu liitteessä 2 Kipaan siirrettäviin, seurakuntaan jääviin ja seu-

rakunnassa tehtäväksi lisättäviin sekä karsittaviin työtehtäviin. 

 

Siirrettävät työt 

Kirkon palvelukeskuksen (Kipan) palvelut 

Kirkkojärjestyksen 21 §:n mukaisesti kirkon kirjanpidon ja palkanlaskennan palvelukeskus hoi-

taa muun muassa seurakuntien kirjanpidon, ostolaskut, ostoreskontran, myyntilaskut, myynti-

reskontran, käyttöomaisuuskirjanpidon, palkanlaskennan, matka- ja kululaskut sekä niihin liit-

tyvän maksuliikenteen. Mikäli liitosseurakunnissa hoidetaan vielä näitä tehtäviä, ne tulisi siirtää 

hyvissä ajoin ennen liitosta Kipan hoidettavaksi. Siirrettävät työtehtävät saadaan selville teettä-

mällä työajanseuranta talous- ja palkkahallinnon tehtävissä työskentelevillä työntekijöillä seu-

rakunnassa. 

Paimion rovastikunnan työntekijöiden kanssa kävimme työpajassa läpi työtehtäviä, joita he pi-

tivät sellaisina tehtävinä, jotka voitaisiin siirtää Kipaan. Kipaan siirrettäviä työtehtäviä oli heidän 

mielestään muun muassa kirjanpidon kk-vaihteen toimenpiteet, myyntireskontran välitilin sel-

vitys, toimittajan perustaminen, tiliotteiden tallentaminen ja käsittely, tase-erittelyt, hautainhoi-

torahaston kirjanpito, palkkojen kirjaaminen, kolehtien käsittely ja maksaminen, käyttöomai-

suuteen liittyvien hankintojen, myyntitilojen ja avustusten kirjaaminen (liite 2). 

Sellaisina työtehtävinä, jotka konsultoitavien mukaan voitaisiin mahdollisesti jatkossa siirtää Ki-

paan, mainittiin työsopimusten tarkastaminen ja täydentäminen, palkansaajien ja esihenkilöiden 

neuvonta palkka-asioissa, pankkitilikatteen varmistus, kassanhallinta ja maksuvalmiussuunnit-
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telu, työsopimusten arkistointi, myyntilaskutus, kokemuslisän laskenta, työ- ja palvelussuhdeto-

distusten laatiminen ja lähettäminen, yhteisvastuutilitykset, palkkioiden kirjaaminen, myyntilas-

kulle tulleen tuplasuorituksen palautus, palkkojen tarkistus, tasekirjan kokoaminen, muistioto-

sitteet, talousarvion laatiminen (liite 2). 

Kun kaikki siirrettävissä olevat talous- ja palkkahallinnon työt siirretään Kipaan, seurakunnassa 

voidaan keskittyä vain sellaisiin talous- ja henkilöstöhallinnon tehtäviin, jotka on tarkoituksen-

mukaista jatkossakin tehdä seurakunnassa. Kipan ajantasaiset laajemmat palvelut on esitelty ja 

listattu Sakastissa. Kipaa kannattaa pyytää esittelemään laajennettuja palvelujaan esimerkiksi 

tilanteessa, jossa seurakunnissa luodaan uusia tehtävänkuvia. Kipaan saa yhteyden palvelu-

pyynnöllä, soittamalla asiakaspalveluun tai lähettämällä viestiä Kipan esihenkilöille.  

Muut siirrettävät työt 

Paimion rovastikunnan hallintohenkilöstön tekemässä työajanseurannassa ja heidän kanssaan 

käydyissä keskusteluissa tuli ilmi, että seurakuntatoimiston hallintohenkilöstö tekee paljon sel-

laisia työtehtäviä, jotka kuuluisivat luontevimmin hengellisen työn tekijöiden tehtävänkuvaan. 

Tällaista työtä on kaikki se henkinen tuki, jota seurakuntalaisille annetaan asiakaspalvelutilan-

teissa niin toimistossa kuin puhelimessakin. Asiakaspalvelutilanteisiin liittyy toki asiakkaan em-

paattinen kohtaaminen, mutta keskustelujen venyessä pitkiksi, ne vievät huomattavan määrän 

toimistohenkilöstön työaikaa. Tarkoituksenmukaisempaa olisi, jos hallintohenkilöstö voisi ohjata 

tukea tarvitsevat henkilöt ottamaan yhteyttä pappiin tai johonkin toiseen seurakunnan työnte-

kijään, joka on koulutettu tehtävään. Seurakuntaliitostilanteissa seurakuntataloudelle jää pää-

tettäväksi, miten uudessa organisaatiossa työt sisäisesti jaetaan. 

Seurakuntaan jäävät ja lisättävät työt (=tehtävä seurakunnassa) 

Paimion rovastikunnan työntekijät nimesivät sellaisia työtehtäviä, jotka heidän mielestään tulisi 

jatkossakin tehdä seurakuntatoimistossa (liite 2). Tällaisia työtehtäviä ovat muun muassa hau-

tauslaskutus ja haudanhoitosopimukset, tarjouslaskujen viitteettömien maksujen seuranta ja 

kohdistus, ostolaskujen tarkastus ja reklamointi, käteistilitykset, laskujen ja maksujen selvittely. 

