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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on tydhyvinvoinnin kehittiminen Laitilan seurakunnassa,
opinndytetyon tekijé toimii Laitilan seurakunnassa talous-/tyosuojelupééllikkona. Ke-
hittdmistyon avulla saadaan lisdd ymmaérrystd ty0hyvinvointiin liittyvisti asioista ja
konkreettisena tavoitteena on tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen. Ty6hyvinvointi
on aina ajankohtainen asia, mutta erityisesti tdssi ajassa tyossd jaksamiseen tarvitaan
erityistd tukea. Tydeldmin muutoksien tuoman stressin lisdksi kehittimistehtivin
aloittamisen aikana eldimme ajassa, jossa koronapandemiasta ei ole vield toivuttu ja
samaan aikaan naapurimaamme on aloittanut koko maailmaa laajasti jirkyttdneen
hyokkéyssodan Ukrainassa. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on siis erityistéd tarvetta
tdssd hetkessd, jossa ihmisten henkinen hyvinvointi ja jaksaminen on kuormittunut
monelta eri suunnalta. TyShyvinvointia on tutkittu laajasti, mutta ainakaan seurakun-
tatyOssd tyohyvinvointisuunnitelmien laadintaan ei ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota.
Tyohyvinvointisuunnitelman puuttuminen aiheuttaa epétietoisuutta tydhyvinvoinnin

painopistealueista ja sen laatiminen antaa ryhtid tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen voi olla ensimmaiinen askel organisaation
suunnitelmalliselle tyShyvinvoinnin kokonaiskehittimiselle. Tydhyvinvointisuunni-
telman tavoitteena on koota yhteen tyohyvinvointia edistdvit asiat ja se on viline ty6-
hyvinvoinnin kokonaisuuden tarkastelua varten. (Suonsivu, 2021b, s. 68.) Ty6 antaa
thmisille merkityksid ja mahdollisuuksia, tydn muodot ja roolit vaihtelevat thmisten
elamissd. Tyohyvinvointi ja ty0ssd jaksaminen eivit ole itsestddnselvyyksid. Parhaim-
millaan tydn tuottama hyvinvointi tekee elimén merkitykselliseksi. Edellytyksend tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiselle on tyon, hyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin taustateorioi-

den tietimys. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 9.)



2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

Tama kehittimistyd tehddén Laitilan seurakunnalle. Paikallisseurakunnissa toteute-
taan kirkon perustehtdvaa ja kirkon strategia on seurakunnissa strategiatydskentelyn
pohjana. Téstd syysta tehtdvéssd kuvataan myos kirkon perustehtdviaa ja kirkon strate-
giaa. Suonsivun (2021b, s. 68) mukaan organisaation strategia, siind esitetyt arvot, me-
nestystekijit, painopistealueet ja visio ovat myos tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-

sen perustana.

Seurakunnat ovat itsendisyydestdin huolimatta osa yhtd Suomen evankelisluterilaisen
kirkon organisaatiota, joten esittelyssé on téstd syystd kuvattu myds koko kirkon orga-
nisaatiota. Seurakunnissa ylin paittiva toimielin on kirkkovaltuusto, kirkkoneuvosto
on kirkkovaltuuston alainen valmistelu-, toimeenpano- ja hallintoelin. Tarkkosen
(2021b, s. 7-8) mukaan toimielimill4, eli kirkkovaltuustolla ja kirkkoneuvostolla on
vaikutusvaltaa tyoolosuhteiden ja henkiloston tyohyvinvoinnin kehittdmisessd, ne voi-
vat vaikuttaa tyohyvinvoinnin kannalta keskeisiin perusasioihin, organisaatiokulttuu-
riin ja tyShyvinvoinnin rakenteisiin. Toimielimen mahdollisuus vaikuttaa organisaa-
tion toimintaan tehtdvinkuvansa tai valta-asemansa mukaisesti perustuu esimerkiksi
kirkkolakiin. Vaikutustilanteita ovat muun muassa strategian laadinta, talousarvio- ja
tilinpdatoksen kasittely, muutoshankkeet, johdon valintatilanteet ja investointipdatok-

set.

2.1 Seurakunnan strategia

Kirkon perustehtdvd on miiritelty vuoteen 2026 ulottuvassa Suomen evankelisluteri-
laisen kirkon strategiassa, jonka nimi on: Ovet auki. Strategiassa pddmaéra on pitda
ovet auki, ldhted litkkeelle ihmisten keskuuteen ja kutsua ihmisid sisddn. Kirkon ovet
eivit voi olla kenellekédén kiinni. Tédssd ajassa ovien auki pitiminen on erityisen tar-
kedd. Kirkon tehtdva ei ole pelkéstddn avata ovia tdssd maailmassa vaan avata ovi
Kristuksen kautta taivaaseen. Siihen vaaditaan rohkeutta, ndkyi, tahtoa ja yhteista si-
toutumista. Kirkon perustehtidvd voidaan sanoittaa eri aikoina ja eri paikoissa eri sa-
noin. Ovet auki -strategiassa liitytddn Kohtaamisen kirkko -strategian madritelméén:

Kirkon tehtdvdnd on kutsua ihmisid Jumalan yhteyteen sekd rohkaista vilittiméan



lahimmadisistd ja luomakunnasta. (Suomen evankelisluterilainen kirkko, 2020, s. 3.)

Kirkon strategia on pohjana paikallisseurakuntien strategioille.

Seurakunta tarvitsee kirkasta visiota ja selkedé suuntaa. Strategia tarkoittaa suunnitel-
maa, jolla pyritdén saavuttamaan tavoiteltu padmaard. Toimintaympéristd eldd mur-
roskautta, kristillisen tiedon ja tapojen tuntemus védhenee ja kirkkoon kuulumattomien
madrd kasvaa. Erityisesti muutos koskee vuosina 1981-1996 ja heidin jilkeensé syn-
tyneitd nuoria aikuisia ja nuoria. Epdvarmaksi muuttuva talous maérittdd uudella ta-
valla toimintaresursseja. Toisaalta vapaaehtoisuus tarjoaa uusia mahdollisuuksia, silld
ihmiset haluavat auttaa ja tehdd hyvéd. Viestinnén ja sosiaalisen median merkitys kas-
vaa yhd myds seurakunnissa. Laitilan seurakunnan kirkkovaltuusto hyvéksyi
29.10.2019 kokouksessaan Laitilan seurakunnalle strategian vuosille 2019-2025.
(Laitilan seurakunnan kirkkovaltuuston pdytikirja 29.10.2019, 36 §.) Laitilan seura-
kunnan strategia on tyontekijoiden ja luottamushenkildiden yhteistyoskentelyna syn-

tynyt ndkemys siitd, mihin tavoitteisiin seurakunta pyrkii.

Laitilan seurakunnan strategia ulottuu vuoteen 2025 asti. Strategian painopistealueita
on seitsemin: rukoilla ja turvata tydssd Jumalan apuun; tavoittaa erityisesti heidit,
joilla ei ole tapana osallistua seurakunnan toimintaan; olla evankeliumin sanomalle
uskollisia; vahvistaa yhteisollisyyttd ja vapaaehtoisten roolia; viestid monipuolisesti ja
ajanmukaisesti; verkostoitua ennakkoluulottomasti ja; toimia vakaalla taloudella. (Lai-

tilan seurakunnan kirkkovaltuuston pdytikirja 29.10.2019, 36 §.)

Laitilan seurakunnan laadittua strategiaa on ylldpidetty pohjana pédétoksenteossa ja
strategian padmadrit on huomioitu hyvin esimerkiksi toimitilaratkaisuissa. Laitilan
seurakunnan toimistot, tybhuoneet, pienryhmétoiminnan tilat ja paiva-, iltapdiva- ja
perhekerhotoiminta siirtyiviat vuoden 2021 alussa vuokratiloihin. Seurakunta toimii
Osuuskauppa Keulan vuokralaisena, kauppakeskuksen yhteydessd seurakunnalle re-
montoiduissa toimitiloissa. Seurakunta on jalkautunut hienosti sinne, missd ihmiset
muutenkin litkkuvat. Liséksi seurakunnan viraston ovet olivat, vaikkakin osin supiste-

tuin aukioloajoin, avoinna koko koronapandemian ajan.



2.2 Evankelisluterilaisen kirkon hallinto ja organisaatio

Toisin kuin kuntien ja valtion organisaatiot, kirkon paikallinen, alueellinen ja koko-
naiskirkon taso ovat yhtd ja samaa organisaatiota. Suomen evankelisluterilainen
kirkko on organisaationa yksi kokonaisuus, jota sditdéd kirkkolaki. (Ranta & Pietild,
2014, s.72.) Kirkon ylin pééttéva elin on kaksi kertaa vuodessa kokoontuva kirkollis-
kokous. Sen lisdksi kirkon keskushallintoon kuuluu kirkkohallitus, piispainkokous ja
kirkon tyomarkkinalaitos. (Suomen evankelisluterilainen kirkko, n.d.) Kirkon tyo-
markkinalaitos on evankelisluterilaisen kirkon tyonantajan edunvalvontaa hoitava vi-
ranomainen. Kirkon tydmarkkinalaitos on yksi Suomen tydmarkkinoiden keskusorga-
nisaatioista eli niin sanottu tydmarkkinakeskusjérjesto. (Kirkon tyomarkkinalaitos,

n.d.) Kuviossa 1. on esitelty evankelisluterilaisen kirkon hallinto.

KIRKOLLISKOKOUS (109 jasenta)

Piispainkokous Kirkkohallitus Kirkon tydmarkkinalaitos

HIIPPAKUNNAT

Piispa Tuomiokapituli Hiippakuntavaltuusto
SEURAKUNNAT
Seurakuntavaalit Kirkkovaltuusto Kirkkoneuvosto

Kuvio 1. Evankelisluterilaisen kirkon hallinto
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Hiippakunta on piispan viran ympérille rakentuva kirkon hallinnon taso. Suomessa on
yhdeksén hiippakuntaa ja tuomiokapituli mairdéd hiippakunnan jaosta rovastikuntiin.
Rovastikunta on seurakuntien yhteisty0organisaatio. Lisdksi hiippakunnassa on hiip-
pakuntavaltuusto. (Ranta & Pietild, 2014, s. 74-75.) Laitilan seurakunta kuuluu Turun
arkkihiippakuntaan. Turun arkkihiippakunta on Suomen vanhin hiippakunta ja sithen
kuuluu 46 seurakuntaa Varsinais-Suomen ja Satakunnan alueilla. Seurakunnista muo-
dostuu viisi rovastikuntaa. Laitilan seurakunta kuuluu Nousiaisten rovastikuntaan. Tu-
run arkkihiippakunnan tuomiokapituli toimii seurakuntien ja seurakuntayhtymien tu-

kena. (Turun arkkihiippakunta, n.d.)

2.3 Seurakunnan hallinto, organisaatio ja perustehtavi

Seurakuntien ylin pééttivd elin on seurakuntavaaleilla valittava kirkkovaltuusto.
”Kirkkovaltuusto kiyttdd seurakunnan paitosvaltaa, jollei toisin ole sdddetty tai maa-
ratty.” (Kirkkolaki 1054/1993, 9 luku 1 §.) Kirkkovaltuuston jdsenet valitaan kirkol-
lisvaaleilla neljdn vuoden vélein ja kirkkovaltuuston jisenmdard médritellaan kirkko-
laissa. ”Kirkkovaltuustossa on jésenid véhintdén 11 ja enintdén 39. Jasenten luku mia-
ratddn kirkkojérjestyksessd seurakunnan viakiluvun perusteella.” (Kirkkolaki
1054/1993, 9 luku 2 §.) Laitilan seurakunnan jasenmiird vuoden 2021 lopussa oli
6543 henkil6d ja Laitilan seurakunnan kirkkovaltuuston jasenmédird on 19 valtuutet-

tua.

Kirkkovaltuuston valitsema kirkkoneuvosto on kirkkovaltuuston alainen valmistelu-,
toimeenpano- ja hallintoelin. Kirkkolain mukaan kirkkoneuvoston tehtdvind on muun
muassa yleisesti johtaa seurakunnan toimintaa, edistéd sen hengellistd elimai ja muu-
toinkin toimia seurakunnan tehtivén toteuttamiseksi ja johtaa seurakunnan hallintoa
sekd seurakunnan talouden ja omaisuuden hoitoa. Kirkkoneuvoston puheenjohtajana
on kirkkoherra ja muina jdsenind varapuheenjohtaja sekd, sen mukaan kuin ohjeséén-
nossd médritiadn, vahintddn 5 ja enintdén 11 muuta seurakuntavaaleissa vaalikelpoista
henkildd. Valituilla jésenilld on henkilokohtaiset varajésenet. (Kirkkolaki 1054/1993,
10 luku 1-2 §.) Laitilan seurakunnan kirkkoneuvostossa on puheenjohtajan ja varapu-

heenjohtajan lisdksi kahdeksan jdsentd. Talouspéillikko toimii kirkkoneuvoston
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sihteerind ja muiden kuin hengellisten asioiden esittelijind. Kuviossa 2. on esitelty

Laitilan seurakunnan hallintomalli.

/ ™

Kirkkovaltuusto ———— Tilintarkastus
/ J
l X p .

Johtoryhma,

Kirkkoneuvosto  ———= Kiinteistotyoryhma,
tukiryhmat
A %, v
" Talous- ja
Seurakuntatyd iinteistshallinto

Kuvio 2. Laitilan seurakunnan hallintomalli

Laitilan seurakunnassa toimii kolme tukiryhmad, kasvatuksen, yhteiskuntavastuun ja
viestinndn tukiryhmét. Liséksi seurakunnassa toimii nuorten vaikuttajaryhma. Tuki-
ryhmien tehtdvind on toimia tyontekijoiden tukena tyon kehittimisessd ja toteuttami-
sessa. Tyontekijoiden lisdksi tukiryhmissd on neljd tyontekijoiden esittdméd jisentd ja
kirkkoneuvoston nimeét 1-2 jasentd. Tukiryhmaét nimetddn kirkkoneuvoston toimin-
takauden mukaan aina kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Lisdksi seurakunnassa toimii joh-
toryhma, johon kuuluvat kirkkoherran ja talouspdéllikon lisdksi luottamushenkilopu-
heenjohtajat. Luottamushenkilopuheenjohtajina ovat kirkkovaltuuston kahdeksi vuo-
deksi kerrallaan valitsemat kirkkovaltuuston puheenjohtaja, kirkkovaltuuston varapu-

heenjohtaja ja kirkkoneuvoston varapuheenjohtaja.

Kirkon tehtdvd on madritelty kirkkolaissa 1054/1993. “Tunnustuksensa mukaisesti
kirkko julistaa Jumalan sanaa ja jakaa sakramentteja sekd toimii muutenkin kristillisen
sanoman levittdmiseksi ja 1dhimmdiisenrakkauden toteuttamiseksi.” (Kirkkolaki

1054/1993, 1 luku 2 §). Kirkkolain mukaiset tehtdvit Jumalan sanan julistaminen,
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sakramenttien jakaminen, kristillisen sanoman levittdminen ja lihimmaiisenrakkauden
toteuttaminen voidaan nihda seurakunnan perustehtdvini. Seurakunnan tukipalveluita
ovat virastopalvelut, talous- ja henkilostohallinnon palvelut, hautaustoimen palvelut,

kiinteistohallinnon palvelut ja viestintd. Kuviossa 3. on esitelty Laitilan seurakunnan

organisaatiorakenne.
a Y
LAITILAN
SEURAKUNTA
b A
Seurakuntatys lelenc
kiinteistohallinto
™ ~ e ™
Viestintd Kirkkoherranvirasto Taloustoimisto
- /o J o J
s ~ ™~ ™,
Yleinen . . -
Lah Hautat
seurakuntatyd ahetystyo autatoim
A AN _/ vy
- ~N ~ ' ~
Kirkkomusiikki Diakonia Henkiléstéhallinto
J J \. J
4 4
Nuorisotyd Kasvatustyd Kiinteistéhallinto
AN AN J .

Kuvio 3. Laitilan seurakunnan organisaatiorakenne

Laitilan seurakunnan vakituisen henkiloston maird on 21. Kirkkoherra johtaa seura-
kuntaty6td ja on hengellisessd tyossd ja kirkkoherranvirastossa tydskentelevien tyon-
tekijoiden esihenkild. Talouspééllikko on kirkkoneuvoston alainen tyontekijé ja toimii
taloustoimiston, seurakunnan hautaustoimen palveluiden, henkildstohallinnon ja kiin-
teistohallintopalveluiden esihenkilond. Liséksi talouspdillikko toimii tydsuojelupéél-
likkond ja tydhyvinvoinnin edellytysten luominen on osa talouspdillikon tehtavékent-

taa.
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3 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Kirkkoon kohdistuu usein odotuksia ja paineita. Seurakunnan tyéhon kohdistuva kes-
kustelu ja arvostelu kohdistuu avainasemassa olevaan henkilostoon. Omaan tyohon ja
jopa sen oikeutukseen kohdistuva arvostelu voi kuormittaa tyontekijéitd huomatta-
vasti. Kirkon ja seurakunnan tyontekijit tarvitsevat vahvaa tyonékya ja tukea jaksaak-

seen tyOssaddn. (Anetjirvi & Jakobsson, 2022, s. 1.)

Kehittdmistyon lahtokohtana on organisaation kehittdmistarpeet tai halu saada aikaan
muutoksia. Kehittdmistydssa taustalla on esimerkiksi tila, jonka halutaan olevan ke-
hittdmisen jalkeen paremmin. Kehittimistyohon kuuluu yleensi kiaytdnnon ongelmien
ratkaisua ja uusien ideoiden tai kdyténtojen tuottamista ja toteuttamista. Kehittdmis-
tyOssd etsitddn asioille parempia vaihtoehtoja ja viedddn asioita kiytdnndssé eteenpdin.
(Kananen, 2012, s. 13; Ojasalo ym., 2020, s. 19.) Tamai kehittdmisty0 ja kehittimis-
tyon yhteydessi tehtdvi tyohyvinvointisuunnitelma tulee olemaan oleellinen osa Lai-

tilan seurakunnan ty6hyvinvoinnin kehittdmisté ja ty0ssé jaksamisen tukemista.

3.1 Tyohyvinvoinnin 1dhtokohtatilanne kohdeorganisaatiossa

Laitilan seurakunnassa tyohyvinvointia edistetdin yhteistydssd tyoterveyshuollon
kanssa. Laitilan seurakunnassa talouspadllikké on nimetty toimimaan tydsuojelupdal-
likkond. Tydsuojelun yhteistoiminnan ja sitd kautta tydhyvinvoinnin edistdminen on
tyosuojelupddllikon tirked tehtdva. Laitilan seurakunnassa on paikallisesti sovittu tyo-
suojelutoimikuntana toimivan yhteistyotoimikunnan jasenmaaréiksi viisi henkil6a. Yh-
teistyotoimikunnassa on kaksi tydnantajan ja kolme tyontekijéiden edustajaa. TyOsuo-
jelupdillikon lisdksi kirkkoherra toimii tydnantajan edustajana ja tyontekijoiden edus-
tajina yhteistyotoimikunnassa toimivat tydsuojeluvaltuutettu ja péddsopijajirjestdjen

luottamusmiehet.

Seurakunnassa eniten fyysisesti kuormittavia toitd on hautausmaa-, kiinteisto- ja leiri-
keskustyossd. Seurakunnan tyontekijét kohtaavat asiakkaita kaikissa eri ydin- ja tuki-
prosesseissa ja tyon luonteen vuoksi psyykkinen kuormitus on yleistéi. Erityisesti hau-

tausmaaty0ssd ja seurakuntatyOssd surevien omaisten kohtaaminen voi olla
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tyontekijoitd kuormittava tekijé ja sitd kautta tybhyvinvointiin vaikuttava asia. Diako-
niatyOssd korostuu ihmisten auttaminen, ja myos auttajana toimiminen osaltaan lisdd
psyykkistd kuormitusta. Tydpaikan ja tyoterveyshuollon yhteistydssi toteutetuilla toi-
menpiteilld vaikutetaan tyontekijoiden jaksamiseen tyduran kaikissa vaiheissa sekd

tuetaan tyossd jaksamista nykyistd pidempaén.

Kevaiilld 2018 Arkkihiippakunnan tuomiokapituli edellytti, ettd jokaisessa seurakun-
nassa kdynnistettiin varhaisen tuen toimintamallin pdivittdmisen tai laatimisen pro-
sessi. Varhaisen tuen toimintamallissa huomion kohteena ovat esimerkiksi lakivelvoit-
teet, varhaisen tuen kéytannot ja vastuut, kaytintojen kdyttdminen ja toimivuus, uudet
ajankohtaiset kdytdnnot, miten tydyhteisé tuntee varhaisen tuen kokonaisuuden, lo-
makkeet ja seuranta, ldhiesihenkildiden taidot esimerkiksi tunnistaminen, puheeksi
otto, kehityskeskustelut, sovittu yhteistyo ja kdytdnnot varhaisessa tuessa tyoterveyden
kanssa. Varhaisen tuen toimintamalli késiteltiin yhteistydtoimikunnan kokouksessa ja
sen jilkeen hyvéksyttiin kirkkoneuvostossa. (Laitilan seurakunnan kirkkoneuvoston

poytdkirja 7.11.2018 § 101.)

Seurakunnassa hyviksytyn varhaisen tuen mallin tavoitteena on auttaa esihenkildité
havaitsemaan tyokyvyn heikkenemisen ennusmerkit riittdvan varhain. Mallin avulla
myds tyontekijdt voivat oma-aloitteisesti tukea toisiaan ottamalla asioita puheeksi.
Henkildstolle varhaisen tuen toimintamalli esiteltiin tydpaikkakokouksessa, jolloin
myos tyoterveyshuollon tyterveyshoitaja oli mukana kokouksessa. Lisdksi seurakun-
nan toiminta- ja taloussuunnitelman yhteydessd maéadritelldén vuosittaiset tyohyvin-
voinnin toiminnalliset tavoitteet ja painopistealueet. Varhaisen tuen toimintamalli ja
tyohyvinvoinnin vuosittainen toimintasuunnitelma ovat hyvé pohja tydhyvinvointi-
suunnitelman laatimiseen ja ne sisdltdvit paljon myos tyohyvinvointiin vaikuttavia asi-
oita. Varsinaista tyohyvinvointisuunnitelmaa ei seurakunnalla kuitenkaan ole ja opin-

ndytety0 tuo ratkaisun tdhdn ongelmaan.

Laitilan seurakunnassa tehtiin vuonna 2019 tydilmapiiri-kartoitus kaikille tyonteki-
joille tyoterveyshuollon apua kéyttden. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa seurakun-
nan ty0ilmapiirié ja siind kéytettiin apuna Sosiaali- ja terveysministerion riskien arvi-
ointilomakkeiden psykososiaalisten kuormitustekijéiden arviointia. Vuoden 2019 ky-

selyyn tuli runsaasti vastauksia, yhteenséd 18, joista osa oli tydalakohtaisesti yhdesséi
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koostettuja monen tyontekijén yhteisid vastauksia. Tydterveyshoitaja ja tyosuojeluval-
tuutettu késittelivat vastaukset luottamuksellisesti. Vastauksista tehdyn koosteen pe-
rusteella todettiin asian vaativan toimenpiteitd. Tyoaloilla koettiin kuormitusta muun
muassa yhteistyOssé ja tiedonkulussa, tydskentelyolosuhteissa, esihenkilon ja tydyh-
teisOn tuessa ja tyOnjaossa, tehtdvankuvauksissa ja tavoitteissa. (Laitilan seurakunnan
yhteistydtoimikunnan poytikirja 27.9.2019, § 26.) Tyontekijoille kerrottiin, ettd mikali
joku haluaa asioihin puututtavan henkilokohtaisesti, niin se on mahdollista. Muuten
asiat kdsiteltiin yleisesti tyon kautta, vaitiolovelvollisuus huomioiden. Jatkotydskente-

lyssa kdytettiin tyoterveyshuollon liséksi apuna tuomiokapitulin konsultaatioapua.

Tydilmapiirikartoituksen jélkeen kdynnistettiin tydyhteisokonsultaatio, jossa ohjaajina
toimivat Turun arkkihiippakunnan tuomiokapitulin tydyhteisokonsultit Anna-Kaisa
Hautala ja Mirkka Torppa. Konsultaatiopdivid pidettiin 30.8.2019, 27.9.2019 ja
31.1.2020. Konsultaatiopdivien lisdksi tydyhteisolle jérjestettiin ajanvarausohjelma
Katrinan koulutus ja luotiin ajanvarausohjelman kdyton pelisdédnndt, muokattiin uu-
sittu perehdytyskortti ja tehtiin henkildsto- ja kiinteistdstrategia. (Laitilan seurakunnan
yhteistyotoimikunnan pdytékirja 18.12.2019, § 51.) Tydhyvinvointikyselyn uudista-
minen ja nykytilan arviointi jdi tekeméttd koronapandemian aikana. Toiveena oli to-
teuttaa kysely, kun tyopaikkakokoukset on mahdollista jirjestdd yhteisesti paikalla
olemalla. Vuoden 2022 toimintasuunnitelmaan siséllytettiin tyohyvinvointikyselyn
uudistaminen ja vuoden 2022 aikana toteutettiin tyohyvinvointikysely tyoterveyshuol-
lon avustuksella. Tyohyvinvointikysely toimii pohjana my0s ty6hyvinvointisuunnitel-
man tekemisessé ja kyselyn perusteella kartoitetaan tyohyvinvointisuunnitelman pai-

nopistealueet.