Sisäisen laskennan työtehtävät jäävät nykytilanteessa liian vähälle huomiolle seurakunnissa. 

Tämä tunnistetaan laajasti talouspäälliköiden/-johtajien keskuudessa. Seurakuntien talousjohto 

toivookin, että sisäisen laskennan tehtäviä olisi mahdollisuus tehdä enemmän. Talousjohto koki 

erityisesti, että controller-toiminto tulisi jatkossa vastuuttaa selkeästi yhdelle työntekijälle, ellei 

erillistä controlleria seurakunnassa ole. Monissa seurakunnissa suunniteltiin, että jatkossa va-

pautuva tehtävä (esim. eläkkeelle lähdön yhteydessä) voitaisiin muuttaa controllerin tehtäväksi. 

Haaste on ensisijaisesti pienten ja keskisuurten seurakuntien. Tähän vaikuttaa ensisijaisesti ra-

jalliset henkilöstö- ja järjestelmäresurssit sekä puutteet henkilöstön osaamisessa. 
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Karsittavat työt  

Turhat työt, jotka ovat ”hukkaa” ja voidaan tarpeettomina lopettaa, saadaan selville tarkastele-

malla prosessikuvauksia ja sopimalla yhteisiä toimintamalleja läpi. Tämä vähentää niin ikään 

työtehtäviä.  

Arkistotyötä saadaan seurakunnassa vähennettyä, kun noudatetaan tarkoin ohjeita eikä arkis-

toida sellaista materiaalia, joita ei tarvitse arkistoida (kts. kohta 5.2.2). 

5.4.2 Digipalvelut ja arkisto 

Mitä enemmän seurakunnassa tehdään manuaalista työtä, sitä enemmän aikaa työn tekemiseen 

kuluu ja sitä enemmän henkilöstöä tarvitaan. Manuaalista työtä olisikin siis mahdollisuuksien 

mukaan syytä vähentää. 

Seurakuntaliitostilanteessa tulee käydä läpi yhtenäinen arkistonmuodostus ja kartoittaa liitos-

seurakuntien olemassa olevat arkistot. Seurakunnissa olevat arkistot ovat keskenään hyvin eri 

sisältöisiä ja kokoisia. Osa seurakunnista ei ole siirtynyt sähköisiin toimintamalleihin tai ohjel-

mistoihin, jolloin niiden paperinen arkisto kasvaa vuosittain huomattavasti. Seurakuntaliitosti-

lanteessa eri seurakuntien toimintamallit tulisi yhtenäistää, jotta työntekijöiden työskentely ar-

jessa olisi tehokasta ja sujuvaa.  

  

Kirkon palvelukeskus korostaa talous- ja palkkahallintoon liittyvissä koulutuksissa sitä, ettei seu-

rakuntien juurikaan tarvitse enää arkistoida materiaalia paperisena ja neuvoo, miten tarvittavat 

tiedot löytyvät järjestelmistä myöhemmin. Kirkon palvelukeskuksen järjestelmät eivät juurikaan 

edellytä paperista arkistointia seurakunnissa.  

 

5.4.3 Uusien tehtävänkuvien määrittely ja vaativuus 

Kun seurakuntaan jäävät tehtävät ovat selvillä, tiedetään mille kaikille töille tarvitaan tekijä. 

Tehtävistä muodostetaan tarkoituksenmukaisia kokonaisuuksia, joille muodostetaan tehtävän-

kuvaus ja tehtävänkuvan vaativuus arvioidaan. Tehtävänkuvauksia laadittaessa tulee huomi-

oida, että seurakuntataloudessa tulee olla aina jonkin verran päällekkäistä osaamista, jotta si-

jaistukset toimivat. Seurakuntatoimiston henkilöstöllä on nykyisellään verraten kapeat tehtä-

vänkuvat, joiden maltillinen laajentaminen palvelisi paremmin työn tekemistä tiiminä ja tekisi 

tehtävänkuvista monipuolisempia.  

Tehtävänimikkeinä tulisi käyttää kirkossa jo käytössä olevia nimikkeitä. Huomionarvoista on, 

ettei seurakunnissa enää tulisi olla työntekijöitä tehtävänimikkeillä kirjanpitäjä, pääkirjanpitäjä 
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tai palkanlaskija, koska Kirkon palvelukeskus hoitaa seurakuntien kirjanpidon ja palkanlasken-

nan. Nimikkeen muutoksen voi tehdä koska tahansa eikä sen kanssa tarvitse odottaa, että ky-

seisellä nimikkeellä oleva henkilö eläköityy tai vaihtaa työpaikkaa. 

Liitteessä 10 on Paimion rovastikunnan työntekijöiden kanssa luonnostellut uudet tehtävänku-

vat. Näitä ovat controller, hauta-asioiden asiantuntija, taloushallinnon asiantuntija, hallinnon 

asiantuntija, palveluneuvoja ja HR-asiantuntija. Olemme päivittäneet myös talouspäällikön/ta-

lousjohtajan ja henkilöstöpäällikön/henkilöstöjohtajan tehtävänkuvat. 