3.2 Kehittdmistyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kehittdmistydssd hankitaan tehokkaasti ja jarjestelmaillisesti erilaisten menetelmien
avulla tietoa ja tartutaan kehittdimisen kohteisiin tavoitteellisesti. Kehittdmistyon ta-
voite on ratkoa tydeldmén ongelmia ja luoda uusia ratkaisuja ja uutta tietoa. (Ojasalo
ym., 2020, s. 15.) Tdmén opinndytetyon tavoitteena on tyohyvinvoinnin kehittdminen
Laitilan seurakunnassa, laatimalla tyohyvinvointisuunnitelma. Kehittdmistyon teke-

miselld saadaan myds lisdd ymmarrystd tydhyvinvoinnista ja sen siséltdmisti asioista.



16

Ty6hyvinvointisuunnitelma laaditaan tehdyn selvityksen perusteella. Selvityksessd
saadaan tietoa siitd, miten Laitilan seurakunnan tyontekijét kokevat tydyhteison toimi-
vuuden ja ty6ilmapiirin. Kaikille tyontekijoille tehtidvan kyselyn tarkoituksena on sel-
vittdd tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri johtamisen, tydyhteisén, oman tyon, mo-
tivaation, sitoutumisen osa-alueilla. Liséksi selvitetdéin miten tyontekijéat kokevat omat
mahdollisuutensa osallistua ty0yhteison kehittimiseen. Laadittavan tyohyvinvointi-

suunnitelman sisdlto tismentyy selvityksen perusteella.

Tutkimusongelma muutetaan tutkimuskysymyksiksi ja niitd voi olla yksi tai useampia.
Tutkimuskysymykset tismentévit tutkimusongelmaa ja niihin haetaan vastaus aineis-
tolla. (Kananen, 2012, s.186.) Kyseessd olevassa kehittdmistehtdvéssi laaditaan tyo-

hyvinvointisuunnitelma Laitilan seurakunnalle.

Tutkimusongelma on:
- Millaisella tyShyvinvointisuunnitelmalla Laitilan seurakunnan ty6hyvinvoin-

tia voidaan parantaa?

Tutkimuskysymyksid ovat:
- Miti lainsdddéanto velvoittaa tydnantajalta ty6hyvinvoinnin huolehtimisesta?
- Mistd asioista tydhyvinvointi muodostuu?
- Millaisia tydhyvinvointiin liittyvid suunnitelmia/ohjeistuksia Laitilan seura-
kunnassa on télla hetkell4?

- Miki on tyontekijoiden kokemus tydyhteison toimivuudesta ja tyGilmapiirista?

3.3 Teoreettinen viitekehys

Ennen aineiston kerddmistd selvitetddn miten tismaéllisesti ongelman voi nimetd, miten
ongelma jdsennetddn ja miten se muotoillaan selvésti ja ymmaérrettavisti. Lisdksi tulee
ymmartdd mik4 on tutkittava kohde ja miten tarvittavaa tietoa saadaan. Menetelméva-
linnoissa selvitetdéin mitkd menetelmét tuovat parhaiten vastauksia asetettuun ongel-
maan, vaihtoehdot, perustelu ja keréttivi aineisto. Teoreettinen ymmairtdminen tar-

koittaa tutkimuksen aiheeseen liittyvdn teorian valintaa ja sitd, ettd mikd suhde
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tutkimuksella on teoriaan, tutkimuksen avainkdsitteet ja niiden miéritteleminen ja

mahdolliset hypoteesit. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 120.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus ja sen edistdminen kuuluu tyonantajalle ja tyonteki-
joille. Tyohyvinvoinnin muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Ty0nantajan on huolehdittava tydympariston turvallisuudesta, hyvéasti
johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijélld on vastuu
oman tyokykynsid ja ammatillisen osaamisensa ylldpitdmisestd. Jokainen voi vaikuttaa
tyopaikan mydnteiseen ilmapiiriin, tyShyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja mo-
tivoiva johtaminen seké tyOyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. TyShy-
vinvointi vaikuttaa tydssd jaksamiseen ja hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja
tyohon sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen mééra laskee. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio, n.d.-a.)

Tdmén opinndytetyOn teoreettinen viitekehys rakentuu tydssd jaksamiseen vaikutta-

vista tyohyvinvoinnin elementeisti. Viitekehys on kuvattu kuviossa 4.

Tyoolosuhteet ja Fyysinen ja

lainsaadanto psyykkinen

N hyvinvointi
L)

\ /." -
S . N TYOSSA
fﬁwénamaja \\—> TYOHYVINVOINTI 7 JAKSAMINEN

| & \

| Tyontekijat "

Tyoéilmapiiri ja
johtaminen

Kuvio 4. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon keskeiset kisitteet kertovat lukijalle tyon keskeisen terminologian ja

tyokalut (Kananen, 2012, s. 187). Tyohyvinvointi rakentuu henkil6on itseensd
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liittyvien tekijoiden, kuten fyysisen, henkisen ja sosiaalisen kunnon lisdksi tydympé-
ristdon liittyvistd johtamiseen ja tyOpaikan ilmapiiriin liittyvistd tekijoistd (Viitala,
2021, luku 2, kohta Tyohyvinvointi). Ty6hyvinvointi on kaiken kaikkiaan hyvin laaja-
alainen kisite ja sen perimmadinen tarkoitus on edistdd tydssd jaksamista. TyShyvin-
vointiin vaikuttavat moninaiset asiat, esimerkiksi tydolosuhteet ja lainsdadénto, fyysi-
nen- ja psyykkinen hyvinvointi seki tyodilmapiiri ja johtaminen. Namé elementit muo-

dostavat opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen.

Ty6hyvinvointiin liittyvid lakeja on useita, keskeiset tyopaikan ty6turvallisuutta ja
tyosuojelua ohjaavat lait ovat tydturvallisuuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta, laki tydsuojeluhenkilorekisteristd ja tydterveys-
huoltolaki. Tyo6turvallisuuden ja tydsuojelun perusta on tydturvallisuuslaki ja sen 14h-
tokohtana on, ettd tyopaikoilla kehitetdédn tydturvallisuutta oma-aloitteisesti. (Tyotur-
vallisuuskeskus, 2019, s. 4.) Johtamisella on erittdin tdrked merkitys tyohyvinvoin-
nissa. Hyvilld johtamisella ylldpidetddn henkiloston onnistumista ja innostumista
tyOstd. Johtamisella luodaan edellytykset perusturvallisuuden tunteelle, miké on tirked
hyvinvoinnin ldhtdkohta. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 147.). Psyykkinen hyvinvointi
tarkoittaa, ettd henkilo saa voimavaroja itselleen tyOstd ja tyoolosuhteista. Téllaiset
olosuhteet voivat toteutua vain hyvin johdetussa tydssé ja tyoyhteisossd. (Tarkkonen,
2021c s. 117.) Fyysinen toimintakyky on keskeinen tyontekijan tydkykyyn vaikuttava
asia ja hyvii fyysistd toimintakykya voi kutsua tyovilineeksi (Tyoterveyslaitos, n.d.-
a). Opinndytetyon keskeisimmét késitteet ovat tyohyvinvointi, tybhyvinvointisuunni-
telma, ty6olosuhteet ja lainsdddénto, fyysinen- ja psyykkinen hyvinvointi, tydilmapiiri

ja johtaminen sekd tydssd jaksaminen.

3.4 TyOn rajaukset

Tyon vaarojen selvittiminen ja arviointi on ty6turvallisuuslain 738/2002 mukaan tyon-
antajan velvollisuus. Lain mukaan tydnantajan on riittdvén jérjestelmaéllisesti selvitet-
tdvd ja tunnistettava tyOstd, tydajoista, tydtilasta, muusta tydympéristostd ja tydolo-
suhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijit. Mikali haitta- ja vaaratekijoité ei voida pois-
taa on niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle arvioitava. (Tyo-

turvallisuuslaki 738/2002, 2 luku 10 §.) Riskien arviointi on laaja-alaista tydsuhteiden
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nykytilan arviointoa. Arviointi pitdd sisélldan niin fyysiset kuin psyykkisetkin osa-alu-
eet ja siind kdydaan ldpi kaikki tyOympéristod sekd tyOyhteison ja tyontekijdn toimin-
taa koskevat tekijit. (Marttila & Tamminen, 2002, s. 29.) Tyon vaarojen selvittiminen
ja arviointi on tarked osa henkildston tyokyvyn ylldpitdmistd. Laitilan seurakunnassa
tyotd tehdddn eri toimipisteissé ja tyd on moninaista. Seurakunnan tyon luonteesta joh-
tuen vaara- ja haittatekijdt vaihtelevat eri tyOntekijaryhmittdin. Esimerkiksi er-
gonomian késite ja soveltamistavat vaihtelevat sen mukaan onko kyse kirkonpalvelus-
tyOstd, diakoniatyOstd, toimistotydstd, hautausmaatyostd, kiinteistotyostd tai vaikkapa
kasvatustyOstd. Opinnéytetydssi ei ole kuitenkaan tarkoitus tehda laaja-alaista riskien

kartoitusta, vaan keskittyd tydhyvinvointisuunnitelman laatimiseen.

Tyoturvallisuuteen ja sitd kautta tyShyvinvointiin liittyvid lakeja ja asetuksia on ole-
massa todella paljon. Téssé opinndytetydssi ei kdyda tarkasti ldpi kaikkia tyoturvalli-
suuteen liittyvid lakeja, vaan huomioidaan timén opinndytetyon tekemisen kannalta
tarkedt lait. TyShyvinvointi on laaja késite, eiké tdssd opinndytetyOssé pyritd laajasti
késittelemadn kaikkea sithen liittyvdd. OpinndytetyOsséd keskitytdén teoreettisen viite-
kehyksen mukaisesti tyossa jaksamiseen vaikuttaviin asioihin, tydolosuhteisiin ja lain-
sdadantoon, fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin, sekd tydilmapiiriin ja johtami-

seen.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisella on vaikutusta tyShyvinvointiin, silld tyohy-
vinvointi muodostuu tyon, perhe-eldmén ja muun vapaa-ajan vélisestd sopusointui-
sesta suhteesta. Ihminen on kokonaisuus, ja vireys tai liiallinen kuormitus yhdell4 eli-
minalueella heijastuu helposti muuhun. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 15.) IThmisen koko-
naishyvinvointiin vaikuttavia perhe-eldméin ja muun vapaa-ajan eldménalueita ei

myo6skéddn kasitelld tdssd opinndytetydssa.
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4 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

Lihestymistavan valinnalla on tirked merkitys, jotta tutkimuksellisuus saadaan syval-
lisesti mukaan kehittdmistyohon. Lahestymistavassa voi olla piirteitd useasta ldhesty-
mistavasta ja ldhestymistavan valinnassa voi poimia kustakin ldhestymistavasta ne
piirteet, mitkd parhaiten sopivat kehittdmistyohon. Lihestymistavan valinnassa ei ole
vield kyse tutkimusmenetelmien valinnasta, mutta 1dhestymistavan valinta ohjaa me-
netelmivalintoja. Lihes kaikki tutkimusmenetelmit kuitenkin sopivat mihin tahansa

lahestymistapaan. (Ojasalo ym., 2020, s. 51-52.)

Tédmidn opinndytetyon lahestymistapa on konstruktiivinen tutkimus. Sen lisdksi, etti
kehittamistehtdvdan avulla saadaan aiempaa kokonaisvaltaisempi késitys tyohyvin-
voinnista ja siithen liittyvistd asioista, on opinndytetyon tavoite laatia ty6hyvinvointi-
suunnitelma. Ojasalon ym. (2020, s. 68.) mukaan konstruktiivinen tutkimus ei rajaa
kaytettdvid menetelmid pois ja niitd voi olla useita. Aineistoa kannattaa kerdtd monin
eri tavoin, koska tavoitteena on kehittdd organisaatioon jotain uutta. Tyypillisid mene-
telmid ovat havainnointi, ryhmikeskustelut, kysely ja haastattelut. Kéyttéjien tarpeet

tulee tiedostaa ja yhteistyon painottaminen on tarkeda.

4.1 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiivisessa tutkimuksessa pyritddn ratkaisemaan jokin kdytdnnon ongelma ja
siind tukeudutaan aiempaan teoriaan. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on kyse léhes-
tymistavasta, jossa pyritddn muuttamaan organisaation toimintaa ja kaytinteitd. Kon-
struktiivisen tutkimuksen tehtdviné on luoda konkreettinen tuotos ja ongelmaratkai-
suun tarvitaan myo0s teoreettista ndkemystd. (Ojasalo ym., 2020, s. 65-66.) Konstruk-

titvisen tutkimuksen prosessi on havainnollistettu kuviossa 5.
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Ratkaisun soveltamisalueen laajuuden
tarkastelu

i -
-

Ratkaisussa kiytettyjen teoriakytkentdjen

nayttdminen ja ratkaisun uutuusarvon
osoittaminen

Ratkaisun toimivuuden testaus ja

konstruktion oikeellisuuden
osoittaminen

Syvéllisen teoreettisen ja kaytanndllisen
tiedon hankinta tutkimuksen ja
kehittdmisen kohteesta

Mielekkadn ongelman etsiminen

Kuvio 5. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi (Ojasalo ym., 2020, s. 67).

Konstruktiivinen tutkimus soveltuu menetelméksi tdhin kehittdmistyohon, jonka pro-
sessi on kuvattu kuviossa 5. Konstruktiivisen tutkimusotteen potentiaalinen sovelta-
misalue on laaja ja se keskittyy tosieldmén ongelmiin, jotka koetaan kdytdnnossa tar-
peellisiksi ratkaista. Konstruktiivisen tutkimuksen tuotos on tarkoitettu ratkaisemaan
alkuperiisen tosielimén ongelman ja ratkaisu on kytketty olemassa olevaan teoreetti-

seen tietdmykseen. Mielekkdin ongelman etsimisessd asiaa tulee ldhestyd sekd
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kéytdnnon ettd teorian kannalta, ideaali aihe on sellainen, jolla on kdytannollistd mer-
kitystd. Ratkaisujen laatiminen muistuttaa hyvin paljon tavanomaista kenttéatutki-
musta. Konstruktiivinen tutkimuksen etuna on mahdollisuus paéstd kasiksi mielenkiin-
toisiin tutkimuskohteisiin ja se tuottaa selkeitd kdytdnnon hyotyjd organisaatiolle.

(Lukka, 2014.)

Puhtaassa tapaustutkimuksessa ei viedd kdytdnndssd muutosta eteenpdin vaan sen
avulla luodaan kehittimisideoita tai ratkaisuehdotus. Tapaustutkimuksessa tuotetaan
tutkittua tietoa tietyssd organisaatiossa ja tutkitaan syvéllisesti jotain kohdetta sen
omassa ympdristossd. (Ojasalo ym., 2020, s. 37.) Tdssd opinndytety0ssd kéytetddn
myds case, eli tapaustutkimusta, koska se keskittyy yhden organisaation, eli Laitilan
seurakunnan tutkimiseen. Kyseessé ei ole kuitenkaan puhtaasti tapaustutkimus, koska
kehittdmistehtdvin tavoitteena on luoda konkreettinen tuotos, eli tydhyvinvointisuun-

nitelma seurakunnan kayttoon kevaan 2023 aikana.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksellisessa kehittdmistyossd méadrillisten ja laadullisten menetelmien raja ei
ole tarkka ja niiden rooli voidaan ndhdé vilineroolina. Menetelmien avulla voidaan
kehittamistyOssd péddstd parhaisiin uusiin kdytontdihin. Tyypillinen mééréllinen, eli
kvantitatiivinen, menetelmé on lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu. Tél-
16in kysymykset esitetdéin samanlaisina isolle joukolle vastaajia. Méarallisid menetel-
mid kiytettdessd mitataan teorian paikkansapitdvyyttd ja kerdtty materiaali analysoi-
daan tilastollisin menetelmin. (Ojasalo ym., 2020, s. 105.) Méadrillistd menetelmia
voidaan nimittdd myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla ei pystytd selvittiméaén asioiden syitd, vaan kartoitettua olemassa oleva tilanne.

(Heikkild, 2014, s. 15.)

Tyypillisié laadullisia, eli kvalitatiivisia, menetelmid ovat esimerkiksi teema-, avoin ja
ryhméhaastattelu. Kvalitatiivisella menetelmalld on tarkoituksena hankkia tietoa sup-
peasta kohteesta paljon tietoa ja tdtd kautta ymmartdéd ilmiotd paremmin ja kokonais-
valtaisemmin. (Ojasalo ym., 2020, s. 105.) Laadullinen tutkimus on tulkintaan perus-

tuva tutkimustapa. Laadullista tutkimusta kiytetddn muun muassa tyOyhteisdjen
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kokemusten tutkimukseen ja sen avulla voidaan tarkastella esimerkiksi hyvinvointia
tai kdytdntojd. Laadullisen tiedon tuottamisessa kiinnostus on késityksissi tai koke-

muksissa ja niiden merkityksissa. (Vilkka, 2021, luku I, kohta Laadullinen tutkimus.)

Laadullinen tutkimus auttaa ymmartdméén tutkimuskohdetta ja selittdimédan sen kéyt-
tdytymisen ja padtOsten syitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kerédtddn
yleensd tekstimuotoisena ja vihemmaén strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutki-
muksessa. (Heikkild, 2014, s. 15.) Mééréllinen tutkimus perustuu numeeriseen analyy-
sin ja toimii tutkimusmenetelmina silloin, kun tavoitteena on saada vastauksia kysy-
mykseen kuinka paljon tai miten usein ja lisdksi miksi asiat ilmenevat tutkimuksen
kuvaamalla tavalla. (Vilkka, 2021, luku I, kohta Miéréllinen tutkimus.) Tédssd opin-

ndytetyOssd kéytetddn sekd laadullista, ettd méarallistd tutkimusta.
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Taulukko 1. Suunnitelma yksittdisten menetelmien ja keinojen kéytosta

Yksittdinen mene- | Kohderyhma Aikataulu Mihin  tutkimuskysy-

telma tai keino myksiin haetaan vas-
tauksia

Oikeuslédhdeoppi Teoriatieto, lainsééd- | Toukokuu — loka- | Mitd lainsdddédntd vel-

dénto kuu 2022 voittaa  tyOnantajalta

tyShyvinvoinnin  huo-
lehtimisesta?
Mistd asioista tyohy-

vinvointi muodostuu?

Valmiiden aineisto- | Laitilan seurakun- | Syyskuu - lokakuu | Millaisia tyohyvin-
jen hyddyntdminen | nan arkisto 2022 vointiin liittyvid suun-
nitelmia/ohjeistuksia

Laitilan seurakunnassa

on tilld hetkelld?
Tydhyvinvointiky- | Laitilan seurakun- | Syyskuu 2022 Mika on tydntekijoiden
sely nan tyontekijat kokemus tydyhteison

toimivuudesta ja tydil-

mapiirista?

Tassd opinndytetyossd hydodynnetddn kyselytutkimusta, lisdksi tutkimuskysymyksiin
haetaan vastauksia my0s muita kuin varsinaisia menetelmid kayttdmallé, esimerkiksi

oikeusldhdeopin kautta.
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4.2.1 Oikeusldhdeoppi ja valmiiden aineistojen hyddyntdminen

Tassd kehittdmistehtdvassd selvitetddn oikeusldhdeopin avulla miti lainsdéddéanto vel-
voittaa tyOnantajalta tydhyvinvoinnin huolehtimisesta ja teoriatiedon avulla selvite-
tddn mistd asioista tyohyvinvointi muodostuu. Liséksi arkistotietojen avulla selvitetdén
millaisia tyShyvinvointiin liittyvid suunnitelmia/ohjeistuksia Laitilan seurakunnassa
on tdlld hetkelld. Tadméan kehittdmistehtdvan keskiset lait ovat tyoturvallisuuslaki ja
tyoterveyshuoltolaki. Lisdksi opinndytetydssd sovelletaan kirkon virka- ja tydehtoso-
pimusta, Laitilan seurakunnan vakiintuneita kaytintojd, sekd erilaisia ohje- ja johto-
sdantdjd. Lisdksi perehdytiddn tyohyvinvointiin liittyvadn kirjallisuuteen, nettimateri-
aaliin ja tutkimuksiin. Kanasen (2021, s. 189) mukaan kirjallisuuteen perehtymisen
tarkoitus on kéyda ldpi aihetta sivuavat uusimmat tutkimukset ja aiheeseen liittyvit

teoriat, paillekkiistutkimusten valttaimiseksi.

Useat lait ja tydehtosopimukset sddtelevit tydeldméa ja lisdksi organisaatiossa voi olla
paikallisesti tehtyjd sopimuksia. Normien keskindinen soveltamisjdrjestys ratkaistaan
etusijajarjestykselld. Hierarkiassa ensimmaéisend on perustuslaki ja sen jilkeen tulevat
Euroopan unionin perustamissopimusten suoraan sovellettavat méérdykset ja EU:n
asetukset. Ndiden jdlkeen tulevat ehdottomat Suomen lait ja asetukset. Neljdntena hie-
rarkiassa ovat tyoehtosopimukset ja nithin perustuvat paikalliset sopimukset, jonka
jédlkeen tulevat puolipakottavat lait, joista voidaan poiketa vain tyoehtosopimuksella.
Yhteistoimintalain tarkoittamat sopimukset, tydehtosopimuksen ehdot ja niiden veroi-
nen kéytinto tulevat ennen organisaation vakiintunutta kdyténtod ja tydehtosopimuk-
sen normeja, joista voidaan poiketa tydsopimuksissa. Viimeisend ovat tahdonvaltaiset
lain sddnndkset ja tydantajan tyonjohtovaltansa perusteella antamat méardykset. Mi-
kali sddnnokset ja sopimukset ovat ristiriidassa, syrjayttdd ylempéna hierarkiassa oleva

alemman. (Hyppénen, 2013, s. 16-17.)
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4.2.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimusten avulla voidaan kerita laajalta henkil6joukolta tutkimusaineisto ja
voidaan kysya monia asioita. Kyselymenetelma sééstda tutkijan aikaa ja vaivaa, mutta
sithen siséltyy myds heikkouksia. Haittana voi olla se, ettd vastaajat eivét vastaa tar-
peeksi huolellisesti ja rehellisesti, kysymykset voidaan vadrinymmaértad, vastaajat ei-
vat vélttimattd ole perehtyneitd asiaan, hyvén lomakkeen laatiminen vie aikaa ja myos
vastaamattomuus voi olla haittana. (Hirsjarvi ym., 2007, s. 190.) Tavoitteena kyselyssa
on kysyd samat asiat kaikilta vastaajilta vakioiduilla kysymyksilld, samassa jérjestyk-
sessd ja samalla tavalla. Kysely voidaan tehdé esimerkiksi verkkokyselyna tai postitse
ldhetetylld lomakkeella. (Vilkka, 2021, luku II, kohta Kysely ja mittaaminen.) Ennen
kyselylomakkeen laatimisen aloittamista tutkimuksen tavoite tulee olla tiysin selvilla.
On selvitettdvd myds mahdollisesti vaikuttavat taustatekijit ja varmistettava, ettd tut-
kittava asia saadaan selvitettyd tutkimuslomakkeen kysymysten avulla. Etukiteen pi-

tdd olla selvilld, mihin kysymyksiin etsitdéin vastauksia. (Heikkild, 2014, s. 45-46.)

Organisaation eteenpéin vieminen edellyttda kehittimistd, organisaation tarkeinti re-
surssia, eli henkildstod ja henkiloston mukaan ottamista kehittamistyohon. Kehittamis-
tyohon tulee ottaa mukaan kaikki, joita hanke koskee. (Kananen, 2012, s. 85.) Téssd
opinndytetydssd ja ty0hyvinvointisuunnitelman tekemisessd kéytetddn valmiiden ai-
neistojen lisdksi taustoituksessa apuna Laitilan seurakunnan tyontekijoille teetettavaa
kyselyi. Kysely teetetdén koko henkilostolle tyoterveyshuollon avustuksella. Kyselyn
avulla selvitetddn tyontekijoiden kokemuksia tydyhteison toimivuudesta ja tydilmapii-
ristd. Selvityksen osa-alueita ovat johtaminen, oma tydyhteisd, oma tyd, tyontekijoi-

den motivaatio ja sitoutuminen ja liséksi osallistuminen tyOyhteison kehittdmiseen.

Kyselylomakkeen kysymykset kannattaa suunnitella huolellisesti, silld kyselylomake
on kysely- ja haastattelututkimusten onnistumisen kannalta ratkaisevassa asemassa
(Heikkild, 2014, s. 45). Laitilan seurakunnan tyohyvinvointikyselyn avulla selvitetdan
tyontekijoiden kokemusta Laitilan seurakunnan tyoyhteison toimivuudesta ja tyoilma-
piiristd. Kysely toteutetaan seurakunnassa syyskuun 2022 aikana ja kyselyn tuloksia
kédytetddn apuna opinndytetydssd. Kysymykset ovat liitteend (LIITE 1). Kysymykset

ovat osittain avoimia kysymyksid ja osittain erilaisiin védittdmiin kantaa ottavia.
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Valintakysymyksissd vaihtoehdot ovat: tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa

eikd eri mieltd, eri mieltd ja tiysin eri mielta.

4.3 Aineiston késittely ja analysointi

Tutkimusprosessin tiarked vaihe on kerédtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatos-
ten teko. Analyysivaiheessa selvidd, minkélaisia vastauksia ongelmiin saadaan. Ai-
neiston jarjestimisen ensimmaéisend vaiheena on tietojen tarkistus ja toisena vaiheena
tietojen tdydentdminen. Aineistoa voidaan tdydentdd haastatteluin ja kyselyin. Kol-
mantena vaiheena on aineiston jirjestiminen tiedon tallennusta ja analyyseja varten.
(Hirsjarvi ym., 2007, s. 216-217.) Kerétyn aineiston késittelyyn vaikuttaa kyselyiden

laajuus ja vastaajien lukumééra.