Hallinnon henkilöstön määrä seurakunnassa on jatkossa merkittävästi pienempi kuin mitä se 

aiemmin on ollut ja mitä se vielä nykyisinkin on. Palvelujen digitalisoituminen ja tekoälyn lisään-

tyvä käyttö sekä kaikkien siirrettävissä olevien, kirkkojärjestyksen mukaisten talous- ja palkka-

hallinnon tehtävien siirto Kipaan vähentää seurakunnassa tehtävän hallinnollisen työn määrää. 

Olemme tehtävänkuvauksien laadinnassa huomioineet toimivat sijaistukset ja sen, että kaikki 

mahdolliset talous- ja palkkahallinnon työt hoidetaan Kipassa. Tavoitteena on, että seurakunta-

toimistossa työskentelevien tehtävänkuvaukset ovat aiempaa laajempia, mikä mahdollistaa työn 

tekemisen parina tai pienessä tiimissä. Kun osaaminen ei ole vain yhden takana, toiminta ei ole 

niin haavoittuvaista ja esimerkiksi lomien pitäminen ja koulutuksiin osallistuminen sujuu hel-

pommin. Monipuolisemmat tehtävänkuvat mahdollistavat työntekijöiden osaamisen laajentami-

sen. Erityisesti nuoremmat sukupolvet arvostavat monipuolista ja haastavaa työnkuvaa. 

 

5.4.4 Urapolun hahmottelu 

Hahmottelimme työpajassa työntekijöiden kanssa yhdessä etenemismahdollisuuksia urapolulla 

ja listasimme keinoja, joilla vaativampaan tehtävänkuvaan voisi siirtyä. Työskentelyssä tunnis-

timme, että vaativampaan tehtävänkuvaan siirtyminen voi tapahtua hyödyntämällä kokeneem-

man kollegan osaamista, olemalla perehdytyksessä tai vierihoidossa ja yksitellen tehtäviä kolle-

gan avustuksella tekemällä. Tunnistimme, että uusia asioita oppii parhaiten työtä tekemällä. 

Yksi tapa nostaa osaamistasoa, on suorittaa työn ohessa jokin ylempi tutkinto, kuten esimerkiksi 

tradenomin tutkinto. Työohjeita muille tekemällä sekä perehdyttämällä muita oppii myös itse. 

5.4.5 Hallinnon johtamisjärjestelmä 

Kun kaikki seurakunnassa tehtävät työt ovat selvillä ja henkilöstön tehtävänkuvat on luotu, jää 

vielä arvioitavaksi, minkälainen johtamisrakenne parhaiten palvelisi kokonaisuutta. 

Kirkon hallintohierarkiaan on sisäänkirjoitettuna kaksinapainen seurakunnan johtamisjärjes-

telmä, mikä tarkoittaa, että kirkkoherra on hengellisen työn viranhaltijoiden ja työntekijöiden 
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esihenkilö ja seurakunnan taloudesta vastaava viranhaltija on muun kuin hengellistä työtä kos-

kevan henkilöstön esihenkilö. Kirkkoherra toimii tuomiokapitulin ja piispan alaisuudessa. Johta-

valle taloudesta vastaavalle viranhaltijalle ei ole kirkollisessa lainsäädännössä erikseen määri-

telty esihenkilöä, mikä on vaikuttanut siihen, että käytännöt vaihtelevat seurakuntatalouksittain. 

Joissakin seurakuntatalouksissa talouden johtava viranhaltija on kirkkoneuvoston alainen ja jois-

sakin yhtymäjohtajan tai kirkkoherran.  

Haastattelemamme johtavat viranhaltijat ja kirkkohallituksen työmarkkinalaitoksen lakimies pi-

tivät pääsääntöisesti parempana johtamisjärjestelmää, jossa kirkkoherra ja talouden johtava 

viranhaltija toimivat rinnakkaisina johtajina eikä kirkkoherra toimi taloudesta vastaavan viran-

haltijan esihenkilönä. Järjestely, jossa kirkkoherra toimii koko henkilöstön esihenkilönä voi toi-

mia, kun henkilö on persoonaltaan tehtävään sopiva. Kirkkoherran tehtäväkenttä muodostuu 

tässä mallissa kuitenkin helposti liian kuormittavaksi erityisesti vähänkin suuremmissa seura-

kuntatalouksissa.  

Seurakunta, jossa on kaksi samalla organisaatiotasolla työskentelevää johtavaa viranhaltijaa 

(kirkkoherra ja taloudesta vastaava viranhaltija) on riskien hallinnan ja työhyvinvoinnin kannalta 

kannatettavin vaihtoehto. Seurakuntaliitoksessa, jonka seurauksena syntyvän seurakunnan jä-

senmäärä on noin 60–100 000 jäsentä, suosittelemme haastattelujen ja muiden työmme puit-

teissa käymiemme keskustelujen perusteella organisaatiota, jota johtaa kirkkoherra ja hallinto-

johtaja. Tämän mallin heikkoutena voidaan kuitenkin pitää sitä, ettei hallintojohtajalla ole hen-

kilöä esihenkilönä. Haastattelemistamme johtavista viranhaltijoista useampi piti seurakunnan 

kannalta tarkoituksenmukaisimpana hallintojohtajan koulutusvaatimuksena oikeustieteen ylem-

pää korkeakoulututkintoa. 

Johtavien viranhaltijoiden palkan määräytyminen 

Kirkkoherran ja hallintojohtajan palkkauksessa noudatetaan ylimmän johdon palkkausjärjestel-

mää. Kirkkoherran viran palkka perustuu K-hinnoitteluryhmään ja hallintojohtajan J-hinnoitte-

luryhmään. Kirkkohallitus ilmoittaa seurakuntaan hinnoitteluryhmän, jonka alarajan palkkausta 

suositellaan aloituspalkaksi seurakuntaliitostilanteessa, mikäli ollaan palkkaamassa uutta viran-

haltijaa.  

KirVESTES ei edellytä vuosittaisen palkkaneuvottelun läpikäymistä johdon palkkausjärjestel-

mässä olevien viranhaltijoiden kanssa. Jotta kuitenkin myös heidän palkkauksessaan tulisi huo-

mioiduksi yleiskorotusta vastaavat korotukset, tulisi seurakunnassa sopia käytäntö, että K- ja J-

hinnoitteluryhmiin kuuluvien henkilöiden kanssa käydään palkantarkistuskeskustelu vähintään 

kahden vuoden välein. Palkka voidaan aluksi määritellä varovaisesti, minkä jälkeen kuuden kuu-

kauden tai vuoden jälkeen käydään palkantarkistuskeskustelu (palkallinen koeaika). 
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Olemme rakentaneet organisaatiokaavion hallinnon työn (seurakuntatoimistossa tehtävän työn) 

organisoitumista varten. Emme ota kantaa hengellisen työn organisoitumiseen emmekä kiin-

teistö- ja hautaustoimen kokonaisorganisoitumiseen. 

Organisaatiokaavion henkilöstömitoitus 

Paimion rovastikunnan kokoisen seurakunnan henkilöstömitoitus on laadittu sillä oletuksella, 

että kaikki mahdolliset taloushallinnon työt on siirretty Kipaan ja seurakuntataloudella on säh-

köinen asiointi käytössä, jonka kautta hoituvat toimitus- ja tilavaraukset. Hautaustoimen pro-

sessit (hauta-ajan jatkaminen, haudanhoitosopimukset, hautakartta) on digitalisoitu. 

Haastattelemamme viranhaltijat toivat haastattelussa esille, että suuressa seurakunnassa hal-

lintojohtajalla olisi hyvä olla juristin koulutus, mistä olisi hyötyä seurakunnan edunvalvonnassa. 

Organisaatiokaaviossa hallintojohtajan alaisuudessa on talouspäällikkö, kiinteistöpäällikkö, vies-

tintäpäällikkö, henkilöstöpäällikkö, hautatoimen päällikkö sekä hallinnon asiantuntija. Hallinnon 

asiantuntijan vastuu on seurakunnan hallinnon käytännön työtehtävien hoitaminen. 

Talouspäällikön alaisuudessa työskentelee taloushallinnon asiantuntija sekä kaksi controlleria. 

Nämä henkilöt työskentelevät tiiminä ja sijaistavat tarvittaessa toisiaan. Controllereista toisen 

työtehtäviin tulisi lisätä selkeästi kiinteistöihin liittyvät taloushallinnon työt.   

Henkilöstöpäällikön alaisuudessa työskentelee HR-asiantuntija. He sijaistavat tarvittaessa toisi-

aan. 
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Huomattakoon, että vaikka toimeksiantomme laajeni talous- ja henkilöstöhallinnon järjestämis-

mallista koskemaan koko seurakuntatoimiston henkilökuntaa, tämä ei kuitenkaan vaikuttanut 

arvioomme talous- ja henkilöstöhallinnon tulevaisuuden resurssitarpeesta.  

Hautatoimen päällikön alaisuuteen olemme kuvanneet seurakuntatoimistossa työskentelevien 

työntekijöiden tehtävänkuvat, joita ovat hauta-asioiden asiantuntija ja palveluneuvoja. Emme 

ota kantaa muihin hautatoimen päällikön alaisuudessa työskenteleviin työntekijöihin. 

Paimion rovastikunnassa hautakarttaohjelma on käytössä Someron ja Loimaan seurakunnissa. 

Työntekijät toivat työpajassa ilmi, että hautakarttaohjelman puuttuessa heidän työaikaansa ku-

luu paljon hautatoimistoon tuleviin soittoihin. Lisäksi tuli ilmi, että nykyisen järjestelmän hauta-

tiedoissa on puutteellisuuksia ja tämä vaatii ylimääräistä manuaalista selvittelyä ja tietojen kor-

jaamista. Paimion rovastikuntaan on tulevaisuudessa mahdollisuus perustaa verkkokauppa hau-

danhoitoon, jossa olisi kuuden nykyisen seurakunnan osalta yhdenmukainen tarjonta ja hin-

nasto. Yhtenäinen järjestelmä ja hauta-asioiden hoidossa yhtenäiset toimintamallit toisivat työ-

ajan säästöjä, mikä mahdollistaisi organisaatiokaavion mukaisen henkilömitoituksen. 