Kyselylomakkeen perinteisen paperisen version rinnalla ovat nykyéén kaytossd sih-
koiset kyselyt. Tahén kehittdmistyohon liittyva tyontekijoille tehtdva tyohyvinvointi-
kysely toteutetaan tyoterveyshuollon kautta sdhkdpostikyselynd. Kyselyn tekeminen
tyoterveyshuoltoa apuna kéyttden on perustelua vastaamisaktiivisuuden paranta-
miseksi. Kysely on luottamuksellinen, ja sen toteuttaminen tydterveyshuollon kautta
varmistaa sen, ettei tule tilannetta, jolloin kyselijané tai kyselyn ldhettdjénd toimisi
vastaajan esihenkild. Yksittdisen tyontekijin vastaukset eivit ole tunnistettavissa, vaan
tyoterveyshuolto tekee koosteen vastauksista. Vastaukset kisitellddn luottamukselli-

sesti ja ne hdvitetddn analysoinnin jilkeen tietoturvallisesti.

Ennen tuloksen kasittelya tulee pohtia tutkimuksen luotettavuutta, tuloksiin virheelli-
sesti vaikuttavat asiat eivit aina paljastu aineistoa késiteltdessid, vaan niitd pitdi tarkas-
tella erikseen. Virheiden vaikutus saattaa johtua esimerkiksi suuresta kadosta tai otok-
sen vinoudesta jonkin taustamuuttujan suhteen. Tutkimuksen luonteesta johtuu, miten
suuri kyseisten virheiden vaikutus on ja vastaukset jddvit aina arvailuiden varaan.
Avoimuus ja rehellisyys edellyttdvit kuitenkin kaikkien mahdollisten virheldhteiden
esiin tuomista ja niiden huomioimista johtopéétoksia tehtdessa. (Heikkild, 2014, 5.72.)
Seurakunnan tyontekijoille teetettdvassa kyselyssd esimerkiksi pieni vastausprosentti

atheuttaisi virheellisen vaikutuksen tuloksiin.
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5 TYOHY VINVOINNIN JURIDINEN TAUSTA

Tyopaikan keskeisié tyoturvallisuutta ja tydsuojelua ohjaavia lakeja ovat esimerkiksi
tyoturvallisuuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta, laki tydsuojeluhenkildrekisteristd ja tyoterveyshuoltolaki (Tyoturvallisuuskes-
kus, 2019, s. 4). Tyosuojelun lakisddteinen tehtdva on edistdd toimenpiteitd, joilla voi-
daan parantaa tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tyosuojelulainsdéddiantd méérittelee
tyoturvallisuuden vdhimmaistason. Tyoturvallisuuslain, tydsuojelun valvontalain ja
tyoterveyshuoltolain lisdksi tdrkeitd tyosuojelulakeja ovat esimerkiksi laki nuorten
tyontekijdin suojelusta, tapaturmavakuutuslaki, ammattitautilaki ja -asetus, rikoslaki,
tyoaikalaki ja vuosilomalaki. Lisdksi tyoturvallisuuslain perusteella annetaan valtio-
neuvoston asetuksia ja muita alemman asteisia sddnnoksid. (Kdmérdinen ym., 2009, s.

32.)

Ty0ssd, johon sovelletaan tyoturvallisuuslakia, sovelletaan myos valtioneuvoston ase-
tusta tyopaikkojen turvallisuus- ja terveysvaatimuksista. Tyonantajan yleisend velvol-
lisuutena on huolehtia, ettd tyopaikka tiyttdd asetuksen vaatimukset ja ettd tyOpaikka
ja sielld kéytettdvit turvallisuus- ja muut laitteet huolletaan, puhdistetaan ja tarkaste-
taan sddnnollisesti ja asianmukaisesti. Lisdksi asetus méadrittelee, ettd tyopaikalla ha-
vaitut viat, jotka saattavat vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen, on
korjattava mahdollisimman nopeasti. (Valtioneuvoston asetus tydpaikkojen turvalli-

suus- ja terveysvaatimuksista 577/2003, 1-2§.)

5.1 Tyéturvallisuuslaki

Tyo6turvallisuuslaki nostaa henkisen tydsuojelun fyysisen tydsuojelun ja tapaturmien
ehkéisemisen rinnalle. Laki antaa yksityiskohtaiset velvoitteet ja myds vélineet puut-
tua epédkohtiin. (Kdméirdinen ym., 2009, s. 32.) Tyoéturvallisuuslain tarkoituksena on
parantaa tyOymparistod ja tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yl-
lapitdmiseksi. Lisdksi lain tarkoitus on ennalta ehkiistd ja torjua tydtapaturmia, am-
mattitauteja ja muita tyOstd ja tydympdristostd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja hen-

kisen terveyden haittoja. (Tyd6turvallisuuslaki 738/2002, 1 luku 1 §.)
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Tyo6nantajalla on tydturvallisuuslain mukaan velvollisuus huolehtia tydpaikoilla tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tyoturvallisuuden kehittimisen ldhtdkoh-
tana on ennakoiva menettelytapa. Ennakointi tarkoittaa, etti estetdén vaara- ja haitta-
tekijéiden syntyminen, mahdolliset vaara- ja haittatekijdt poistetaan tai, jos tima ei ole
mahdollista, ne korvataan vihemman vaarallisilla tai vihemmén haitallisilla. Liséksi
yleisesti vaikuttavat tydturvallisuustoimenpiteet toteutetaan ennen yksilollisié ja tek-
niikan ja muiden kdytettdvissd olevien keinojen kehittyminen otetaan huomioon. (Tyo-

turvallisuuskeskus, 2019, s. 6.)

5.2 Tyosuojelun yhteistoiminta

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistdd tyOpaikoilla tyonantajan ja henkildston
yhteistoiminnan toimintakulttuuria toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia kunnioittaen
ja samalla ottaen huomioon toistensa edut. Lisdksi lain tarkoituksena on jatkuvasti ke-
hittdd toimintaa ty6hyvinvointia parantaen. Lain tarkoituksena on tiivistda yhteistyota
ja turvata tiedonkulku tydnantajan ja henkiloston vélilld siten, ettd se on riittdvaa ja
oikea-aikaista. Laki my0s turvaa henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia paitoksente-
o0ssa, silloin kun se koskee heidin tyotdan, tydolojaan tai asemaansa. Lakia sovelletaan
yrityksiin ja yhteisoihin, joiden tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukumééra sidin-
nollisesti on véhintddn 20. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1 luku 1-2 §.) Muita lain-
sdaddntoja tyontekijoiden osallistumisoikeuksista on esimerkiksi laki tydsuojelun val-
vonnasta ja tyOpaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006. (Yhteistoimintalaki

1333/2021, 1 luku 4 §.)

Laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta sdddetidn
tyOnantajan ja tyontekijoiden vilisestd tydsuojelun yhteistoiminnasta tydpaikalla. Lain
tarkoituksena on varmistaa tydsuojelua koskevien sddnndsten noudattaminen seki pa-
rantaa ty0ymparistdd ja tydolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan seki tyonan-
tajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. Laissa tydsuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta kéytetéédn tdssd opinndytetydssd lyhennettd TSlu-
ValvL. (TSluValvL 44/2006, 1 luku 1 § 1 ja 3 mom.) Tarkkosen (2021d, s. 48-49)

mukaan laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta antaa
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yhteistoiminnalle yleisperiaatteet ja tehtdvit. Laki ei sisdlld maksimiluetteloa, vaan

minimiluettelon yhteistoimintamenettelylla kasiteltavisti asioista.

Laissa tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta sdddetiddn
tyosuojelua koskevasta tyopaikan yhteistoiminnasta, liséksi on olemassa muita henki-
16ston osallistumisjérjestelmid koskevia lakeja. TyOsuojelun yhteistoiminnassa kési-
teltdvia asioita ovat kaikki tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavat tyosta
johtuvat asiat. Jos asia koskee vain yhta tyontekijéa, se kasitellaan tyontekijén ja hdnen
lahiesihenkilonsid kesken, télldinkin tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asian
kisittelyyn. TyOsuojelutoimikunnassa, jonka jisenind ovat tydsuojeluvaltuutetut ja
muut tyontekijoiden valitsemat edustajat sekd tyonantajan nimedmét edustajat, kési-

tellddn laajemmat yhteistoiminta-asiat. (Sosiaali- ja terveysministerid, 2016, s. 14.)

5.2.1 Yhteistoiminnan tavoite ja osapuolet

Yhteistoiminnan tavoitteena on edistéd tyonantajan ja tyontekijoiden vélistd vuorovai-
kutusta ja tehdd mahdolliseksi tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen tydpai-
kan turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevien asioiden kisittelyyn (TSluValvL
44/2006, II osa 5 luku 22 §). Kirkon yhteistoimintasopimuksen tarkoitus on edistdd
tyonantajan ja tyontekijoiden vilistd vuorovaikutuksellista yhteistoimintaa. Yhteistoi-
minta edistdd kestdvad ja tuloksellista toimintaa ja tydeldmén laatua. Vuorovaikutuk-
sellista yhteistoimintaa on jatkuvan yhteistoiminnan liséksi tydvoiman kdyton viahen-
tdmiseen liittyvdd tuta-menettelyn piiriin kuuluvaa yhteistoimintaa. Vuorovaikutuk-
sellinen yhteisty0 lisdd tyontekijoiden osallistumista ja vaikuttamista tyotid ja tyopaik-
kaa sekd tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevien asioiden kasittelyyn. (Kirkon
tyOmarkkinalaitos, 2022, s. 195-196.) Yhteistoiminnan osapuolet on kuvattu kuviossa

6.
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() Tybsuojelupaallikkd

Tydsuojeluvaltuutettu

TYOSUOJELUN

YHTEISTOIMINTA-

HENKILOT Varavaltuutetut
- Tyésuojelutoimikunta

Kuvio 6. Tyosuojelun yhteistoimintahenkil6t (Tyoturvallisuuskeskus, 2019, s. 26).

Tyosuojelun yhteistoiminnan osapuolia ovat tydnantaja ja tyontekijit. TyOnantajan
edustajana yhteistoiminnassa on tydsuojelupaillikko ja jos tyOpaikalla tydskentelee
sdannollisesti vahintddn 10 tyontekijda, tyontekijét valitsevat edustajakseen tydsuoje-
lun yhteistoimintaan tysuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuutettua. (Ty6turvallisuus-

keskus, 2019, s. 26.)

5.2.2 Tydsuojelupaillikko ja tydsuojeluvaltuutetut

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta miérittelee,
ettd tyonantajan on nimettava tyosuojelupaillikkod yhteistoimintaa varten. Tydsuojelu-
paéllikko on tyOnantajaa edustava yhteistoimintahenkild. Tydsuojelupééllikon tehté-
vind on avustaa tyOnantajaa ja esihenkilGitd tehtavissd, jotka liittyvit tyosuojelun asi-
antuntemuksen hankintaan sekd yhteistyohon tyontekijoiden ja tydsuojeluviranomais-
ten kanssa. Tyosuojelupadllikon tulee olla riittdvan pétevé ja hinelld on oltava riittdvéan
hyvé perehtyneisyys tydsuojelusdédnnoksiin ja tyopaikan olosuhteisiin. Tydsuojelu-
paéllikolle tulee olla edellytykset yhteistoiminnassa késiteltdvien asioiden kasittelyyn
ja yhteistoiminnan jarjestimiseen. (TSluValvL 44/2006, II osa 5 luku 28 §.) Kirkon
yhteistoimintasopimuksen mukaisesti tyonantaja nimeédéd tyosuojelupdillikon tehté-
vadnsa toistaiseksi. Ensisijaisesti tyOsuojelupddllikoksi nimitetddn johtava talous- ja
henkilostohallinnon viranhaltija. Tyosuojelupééllikon tehtdvina on kdynnistad, yllépi-

tdd ja kehittdd tyOnantajan ja tyOntekijoiden vilistd tydsuojelun yhteistoimintaa.
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Lisdksi tyosuojelupééllikkd avustaa tyOnantajaa tydsuojelun asiantuntemuksen han-

kintaan liittyvissé asioissa. (Kirkon tydmarkkinalaitos, 2022, s. 205-206.)