Kiinteistötoimen mitoitukseen otamme kantaa liitteessä 9. Kiinteistöihin liittyy usein myös juri-

disia kysymyksiä, joita varten seurakunnassa tulee olla juristi tai jos juristia ei ole, pitää turvau-

tua ulkoiseen palveluntarjoajaan.  
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6. Pohdintaa  

 

Maailma muuttuu kiivaassa tahdissa ja meneillään on nyt monenlaisia muutosvoimia. Ihmisten 

uskonnollisuus sekä tarve kuulua kirkkoon muuttuu. Toisaalta kirkosta haetaan turvaa ja apua 

epävakaassa maailmantilanteessa, toisaalta kirkkoon kuulumista ei läheskään aina koeta enää 

tarpeelliseksi. Ihminen voi olla kirkkomyönteinen kristitty, mutta eri syistä hän ei välttämättä 

ole halukas maksamaan jäsenmaksua kirkkoinstituutiolle. Hallitus leikkaa valtion rahoitusta yh-

teiskunnallisista tehtävistä, mikä vaikeuttaa merkittävästi lakisääteisten yhteiskunnallisten teh-

tävien (hautaustoimi, väestökirjanpito, kulttuuriperinnön hoito ja ylläpito) hoitamista tulevina 

vuosina. Kirkollisverotulot ovat toistaiseksi koko kirkon tasolla euromääräisesti kasvaneet, mutta 

verotulojen ennustetaan kääntyvän laskuun noin 10–15 vuoden kuluttua. Seurakuntaraken-

neuudistus on kirkolliskokouksen käsiteltävänä toukokuussa 2025. Työssäkäyvät ikäluokat pie-

nenevät ja kirkosta eläköityy seuraavan 10 vuoden aikana merkittävä määrä henkilöstöä. Kirkko 

on monenlaisten haasteiden edessä. 

Taloushallintoalan työ, kuten taloushallintoliitto luennossaan totesi, muuttuu automatisaation 

sekä tekoälyn kehityksen ja yleistyvän käytön vuoksi nopeammin kuin koskaan aikaisemmin. 

Lisäksi kirkon käytössä olevat talous- ja palkkahallinnon järjestelmät ovat tiensä päässä ja ne 

on päivitettävä seuraavan 10 vuoden sisällä. Tässä yhteydessä nykyiset työprosessit muuttuvat.  

Kirkon palvelukeskus (Kipa) kehittää taloushallinnon prosesseja, minkä vuoksi on tärkeää siirtää 

kaikki se työ Kipan tehtäväksi, jonka Kipa voi tehdä. Usein kuulee puhuttavan siitä, että Kipan 

palvelut ovat kalliita. On kuitenkin tärkeää muistaa, että seurakunnassakin tehty työ maksaa. 

Voi hyvin olla, että taloushallinnon kulut ovat Kipan myötä kasvaneetkin, koska järjestelmiä on 

kehitetty. Esimerkiksi tekoäly on taloushallinnossa tuonut ostolaskujen tiliöintiin tehokkuutta. 

Palkanlaskentaan on kehitetty verokorttiliittymä, joka poisti koko kirkon tasolla manuaalista työ-

aikaa noin 12 000 työtuntia vuodessa (6 htv:tä). Järjestelmäkehityksen lisäksi toisena syynä 

kustannusten kasvuun voi olla se, että työtehtävät on siirretty kyllä Kipassa tehtäviksi, mutta 

henkilöstöä ei vastaavasti ole seurakunnasta vähennetty. Näin syntyy päällekkäisiä kustannuk-

sia. Tunnistamme, että tilanteeseen on herätty ja monissa seurakuntatalouksissa suunnitellaan 

nyt, miten päällekkäisyyksiä voidaan purkaa eläköitymisten ja irtisanoutumisten yhteydessä.  

Haluamme korostaa, että Kipa on kirkon organisaatiossa ainoa taho, jonka päätehtävänä on 

talous- ja palkkahallinnon prosessien kehittäminen. Prosesseja on kehitettävä, jotta kirkko pysyy 

kehityksessä mukana ja saa rekrytoitua ammattitaitoisia nuoria työntekijöitä jatkossa. Kipa ke-

hittää jatkuvasti seurakuntien toiveesta laajempia palveluita. Viimeisimmät seurakuntien toi-
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veesta kehitetyt palvelut ovat matka- ja kululaskujen asiatarkastus, sijoituskirjanpito ja palkka-

rästien laskutus Kipan toimesta. Näkisimme, että seurakunnan tulee keskittyä omaan perusteh-

tävään seurakunnalliseen toimintaan ja tukitoiminnot voidaan hoitaa keskitetysti. 

Tunnistimme konsultointihankkeen aikana, että Kirkossa ei ole tahoa, joka kehittäisi hauta-, 

kiinteistötoimen sekä hallintoprosessien digitalisointia. Kirkon tulee jatkossa panostaa edellä 

mainittujen prosessien kuvaamiseen ja niiden yhdenmukaistamiseen sekä yhteisten järjestel-

mien käyttöönottoon. Kirkon digitalisaatiostrategian toimenpiteisiin tulee lisätä sähköisten jär-

jestelmien kehittäminen. Työtä varten tulee nimetä taho, joka järjestelmiä koko kirkon tasolla 

kehittää, sekä rekrytoida tähän työhön tarvittavat työntekijät. Koko kirkon yhteiset kilpailutuk-

set ja yhtenäiset järjestelmät (muuallakin kuin talous- ja palkkahallinnossa) toisivat seurakun-

tatalouksille merkittäviä kustannussäästöjä. 

Sen lisäksi, että suuremmissa seurakuntatalouksissa hallintokulut ovat suhteessa alemmat kuin 

pienemmissä seurakuntatalouksissa, myös seurakunnan toiminta on niissä joustavampaa. Suu-

remmissa seurakuntatalouksissa toimintaa voidaan helpommin mukauttaa vastaamaan muuttu-

via olosuhteita ja tilanteita, kun resursseja voidaan kohdentaa paremmin tarpeen mukaan. Seu-

rakuntaliitoksen seurauksena kasvaneen seurakunnan työntekijöiden tehtäväkenttä ei rajoitu 

enää ainoastaan sen seurakunnan alueeseen, jossa he aiemmin työskentelivät. Tehtävänku-

vauksia voidaan laatia siten, että työntekijät toimivat tarvittaessa koko seurakuntatalouden alu-

eella. 

Kokemuksemme mukaan seurakuntaliitosten esteenä -tai ainakin hidasteena- on usein se, ettei 

seurakuntien päättäjillä ole valmiutta päättää liitoksesta. Päättäjät eivät usein uskalla tunnustaa 

tosiasioita eivätkä katsoa tulevaisuuteen. Yleinen käsitys päättäjien keskuudessa tuntuu olevan 

se, että paikallinen seurakunnallinen toiminta häviää liitoksen myötä, vaikka seurakuntajakoa 

voidaan muuttaa vain, jos muutos on kirkon tehtävän toteuttamisen kannalta tarkoituksenmu-

kainen ja muutos parantaa seurakuntien tai seurakuntayhtymän toimintakykyä, toiminnan ta-

loudellisuutta tai seurakuntalaisten kielellisten oikeuksien toteutumista (KL 2:13). Liitosten ta-

voitteena on nimenomaan turvata seurakunnan toiminta alueella tulevaisuudessakin.  

Kiinteistöt ovat seurakunnan merkittävä kuluerä, minkä vuoksi seurakuntaliitoksen yhteydessä 

on tärkeää tarkastella kriittisesti kiinteistömassaa, joka laajenevalle seurakunnalle tulee hoidet-

tavaksi. Kaikilla liitosseurakunnilla tulisi olla kiinteistöstrategia, joka tulisi laittaa käytäntöön. 

Huomionarvoista on, että kiinteistöjä tulisi vähentää noin 75 prosenttia, jotta korjausvelka ei 

kasva nykyisestä. Kiinteistöjä vähentämällä seurakunnalla on mahdollisuus rahoittaa seurakun-

nallista toimintaa nykyistä enemmän. 

Lopuksi haluamme todeta, että seurakuntien on tärkeää ennakoida ja uudistaa toimintaansa. 

Työtehtävät ja niihin tarvittava osaaminen muuttuvat. Rekrytointihaasteet kasvavat. Kirkon on 
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organisaationa otettava vakavasti nämä haasteet. Hallinnon tehostaminen ei ole uhka paikalli-

selle seurakunnan toiminnalle. On tärkeää panostaa työnantajamielikuvaan tulevaisuudessakin. 

Työssään hyvinvoivat, ammattitaitoiset ja innostuneet työntekijät ovat paras kilpailukeino. 

Älykäs organisaatio osaa tasapainottaa kolmea tekijää, jotka ovat tehokkuus, uudistuminen ja 

hyvinvointi. (Sydänmaanlakka, 2015, 55)  
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Liite 2: Työtehtävien luokittelu sen mukaan, missä ne voidaan tehdä 
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Liite 3: Arkistoitava materiaali 
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Liite 4: Kuvia työpajatyöskentelystä 

 

Liite 5: Henkilöstösuunnitelmamalli ja koulutustavoitteet 

 

Henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet   

Mallilan seurakunta  

Vuosi 2025   

  

Tämä henkilöstösuunnitelma on esimerkkimalli siitä, miltä henkilöstösuunnitelma voi seurakun-

nassa näyttää. Seurakunnan mallisuunnitelma on laadittu siten, että siinä on sekä mallilausek-

keita, että yleisempiä selvityksiä siitä, mitä eri kohdissa voi olla. Nämä yleisemmät selvitykset 

ovat tekstissä kursiivilla.    
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Johdanto  

Suunnitelmassa voi aluksi olla yleinen johdanto henkilöstösuunnitteluun. Johdanto voi sisältää 

seurakuntakohtaisesti erilaisia painotuksia. Esimerkiksi voidaan painottaa seuraavia asioita:  

■ Henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet:  

 • Todetaan seurakunnan strategiset tavoitteet ja niiden vaikutus henkilöstöön.   

• Tarvitaanko strategian toteuttamiseen lisää työntekijöitä ja mihin toimintoihin?   

• Mitä osaamisvaatimuksia yrityksessä on, ja miten henkilöstöä koulutetaan?   

  

Henkilöstösuunnitelman ja koulutustavoitteiden vähimmäissisältö   

Henkilöstösuunnitelman lakisääteinen vähimmäissisältö on seuraava:   

1. seurakunnan henkilöstön rakenne ja määrä sekä arvio niiden kehittymisestä   

2. periaatteet erilaisten työsuhdemuotojen käytöstä   

3. arvio työntekijöiden ammatillisesta osaamisesta sekä ammatillisen osaamisen vaatimuksissa 

tapahtuvista muutoksista ja niiden syistä sekä tähän arvioon perustuvat vuosittaiset koulutus-

tavoitteet henkilöstöryhmittäin   

4. suunnitelmien ja tavoitteiden seurantamenettelyt.   