Laki tyOsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta méaarittelee,
ettd tyontekijoiden on valittava yhteistoimintaa varten keskuudestaan tydsuojeluval-
tuutettu ja kaksi varavaltuutettua, mikali tyopaikalla tydskentelee sadnndllisesti vihin-
tdédn kymmenen tyontekijaa (TSluValvL 44/2006, 11 osa 5 luku 29 §). Tydsuojeluval-
tuutettu valitaan tyontekijoiden keskuudesta neljdn vuoden toimikaudeksi, lisdksi sa-
malla valitaan kaksi varavaltuutettua. TyOsuojeluvaltuutettu ja varavaltuutetut valitaan
tyontekijoiden jarjestimalld vaalilla, jonka ajasta ja paikasta on sovittava etukiteen
tyonantajan kanssa. Ty0sopimuslaissa sdddetéén luottamusmiehen ja luottamusvaltuu-
tetun irtisanomisesta ja sama irtisanomissuoja on voimassa myos tydsuojeluvaltuute-
tulla. Jos tydsuojeluvaltuutettu ei voi tilapéisen esteen vuoksi hoitaa tehtdvidin, vara-
valtuutettu huolehtii sellaisista valttiméattomistd tyosuojeluvaltuutetun tehtévista, joi-
den tekemisté ei voi siirtdd odottamaan varsinaisen tydsuojeluvaltuutetun esteen pait-
tymistd. Jos tyosuojeluvaltuutetun palvelussuhde péittyy kesken toimikauden tai hén
eroaa tehtdvéstddn, hidnen sijaansa tulee jiljelld olevaksi toimikaudeksi varavaltuu-
tettu. TyoOsuojeluvaltuutetun sijaan tulee tai tehtivié tilapdisesti hoitaa ensimméinen
varavaltuutettu ja tdménkin ollessa mahdollisesti estyneend toinen varavaltuutettu.

(Kirkon tydomarkkinalaitos, 2022, s. 206.)

Tyosuojelupdillikon ja tyosuojeluvaltuutetun tehtiviét tydolojen ja tyShyvinvoinnin
kehittamisessd ja ylldpidossa painottuvat useimmiten tydolojen seurantaan ja arvioin-
tiin ja niiden korjaus- ja kehittimistoimenpiteiden esittdmiseen. Lisdksi yksilokohtais-
ten tyOssd selviytymisen ja sitd koskevien ratkaisujen palavereihin. Tehtdviin kuuluu
myds neuvontaa, koulutusta, tiedottamista ja sovittuja tyonjakoja esimerkiksi pereh-
dyttdmisessd. (Tarkkonen, 2021d, s. 48.) Yhteistoimintahenkilostolld on lainsdddén-
nossd, ja tydmarkkinasopimuksissa méadriteltyja tehtdvid, joilla tuetaan turvallisuuden
jatyShyvinvoinnin luontia yllépitoa ja jatkokehittdmisté. Lakisééteinen huolenpitoteh-
tdvd on tyOnantajalla. Palkansaajapuolen luottamustehtévissad toimivilla, esimerkiksi
tyOsuojeluvaltuutetuilla, voi tehtiviin sisdltyd tarpeen mukaan valvonnan kaltainen

rooli. (Tarkkonen, 2021c, s. 139.)
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Kirkon yhteistoimintasopimuksen mukaisesti tydsuojeluvaltuutetun padasiallinen teh-
tdvd on edustaa tyOpaikan tyOntekijoitd yhteistyotoimikunnassa. Lisédksi tyOsuojelu-
valtuutettu edustaa tyontekijoitd tydsuojelun valvontalakiin perustuvissa jatkuvassa
yhteistoiminnassa késiteltdvien asioiden késittelyssd. Yhteistoimintasopimuksen mu-
kaan ty6suojeluvaltuutetun tulee myos osaltaan kiinnittdd edustamiensa tyontekijoiden
huomiota tyon turvallisuutta ja terveellisyytti edistéviin seikkoihin. Tydsuojeluvaltuu-
tetun on lisdksi oma-aloitteisesti perehdyttdva tydpaikkansa tydymparistoon ja tyoyh-
teisOn tilaan liittyviin tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttaviin asioihin
sekd tyosuojelusddnndksiin. Hanen tulee osallistua tydsuojelua koskeviin tarkastuksiin
ja asiantuntijan tutkimuksiin, jos asiantuntija tai tydsuojeluviranomainen katsoo tutki-
mukseen osallistumisen tarpeelliseksi. Tyosuojeluvaltuutetulla on myds oikeus kes-
keyttdd tyo, jos tyOstd aiheutuu vilitontd ja vakavaa vaaraa tyontekijdn hengelle tai

terveydelle. (Kirkon tyomarkkinalaitos, 2022, s. 196, 207.)

5.2.3 Yhteistyotoimikunta

Seurakunnissa tydsuojelutoimikuntana toimii yhteistyotoimikunta. Edustuksellista yh-
teistoimintaa varten asetetaan neljdksi kalenterivuodeksi kerrallaan yhteistydtoimi-
kunta, mikéli tyonantajan palveluksessa tyoskentelee sddnnollisesti vahintddn 10 tyon-
tekijdd. Yhteistydtoimikunnassa ovat edustettuina tydnantaja sekd tydpaikan tyonteki-
jat. Toimikunnan jdsenmédréstd sovitaan paikallisesti, siind on enintddn 12 jésenti.
Yhteistyotoimikunnan jidsenten méérdstd sovittaessa otetaan huomioon tyopaikan
laatu, laajuus ja muut olosuhteet. Vahintdan neljdsosan jésenistd tulee edustaa tyonan-
tajaa. TyOsuojelupddllikkd toimii tyOnantajan edustajana yhteisty6toimikunnassa ja
jos yhteistydtoimikunnassa on enemman kuin neljd jasentd, tyonantajan edustajana toi-
mii lisdksi kirkkoherra ja tarpeen mukaan kirkkoneuvoston miirddméa muu esihenki-
l6asemassa oleva henkild. Tyontekijéiden edustajina toimivat tydsuojeluvaltuutetut ja
padsopijajarjestdjen padluottamusmiehet. Myos varavaltuutetut ja padsopijajarjestdjen
luottamusmiehet voivat toimia tyontekijoiden edustajina, jos paikallisesti niin sovi-
taan. Toimikunta kokoontuu véhintdén kerran neljannesvuodessa. Tydsuojelupédl-
likkd toimii yhteisty0toimikunnan puheenjohtajana ja varapuheenjohtajana toimii
tyontekijoiden edustajien keskuudestaan valitsema henkild. (Kirkon tydmarkkinalai-

tos, 2022, s. 204-205.)
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Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta médrittelee yh-
teistoimintaan kuuluvien asioiden késittelemisestd, eli mitki asiat késitellddn tyonan-
tajan tai tdimén edustajana toimivan esihenkilon ja tyontekijan kesken. Laajakantoiset
ja tyopaikkaa yleisesti koskevat yhteistoiminnassa késiteltdvit asiat kisitellddn tyo-
suojelutoimikunnassa. (TSluValvL 44/2006, II osa, 5 luku 27 § 1 mom.) Kirkon yh-
teistoimintasopimuksen mukaan yhteistoiminnassa késiteltdvid asioita ovat esimer-
kiksi henkil6ston asemaan olennaisesti vaikuttavat kehittdmishankkeet, muutokset
tyOtehtivissd, tyomenetelmissé ja tehtdvien tai tyotilojen jarjestelyssa. Lisdksi yhteis-
toimintasopimuksen piiriin kuuluvat organisaation ja toiminnan uudelleen jarjestdmi-
nen ja niiden periaatteet, jos asialla voi olla olennaisia henkildstovaikutuksia. (Kirkon

tyomarkkinalaitos, 2022, s. 197-198.)

5.3 Tyoéterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuollosta sdddetddn tyOterveyshuolto-, tyoturvallisuus-, kansanterveys-,
terveydenhuolto- ja sairausvakuutuslaissa. Sosiaali- ja terveysministerid ohjaa, johtaa
ja kehittdd tyoterveyshuollon lainsdddantdd. (Sosiaali- ja terveysministerid, n.d.-b.)
Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistdé tyontekijoiden terveytti seka tyo- ja toi-
mintakykya tyduran eri vaiheissa seki tydyhteison toimintaa. Tyoterveyshuoltolaissa
saddetddn tyonantajan velvollisuudesta jarjestdd tyoterveyshuolto. Liséksi laissa sdi-
detddn tydterveyshuollon sisdllostd ja toteuttamisesta. (Tydterveyshuoltolaki

1383/2001, 1 Iuku 1 §.)

Tyonantajalla tulee olla vuosittain tarkistettava toimintasuunnitelma. Toimintasuunni-
telma on kirjallinen toimintasuunnitelma tydterveyshuollosta, ja sen tulee siséltda tyo-
terveyshuollon yleiset tavoitteet sekéd tyOpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja
niistd johtuvat toimenpiteet. Toimintasuunnitelmassa on otettava riittavésti huomioon
tieto tyon ja terveyden vélisestd suhteesta ja tyon terveysvaikutuksista. (Tyoterveys-
huoltolaki 1383/2001, 3 luku 11 §.) Tydpaikan tySterveyshuoltosuunnitelma tehddén
yhteistyossé tyOpaikan ja tySterveyshuoltopalvelun tarjoajan kanssa. TyOpaikkaselvi-
tysten lisdksi tydterveyshuolto antaa myds neuvoja ja ohjausta. Tydpaikkaselvityksiin

kuuluu ehdotusten tekeminen havaittujen epédkohtien korjaamiseksi. Selvitysten
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tarkoitus on muun muassa selvittdd tyosté ja tyopaikan olosuhteista johtuva ruumiilli-

nen ja henkinen kuormittavuus. (Kdmérdinen ym., 2009, s. 79.)

6 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on monen tekijdn summa ja sen perustana ovat turvallisuuden tunne ja
luottamus ja (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 141). IThmisen kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin ja eldméinlaadun parantamiseen vaikuttaa mielekds tyo, jossa fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen terveys seka tyoturvallisuus on varmistettu. TyOpaikoilla kannat-
taa satsata tyOhyvinvointiin, silld sen edistdmiseen sijoitettu pddoma tuottaa hyvin ko-
ron. Suomessa tyosuojelu kattaa tyon turvallisuuden ja terveellisyyden lisdksi myds
palvelussuhteen ehdot, henkisen hyvinvoinnin, johtamisen ja organisaation toimivuu-
den seki tuottavuuden ja yhteistoiminnan. Tyohyvinvointia tukevat tydsuojeluhal-
linto, tydterveyshuolto ja muut asiantuntijapalvelut. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2016, s. 4). Terveyden ja tyohyvinvoinnin edistiminen edellyttdd kaikkien keskeisten
tahojen motivoitumista ja osallistumista. Ty0ssé ja tyOpaikalla vietetddn noin 1600
tuntia vuodessa, joten terveyden ja ty6hyvinvoinnin edistiminen on hyvin tarkei asia.
Terveyden ja tydhyvinvoinnin edistiminen tydpaikalla on tyonantajien ja tyontekijoi-

den yhteinen asia. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Henkiselld jaksamisella ja hyvinvoinnilla on suuri merkitys tydssé jaksamiseen. Muita
tyOssd jaksamiseen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi tyOympéristd ja tyoolot.
Tyon hallinta, osaaminen ja ammattitaito vaikuttavat samoin kuin tydaika- ja tydjar-
jestelyt. Lisdksi ty0ssé jaksamiseen vaikuttaa tyontekijéiden oma fyysinen ja psyykki-
nen terveys ja myos tyon ja perheen yhteensovittaminen. (Marttila & Tamminen, 2002,
s. 87.) Tydhyvinvoinnin arvioinnissa terveyteen voidaan vaikuttaa sopivalla, riittdvin
vapaa-ajan mahdollistavalla ty6ll4 ja sairauksien ehkdisylld ja hoidolla. Turvallisuu-
teen vaikuttavat tyon pysyvyys, turvallinen ty6 ja tyOymparistd sekéd oikeudenmukai-
nen ja yhdenvertainen tyOyhteiso. Liittymisen tarpeeseen tavoitteena on yhteishenked
tukevat toimet, henkildstostd huolehtiminen ja ulkoinen ja sisdinen yhteistyd. Arvos-

tuksen tarpeeseen vaikuttavat eettisesti kestdvit arvoit, strategia, oikeudenmukainen



36

palkitseminen ja toiminnan arviointi ja kehittdminen. Itsensé toteuttamisen tavoitteena
on omien edellytysten hyddyntdminen ja uuden tiedon tuottaminen. (Rauramo, 2009,

s. 4.)

6.1 Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyokykyd voidaan kuvata professori Juhani Ilmarisen kehittimané nelikerroksisena
talona. Tyokykytalon nelji kerrosta pysyvét pystyssé, kun kaikkia kerroksia kehitetdén
jatkuvasti koko tydeldmédn ajan. Tyokyvyssd on kysymys ihmisen voimavarojen ja
tyon vilisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Ensimmaisessd kerroksessa ovat
terveys ja toimintakyky ja toisessa osaaminen. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot,
asenteet ja motivaatio, tyokykyd vahvistaa tyon kokeminen mielekkdénd ja sopivan
haasteellisena. Tyokykytalon neljds kerros kuvaa itse tyotd, tydoloja ja johtamista. Esi-
henkil6illd ja johtajilla on vastuu ja velvollisuus organisoida ja kehittdd tyopaikan tyo-
kykya ylldpitdvda toimintaa. Tyontekijd on kuitenkin pddvastuussa omista voimava-
roistaan ja voi aktiivisesti osallistua sekd oman tyonsi, ettd tydyhteisonsd hyvinvoin-
nin edistdmiseen. Vastuu tyokyvysté jakaantuu yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
kesken. Yhteiskunnan rakenteet ja sdénnot vaikuttavat yksilon tyokykyyn ja tyokyky-
taloa ympéaroi perheen, sukulaisten ja ystdvien verkostot. Tyokykytalo-malli perustuu
tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. (Tyoterveyslaitos,

n.d.-b). Tyokykytalo on esitetty kuviossa 7.
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Tyokykytalo

TOIMINTAYMPARISTO

LAHIVHTEISO

PERHE

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteisd ja tyoolot

Arvot, asenteet
Jja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO

© TYOTERVEYSLAITOS

Tydterveyslaitos

Kuvio 7. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos, n.d.-b).

Ty6hyvinvoinnin késitteeseen liitetddn useimmiten tydterveys ja tydkyky. Suomessa

tyohyvinvoinnin késite on hyvin laaja-alainen ja siséltdd my0s tyon sujumisen arjessa.

Tyo6hyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat organisaation toimintatapa ja johtaminen,

ilmapiiri, ty0 ja tyontekijd itsekin omine tulkintoineen. Térkeintd tyohyvinvoinnissa

on jokapdiviinen tyon sujuminen, vaikka toki virkistyspdividkin voidaan tarvita tyo-

hyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Manka, 2016, s. 75.) Tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-

JOitd on esitelty alla olevassa kuviossa 8.
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1. Organisaatio

« Tavoittesllisuus

« Joustava rakenre

+ Jatkuva kehittyminen
¢ Toimiva tydymparistd

psenteey
2. Johtaminen R I Tydy hiteisd
* Osallistavaja kannus- .5 betebg + Awoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisdtaiclot
* Terveysja
fyysinen kunto

4, Tyén hallinta

+ Vaikuttarnis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo!
oppiminen ja mani-
puclisuus

Kuvio 8. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka, 2016, s. 76).

Hyvinvoinnin perusta rakentuu mielekkiin tyon, hyvén tydyhteison ja yksityiselimén
viliseen tasapainoon. Tasapainoisen kokonaisuuden ja tyytyviisyyden edellytyksena
on, ettd kokonaisuutena eri osa-alueet ovat tasapainossa. Ei riitd, ettd tasapaino saavu-
tetaan vain jossakin yksittdisessd asiassa. Kerran saavutetussa tasapainossa haasteena
on sen ylldpitdminen, silld itsen ja ulkoisen maailman muuttuessa ithmisen on jatku-

vasti pyrittdva kohti tasapainotilaa. (Leiviska, 2011, s. 145.)

6.1.1 Fyysinen hyvinvointi

Ihmisen kokemaan subjektiiviseen hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Huomion
kiinnittdminen fyysiseen hyvinvointiin auttaa pysymaén tyokykyisend ja valttiméan
uupumista, sairauksia, uniongelmia ja stressid. (Leiviskd, 2011, s. 147.) Hyvé fyysisen

kunto auttaa selviytymidén pdivittdisistd askareista ja fyysisistd suorituksista
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vasymattd. Fyysiselld kunnolla tarkoitetaan kehon fysiologista kykyéd suoriutua lihas-
voimaa ja kestidvyyttd vaativista litkuntasuorituksista. Fyysisti kuntoa voidaan mitata
litkkuntasuorituksissa tarvittavien fyysisten ominaisuuksien avulla tai mittaamalla elin-
jarjestelmien kuten hengitys- ja verenkiertoelimiston tai hermolihasjérjestelmén toi-
mintaa. Fyysisen kunnon osa-alueet ovat hengitys- ja verenkiertoelimiston kunto tai
kestdvyyskunto, tuki- ja liikuntaelimiston kunto tai lihaskunto. (Terveyden ja hyvin-

voinnin laitos, 2020.)

Tyopaikoilla voidaan edistii tyokykya ja terveellisié elintapoja monin tavoin. Henki-
l6kohtaiset valinnat ja yhteison tavat vaikuttavat terveyteen, tyokykyyn, tyOstd palau-
tumiseen ja hyvinvointiin. Ty0paikoilla on paljon mahdollisuuksia edistii fyysisté hy-
vinvointia ja turvata tyokykyd. Ty0- ja toimintakykyé uhkaavien tai heikentivien sai-
rauksien ennaltachkéisyssd ja hoidossa on liikunnalla keskeinen rooli. Liikunta vah-
vistaa seké fyysisid ettd psyykkisid voimavaroja ja vihentdd tyontekijoiden sairastu-
mista. Hyvéikuntoinen kestdd kuormitusta paremmin ja palautuu nopeammin kuin huo-
nokuntoinen. Hyvé toimintakyky ja kunto suhteessa tyon vaatimuksiin on tirkeéa tyo-
kyvyn kannalta. Sddnnoéllinen liikkuminen heijastuu vihdisempind sairauspoissa-
oloina, tydokyvyn paranemisena ja laadukkaampina elinvuosina. Sédénndllinen liikku-
minen auttaa esimerkiksi hallitsemaan ty0Ostressié ja rentoutumaan, vihentid unetto-
muutta ja antaa virkistdvin unen seké vaikuttaa positiivisesti tydsuoritukseen ja tyo-
kykyyn. Tyontekijd voi huolehtia fyysisestd toimintakyvystddn liikkumalla toissd ja
vapaa-aikana mahdollisimman paljon ja monipuolisesti, myds tyohon on hyva sisil-

lyttad lyhyitd litkkumishetkid. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

Sadnnollinen litkunta parantaa hengitys- ja verenkiertoelimiston kuntoa ja johtaa nii-
den toimintakyvyn lisddntymiseen ja tehostumiseen. Talloin hapen kuljetus lihaksiin
ja kaytto lihaksissa tehostuu. Lihaskunnolla tarkoitetaan hermo-lihasjérjestelmén ko-
konaisvaltaista toimintakykyd ja lihaskunnon kannalta tirkeitd ominaisuuksia ovat
my0s notkeus ja tasapaino eli kyky yllépitdi tasapainoa paikallaanolon tai liikkkumisen
aikana. Hyva fyysinen kunto ennustaa my0s terveyttd ja on yhteydessd muun muassa
vihentyneeseen kokonaiskuolleisuuteen, vihentyneeseen sydédn- ja verisuonisairauk-
siin liittyvadn kuolleisuuteen sekd vihentyneeseen riskiin sairastua laaja-alaisesti eri
pitkdaikaissairauksiin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2020.) Fyysisen toimintaky-

vyn kehittdmisen on todettu parantavan myos psyykkisti ja sosiaalista toimintakykya
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ja muodostavan titen hyvan pohjan kokonaisvaltaiselle tyokykya ylldpitavélle toimin-
nalle. Tyopaikka ja tyoterveyshuolto voivat tukea litkuntaa, mutta hyva kunto on kui-
tenkin viime kiddessé jokaisen oman aktiivisuuden varassa. Lisdksi oikeanlainen ruoka

auttaa ylldpitdimain vireystasoa ja tyokykya. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a)

6.1.2 Psyykkinen hyvinvointi

Tyon henkinen kuormittavuus sisédltyi ensi kertaa vuonna 1958 uusittuun tyoturvalli-
suuslakiin, kun aiemmin tydsuojelu keskittyi pddasiassa fyysiseen terveyteen. Lain
mukaan ty0antajan tulee ottaa huomioon erilaiset seikat tyontekijan terveyden suoje-
lemiseksi. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 72.) Fyysisen hyvinvoinnin liséksi on pidet-
tdvi huolta ajatteluun ja uuden oppimiseen vaikuttavasta mielen kunnosta. [lman mie-
len tasapainoa ihminen ei kykene toimimaan luovasti, mydskdin uuden oppiminen
tyOssd ja tyOpdivan aikana ilmenevien asioiden sisdistiminen ja omaksuminen eivit

onnistu. (Leiviska, 2011, s. 147.)

Psyykkisen hyvinvoinnin ja tyokyvyn ja tyossd jaksamisen vilinen rajapinta on usein
hiilyva ja psyykkisen hyvinvoinnin ongelmat muuttuvat viiveelld tyokyvyn ja jaksa-
misen ongelmaksi. Perinteisen tydturvallisuuden ja historiallisesti uudemman psyyk-
kisen hyvinvoinnin vililld on syysuhteita. Huono psyykkisen hyvinvoinnin tila saattaa
heikentdd turvallisuuskdyttdytymistd. Syysuhteita on my0s toisin piin, esimerkiksi
huono sisdilma, kylmyys ja vetoisuus, hiiritsevd melu, fyysisesti raskas tyo, epiergo-
nominen tyopiste ja epdasiallinen kohtelu vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin sitd

alentavasti. (Tarkkonen, 2021c s, 116.)

Ongelmat tyon ja muun eldmén yhteensovittamisessa lisddvéat psyykkistd kuormittu-
neisuutta, muita psyykkistd kuormittuneisuutta aiheuttavia tekijoitd ty0ssd ovat esi-
merkiksi litan suuret tyon vaatimukset, vihdiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
hon, heikko esihenkilon tai tydtovereiden antama tuki, epéasiallinen kohtelu ja viki-
vallan uhka tyossd (Tyoterveyslaitos, n.d.-a). Psyykkinen hyvinvointi on subjektiivi-
nen kokemus, mikd ilmenee esimerkiksi kasvaneina ja laadullisesti parantuneina ai-
kaansaannoksina, myonteisend tunnetilana, hyvané tydomotivaationa, vireytend ja jak-

samisena, sitkeytend, pitkdjénteisyytend ja omistautumisena, kohonneena
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vastuunkantona, sietokykynd, vapautuneisuutena, turvallisuutena tai rohkeutena

(Tarkkonen, 2021c s, 117).

6.1.3 TyoOolosuhteet ja tyon merkityksellisyys

Tyoolosuhteita ovat kaikki ne tekijét, joiden kanssa ihminen on suoraan tai vélillisesti
vuorovaikutuksessa tyossddn. Tydolosuhteet ovat monitasoinen, -ulotteinen ja -ainek-
sinen kokonaisuus. Ty0olosuhteet ovat turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin yhteinen ni-
mittdjd ja periaatteessa kaikki tydorganisaatiossa oleva ja tapahtuva voi olla tydolo-
suhdetekijd. Téstd syystéd turvallisuus ja tyohyvinvointi edellyttdd kokonaishallintaa,
miké tarkoittaa jarjestelméperusteista ja tydorganisaation ldpédisevdd toimintamallia,
jonka avulla tydolosuhteiden haitallisten tekijoiden osuutta voidaan vdhentda ja myon-
teisten tekijoiden osuutta lisdtd mahdollisimman kestévilld ja tehokkaalla tavalla. Tur-
vallisuus- ja tydhyvinvointitoiminnan tarkoituksena on vaikuttaa tyohon ja tydoloihin,
siis tydolosuhteisiin. Tydolosuhteiden laatu vaikuttaa turvallisuuteen, ty6hyvinvoin-

tiin ja myos tyon tuloksellisuuteen. (Tarkkonen, 2021c, s. 119.)

Tyon merkityksellisyyden kokemisella on tarked merkitys tydilmapiiriin. Hyvén tyo-
ilmapiirin saavuttaminen vaatii kaikkien tyOyhteison jdsenten mukaan saamista ja
edellyttdd kolmea perusasiaa. Jokaisen organisaatiossa tulee tietdd oman tyonsd mer-
kitys ja sen asettuminen kokonaisuuteen, ylimmén johdon tulee méaéritelld organisaa-
tion ydintavoitteet selkedésti ja organisaation johdon tulee toimia organisaation arvojen
mukaisesti. (Aro, 2018, s. 25-26.) Tyohyvinvoinnissa on tutkijoiden mukaan néky-
vissd sekd ratkaisemattomia epikohtia, ettd positiivisia trendejd. Nykydan keskustelu
tyohyvinvoinnista on monissa organisaatioissa lisddntynyt. Tyohyvinvointiin liittyy
positiivinen jaksaminen, onnellisuus, ilo, mydnteisyys, tyotyytyviisyys ja tyokuntoi-

suus sekd tukitoimien kehittely ja kdyttoonotto. (Suonsivu, 2021a, s. 8.)

Merkityksellistd tyotéd ei tule sekoittaa kutsumukseen tai intohimoon. Vaikka kutsu-
mus tai intohimo puuttuisikin, merkityksellisyyden kokemuksen voi 16ytdd omasta
tyOstdan. Merkityksellisyys syntyy lopulta hyvin pienisté asioista. Merkityksellisessa
tyOssé toteutuvat taloudellinen toimeentulo, itsensé toteuttaminen ja hyvén tekeminen.