Vähimmäissisällön lisäksi henkilöstösuunnitelmassa voidaan käsitellä myös muita asioita. Hen-

kilöstösuunnitelmassa voi esimerkiksi olla tietoja seurakunnan taloudellisesta tilasta, rekrytoin-

tikäytännöistä, henkilötietojen keräämisestä, työhyvinvoinnin edistämisestä ynnä muusta. Näi-

den asioiden osalta pitää kuitenkin pitää mielessä kirkon yhteistoimintasopimuksen asioita kos-

kevat käsittelyvelvoitteet, joita ei voida hoitaa poikkeavalla tavalla.   

Henkilöstökatsaus (pv.kk.vv)   

Henkilöstökatsauksen tarkoituksena on saada tietoja yrityksen henkilöstöstä. Henkilöstökat-

saus voidaan laatia esimerkiksi taulukkomuodossa. Henkilöstökatsauksessa voidaan tarkastella 

henkilöstön määrää eri kriteereillä ja selvittää henkilöstön vaihtuvuutta, työsuhteiden kestoa, 

henkilöstöryhmiin jakautumista, ikärakennetta, työsuhdemuotoja ja niin edelleen. Katsaus voi 

toimia pohjana henkilöstösuunnitelman ja koulutustavoitteiden pakolliseen sisältöön kuuluvalle 

henkilöstön määrälliselle ja rakenteelliselle tarkastelulle.   
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Seurakunnan henkilöstön kokonaismäärä on 31.12.2024 yhteensä X henkilöä   

  

Virka- tai työvapaalla oli X henkilöä.  

Henkilöstöstä on edellisen vuoden aikana poistunut   

Poistuma Lukumäärä   

Eläkkeelle jääneet   

Irtisanoutuminen   

Irtisanottu   

  

Henkilöstön palvelussuhdemuodot  

VakituisetMääräaikaisetkokoaik.osa-aik.kokoaik. osa-aik.  

Seurakuntapapisto  

Perheneuvojat  

Kirkkomuusikot  

Diakoniatyöntekijät  

Nuorisotyöntekijät  

Varhaiskasvatuksen työntekijät  

Muut seurakuntatyöntekijät  

Hallinto- ja toimistotyöntekijät  
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Hautausmaatyöntekijät  

Kiinteistö- ja kirkonpalvelustyönt.  

  

Taulukoiden lisäksi suunnitelmassa olisi hyvä sanallisesti kertoa henkilöstön rakenteesta ja 

määrästä. Henkilöstön rakenne ja määrä sekä arvio niiden kehittymisestä kuuluvat henkilöstö-

suunnitelman ja koulutustavoitteiden lakisääteiseen vähimmäissisältöön.   

Erityistä huomiota on kiinnitettävä ikääntyvien työntekijöiden erityistarpeisiin sekä työn ja 

perhe-elämän yhteensovittamiseen. Velvoitteen käytännön toteutus on seurakuntakohtainen.  

Seurakunnan henkilöstön määrän ennakoidaan seuraavana vuonna kasvavan/vähenevän X 

henkilöllä. Näköpiirissä ei ole sellaisia toiminnan muutoksia, jotka olennaisesti vaikuttaisivat 

henkilöstön asemaan.   

Mallilan seurakunnassa kiinnitetään erityistä huomiota ikääntyvien työntekijöiden työssä jaksa-

miseen. Seurakunta pyrkii järjestämään mahdollisuuden osa-aikatyöhön tai osa-aikaeläkkee-

seen silloin, kun se on työtehtävien kannalta mahdollista. Sopimus tehdään työntekijän ja esi-

henkilön välillä.   

Mallilan seurakunnassa laaditaan mahdollisuuksien mukaan vuosittainen kokonaissuunnitelma 

perhevapaiden pitämisestä. Työnantaja maksaa perhevapaiden ajalta palkan työehtosopimuk-

sen määräysten mukaisesti.   

Jos seurakunnassa laaditaan tasa-arvosuunnitelma, voidaan työn ja perhe-elämän yhdistämi-

sen keinoja käsitellään kattavasti siinä.  

  

Palvelussuhteet   

Periaatteet erilaisten palvelussuhdemuotojen käytöstä kuuluvat henkilöstösuunnitelman ja 

koulutustavoitteiden vähimmäissisältöön. Kohdassa voidaan esimerkiksi todeta, missä tehtä-

vissä käytetään määräaikaisia työsuhteita ja missä määrin käytetään osa-aikaista työvoimaa. 

Kohdassa lausutaan myös yleiset periaatteet erilaisille työnteon muodoille (muun muassa etä-

työ) sekä yleiset periaatteet työajan lyhentämiseen ja osa-aikaeläkkeeseen.   

Mallilan seurakunnan palvelussuhteet ovat pääsääntöisesti toistaiseksi voimassa olevia. Määrä-

aikaisia palvelussuhteita käytetään projektitöissä ja sijaisuuksissa. Näiden lisäksi seurakun-

nassa työskentelee palkkionsaajia joissakin tehtävissä, esimerkiksi kanttorina, esiintyjänä ja 

isosena.  
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Etätyöskentely on mahdollista erikseen sovituissa tapauksissa, jos se työtehtävien hoidon kan-

nalta on järkevää. Etätyön tekemisestä sovitaan esihenkilön kanssa.   

Osa-aikaeläkejärjestelyistä ja osa-aikatyöstä sovitaan tapauskohtaisesti erikseen. Seurakunta 

tukee työntekijöiden tarpeita järjestellä työaikaa elämäntilanteeseensa sopivaksi ottaen kui-

tenkin huomioon työpaikan ja tehtävän vaatimukset.   

Koulutustavoitteet ja koulutussuunnitelma   

Kohdassa esitellään koulutuksen antamisen pääperiaatteet ja linjaukset. Koulutuksen painopis-

tealueet ja suuntaaminen riippuvat seurakunnan strategiasta ja mahdollisista toiminta- tai or-

ganisaatiomuutoksista. Suunnitelmassa ei vahvisteta henkilökohtaisia koulutussuunnitelmia 

seuraavalle vuodelle, vaan linjataan yleisperiaatteet henkilöstön koulutuksesta. Koulutustavoit-

teiden vahvistaminen kuuluu henkilöstösuunnitelman ja koulutustavoitteiden lakisääteiseen vä-

himmäissisältöön.   

Mallilan seurakunta tukee henkilöstön ammatillista osaamista ja sen kehittymistä. Työntekijöi-

den henkilökohtaiset kehittämistarpeet määritellään vuosittaisissa kehityskeskusteluissa huo-

mioiden työalan osaamistarpeet ja niiden muutokset. Henkilökohtaisista koulutuspäivistä sovi-

taan esihenkilön ja työntekijän välillä. Koulutuksen tarpeellisuus harkitaan tapauskohtaisesti. 

Kirkkoneuvosto hyväksyy koulutussuunnitelman.  

Koulutukset kootaan koulutustaulukkoon, jota jokaisella työntekijällä on velvollisuus täyttää. 

Taulukon avulla seurataan työntekijöiden koulutuksiin osallistumista.   

  

Henkilöstösuunnittelun seurantamekanismit   

Kohdassa todetaan, kuinka edellisen vuoden suunnitelman toteutumista seurataan. Suunnitel-

man seuranta on tärkeä osa seuraavan suunnitelman laatimisprosessia. Jos joitain tavoitteita 

ei ole saavutettu, tulisi analysoida, miksi ei. Seuranta on pakollinen osa henkilöstösuunnitel-

maa ja koulutustavoitteita.   

Mallilan seurakunnassa henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet päivitetään vuosittain yh-

dessä henkilöstön edustajien kanssa. Edellisen vuoden suunnitelma tarkastetaan ja toteutu-

mattomien tavoitteiden syyt analysoidaan.   
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Liite 6: Urapolku vaativimpiin tehtäviin 
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Liite 7: Prosessikaaviomalli 

 

 

 

 

Liite 8: Hengellisen työn tuen prosessit 
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Liite 9: Kiinteistötoimen henkilöstömitoitus 

Kiinteistötoimen henkilöstömitoitus (Paimion rovastikuntaan) 

Paimion rovastikunnassa on Basis-järjestelmän mukaan 290 rakennusta, joista kirkkoja on 35, 

leiri- ja kurssikeskuksia 52 ja seurakuntataloja 45. Hautausmaita on 39 toimipaikassa, mutta 

siunauskappeleita on vain kolme. Siunaukset tapahtuvat siis suurimmaksi osaksi kirkoissa, 

mikä lisää kirkon monipuolista käyttöä.   
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Paimion rovastikunnan kokoisessa seurakunnassa kiinteistöomaisuutta ja kirkollista arvoesi-

neistöä ylläpitämään ja hoitamaan tarvitaan riittävästi vakituisia työntekijöitä, joilla on alan 

koulutus.  

Kiinteistöhallinnossa tulee olla:  

• Kiinteistöjohtaja, jolla on ylempi korkeakoulututkinto ja jonka palkka on korkeampi kuin 

kiinteistöpäällikön.  

• Rakennuttamisen asiantuntija (insinööri, arkkitehti) 

• talotekniikan asiantuntija 

• kulttuuriperintöasiantuntija sekä  

• kiinteistösihteeri.  

Edellä mainittujen henkilöiden (vähintään 5 henkilöä) tehtävänä on huolehtia kiinteistöstrate-

gian ja pitkän tähtäimen suunnitelmien (PTS) suunnittelusta ja toteutumisesta.  

Lisäksi tarvitaan: 

• huoltohenkilöitä (erityisammattimies), jotka voivat toteuttaa pienempiä huoltokorjauk-

sia. Ammattitutkintoina esim. talonrakentaja (kirvesmies), putki- tai sähköasentaja, ar-

tesaani (puuseppä, restaurointi). Vähintään kolme henkilöä. 

• huoltopäällikkö, joka toimii edellä mainitun henkilöstön esihenkilönä. Myös tälle poru-

kalle oma esihenkilö (huoltopäällikkö).  

Mikäli kiinteistökanta ei merkittävästi vähene, tarvitaan enemmän henkilöstöä, sillä korjatta-

vaa riittää.  

Lisäksi tarvitaan:  

• vahtimestareita 

• suntioita 

• esihenkilö, joka toimii edellä mainittujen esihenkilönä.  

Vahtimestarit ja suntiot huolehtivat osaltaan seurakunnan arjessa sekä rakennuksista että esi-

neistöstä.  

 

 



Liite 10 Tehtävänkuvat 
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