(Nenonen, 2020, s. 36.) Martikaisen (2022, s. 80—82) viitdskirjan “Meaningful Work
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and Eudaimonia: Contributing to Social Sustainability in the Workplace” havaintojen
mukaan merkityksellisen tyon ominaisuuksia ovat mahdollisuus itsensd ylittdmiseen
ja mahdollisuus kehittdd itseddn. Térkeitd ovat yhteenkuuluvuuden tunteen lisidminen,
osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd. Merkityksellisen tyon ko-
kemuksiin liittyy yhdistelméa positiivisia tunnepitoisia hetkid ja eudaimonista hyvin-
vointia, miki tarkoittaa mielekkdistd toiminnasta syntyvid positiivisia tunteita. Kes-
kustelut merkityksellisestd tyOostd mahdollistavat tyokdytintdjen muuttamisen ja tita
kautta eudaimoinisen hyvinvoinnin lisddmisen jokapdivéisessd tyOssd. Leiviskédn
(2011, s. 90.) mukaan my0s ulkoiset seikat ja yhteiso vaikuttavat tyon merkitykselli-
syyden kokemiseen, tyon, johtamisen, tasapainon, henkisyyden, ihmisen itse ja siséi-
sen kasvun lisdksi. Merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat elementit on esitetty

alla olevassa kuviossa 9.

TASAPAINO  HENKISYYS

IHMINEN
JOHTAMINEN
ITSE
. SISAINEN
TYO
KASVU

YHTEISO

Kuvio 9. Tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavia elementtejd (Leivisk,
2011, s. 90).

Esihenkildiden tulisi tydskennelld aktiivisesti parantaakseen tyontekijoiden mahdolli-
suutta kokea tyd merkitykselliseksi ja kokea timén seurauksena tyonimua (Salminen,
2017, s. 326). Organisaatioissa merkityksellisyyden muodostumista voidaan lisété luo-

malla organisaatiokulttuuri, jossa ihminen huomioidaan kokonaisvaltaisesti.
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Itsendisyyttd vaalivassa, luottamusta, yhteenkuuluvuutta, tukea, tunnustusta, innova-
titvisuutta ja uusia ideoita seki reiluutta johtamisessa, toimintatavoissa ja prosesseis-
saan vaalivissa organisaatiossa padsevit esiin positiivinen tyovire ja tydinto. Tatd tu-
kevat ammatillinen ja henkilokohtainen kasvun mahdollisuus, tunnustus ja kannustus
tyOssd, positiivinen organisaatiokulttuuri, inspiroiva johtaminen, vahva organisaa-
tioperusta ja yhtendisyys, yhteisollisyys ja mahdollisuus henkilokohtaiseen tayttymyk-
seen tydssd. (Leiviskd, 2011, s. 90-91.)

6.2 Tyohyvinvointia uhkaavia tekijoitd

Hyvit tyoolot edistidvit tyOssd jaksamista, tuottavuutta ja kilpailukykyé, sen sijaan
huonojen tydolojen aiheuttamat kustannukset ovat huomattavia, puhumattakaan inhi-
millisistd hyvinvointitappioista (Sosiaali- ja terveysministerid, 2016, s. 4). Positiivinen
kuormittuvuus syntyy, kun tyon vaatimukset, yksilon kyky toimia ja odotukset ovat
yhtenevéiset. Thminen altistuu jatkuvasti stressille ja sithen sopeutuminen on valtta-
méitontd, stressi on sekd hyodyllistd, ettd vahingollista. Suuri mééréd stressid lamaan-
nuttaa ja dkillinen stressireaktio voi vaihdella lievasté kriisireaktiosta jopa psyykkiseen
shokkitilaan asti. Terveys on vaarassa siind vaiheessa, kun sopeutuminen vie ihmiselté
litkkaa voimia ja stressi muuttuu haitalliseksi. Stressid vdhentévid asioita ovat muun
muassa terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot ja vuo-
rovaikutustaidot. Stressid selittdvd ldhestymistapa on ndkemys, ettd ty6hyvinvointi
syntyy erilaisen ympdristo- ja yksilollisten tekijdiden vuorovaikutuksesta. Tarkedd on,
miten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tydympéariston vaatimuksiin ja mah-
dollisuuksiin. Vilitysmekanismiksi nostetaan mukautumisen késite, eli minkilaisia

voimavaroja yksilolld on kohdata haasteita ja uhkia. (Suonsivu, 2021b, s.23-24.)

Mankan (2012, s. 56.) mukaan stressitekij6illd viitataan tapahtumiin tai tilanteisiin,
jotka aiheuttavat stressid, thmiset reagoivat kuitenkin eri tavoin samankaltaisessa
kuormittavassa tilanteessa. Stressid voidaan tarkastella kolmesta eri ndkokulmasta,
stressid aiheuttavista tekijoistd, stressin tyontekijille aiheuttamista reaktioista ja yksi-
16n tai ympériston vélisestd vuorovaikutuksesta kdsin. Yksilon ja ympériston suhtee-
seen keskittyvid vuorovaikutusmalleja on useita, alla olevassa kuviossa 10 on esitelty

tyon hallinnan malli. Mallissa tyon psykologisten vaatimusten ja omassa tyOssd
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paéttdmisen mahdollisuuksien perusteella syntyy aktiivinen eli tybhyvinvointia lisddva

tyd. Vastakohtana on passiivinen eli voimavaroja kuluttava tyo.

Psykologiset vaatimukset o
Aktiivisuus
Matalat Korkeat
Vahan
Oppiminen
Kasvu-
L . ) H ) motivaatio
PaatSksen- eppoisa tyd aastava tyd Uu {.j.e.t'
teon alftn\r'}lset .
mahdolli- kayttaytymis-
sUuUs ma|||t
(hallinta, .
sosiaalinen Psykologisen
tuki) Y A " stressin ja
Tylsa tyd Stressava tyo Fyysisen
sairasturmisen
riski
Paljon Passiivisuus,
stressi

Kuvio 10. Ty6n hallinnan ja vaatimusten malli (Manka, 2012, s. 57).

Tyduupumuksen ja masennuksen takana on usein riittdméattdmyyden tunteet. Organi-
saatioiden tiedot ja taidot ongelmia tuottavista tekijoistd ovat lisddntyneet ja useissa
tyoterveyshuollon tutkimuksissa on tutkittu asiaa. Vaikka on kehitelty eri toimintamal-
leja tydpahoinvoinnin nujertamiseksi, riittdiméttdmyys on yleinen tunne. Tydsséd ny-
kyiset usein ylivoimaiset odotukset lisddvét tatd riittdmittomyyden tunnetta. (Suon-
sivu, 2021a, s. 7.) Hyvinvointia lisddvien tyon voimavarojen ja erilaisten tyon kuor-
mittavien vaatimusten epétasapaino altistaa tyduupumukselle. Tyontekijd voi selvitd
hyvinvoivana kuormittavastakin tyétilanteesta, jos tukena ja vastapainona on riitti-
viésti tyontekoa mahdollistavia ja hyvinvointia lisddvid voimavaroja. (Tydterveyslai-
tos, n.d.-a.) Tyon kuormitus- ja voimavaratekijit ja tyontekijan henkil6kohtaiset voi-
mavarat vaikuttavat vastavuoroisesti toisiinsa, voimavarat voivat kasvaa tai pienentyé.
Tyo6eldmitutkimusten perusteella tyontekijan yksilollisilld asioilla voi olla yhtd paljon

merkitystd kuin tydolosuhdetekijoilld. Yksilolliset tekijat liittyvdt tyontekijdn
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henkilokohtaisiin voimavaroihin, kuten persoonallisuuteen, eldméntapoihin tai stres-

sistd selviytymiskeinoihin. (Heroja ym., 2021, s. 110.)

Johtaminen on tydolosuhdetekijd, osaamattomaan johtamiseen siséltyy ysein tietdmét-
tomyytta ja piittaamattomuutta oman tydorganisaation ohjeista ja midrdyksisté, lain-
sdddannostd, tyomarkkinasopimuksista ja kansallisista kdytdnndistd. Osaamaton joh-
taminen on usein epdasiallisen kohtelun esiaste ja mahdollistaja. (Tarkkonen, 2021a,
s. 31.) Epdasiallinen kohtelu voi olla esimerkiksi huonoa kohtelua, epékypsda vuoro-
vaikutusta ja kdyttdytymistd sekd epdoikeudenmukaista ja hallinnollista mielivaltaa ja
alistamista. Epdasiallinen kohtelu on epikypsdn kayttdytymisen tai epiterveen yhtei-
sOllisen toiminnan ja vallankdyton ilmentymad. Tyoturvallisuuslaki kayttdd epdasialli-
sen kohtelun lisdksi késitettd hairintdd. Hairinnélld voidaan viitata esimerkiksi siihen,
ettd tyotd vaikeutetaan henkilon ja hdnen maineensa vahingoittamistarkoituksessa.
Tyo6turvallisuuslain miérittely epdasialliselle kohtelulle ja héirinnidlle seké niitd kos-
keva vilttdmisvelvoite ldahtevit siité, ettd hdirintd ja muu epiasiallinen kohtelu aiheut-
tavat turvallisuudelle ja terveydelle vaaraa tai haittaa. Tydturvallisuuslaki edellyttad
tyOnantajalta yleisen huolenpitovelvoitteen mukaisesti vélitonta puuttumista, selvitys-
toiminnan tulee kdynnistya viipymaétti, jos terveydelliset haitat aiotaan estda. (Tarkko-
nen, 2021a, s. 53—54.) Kirkon padsopijapuolet suosittavat seurakunnille epéasiallisen
kohtelun ja héirinnén ehkdisemistd. Seurakuntien tulee valmistella ja hyviksyd hyvaa
kaytosta koskeva sitoumus ja toimintaohjeet tyOpaikan ristiriistatilanteita varten. Seu-
rakuntataloudella on ty6nantajan velvollisuus puuttua epdasialliseen kohteluun. (Anet-

jarvi & Jakobsson, 2022, s. 219.)

Kaikissa toissé ja tyOyhteisdissd on ongelmia, jos ongelmia ei ole lainkaan, ei toden-
ndkoisesti ole tyotd tai tyOyhteisdodkadn. Ongelmat kuuluvat tyoyhteisoon, eikd niitad
pidd ndhdé epdonnistumisen merkkind. (Aro, 2018, s, 104.) Tyohyvinvoinnin yhtey-
dessd puhutaan yleensd ongelmista ja haasteista, kuitenkin olisi kiinnitettivd enemmaén

huomioita hyvinvointiin ja sité lisdédviin tekijoihin (Hyppénen, 2013, s. 193).
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7 TYOHY VINVOINTI JA JOHTAMINEN

Hyvinvointi parantaa tuloksellisuutta, henkilostotyytyvdisyyttd ja asiakaspalvelua,
vastaavasti hyvinvointi my0s vahentda vaihtuvuutta, sairauslomia ja tapaturmia ja pie-
nentdd eldkekustannuksia. Hyvén tyon méaéritelmid on useita ja hyva tyd muodostaa
kokonaisuuden, on sisdlloltddn monipuolista ja silld on jokin tarkoitus. Lisdksi hyvin
tyon médritelmédan kuuluu vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Kansallisen tydelé-
min kehittdmisohjelmassa tehdyn tutkimuksen mukaan suomalaisten ihannetyopai-
kalla vallitsee tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus, palkka- ja palkitsemispolitiikka ovat
oikeudenmukaisia, ihmiset tietdvit tavoitteensa ty0ssdin ja kaikilla on mahdollisuus
osallistua ja vaikuttaa tydpaikan tavoitteisiin ja kehittdmiseen. Lisdksi ithannetyopai-
kalla ilmapiiri on avoin ja luottamuksellinen, tietoa on riittdvasti saatavilla, jokaisella
on mahdollisuus hyviin tydolosuhteisiin ja tarpeellisiin tydvélineisiin ja tyo- ja yksi-

tyiseldmd on mahdollista yhdistdd. (Hyppanen, 2013, s. 166.)

Tyonantaja, henkilosto ja tyoterveyshuolto toteuttavat tyokykyé yhteistyOssd, tyohy-
vinvoinnin edistdminen on osa organisaatioiden johtamista ja omasta tyokyvysti huo-
lehtiminen on osa jokaisen tydeldmévalmiuksia (Mattila, 2022, s. 12). Ty6hyvinvoin-
tiin vaikuttavat esimerkiksi tyon siséltd, tydolosuhteet, tydyhteison ihmissuhteet ja il-
mapiiri, henkilon osaaminen ja henkilon omat eldméntavat. Johtamisen avulla voidaan
vaikuttaa ndihin kaikkiin tekijoihin, joten johtamisella on ty6hyvinvointiin erityinen
asema. Johtamisen avulla voidaan my0s kéynnistdd ndihin seikkoihin liittyvad kehit-
tdmistd. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23.) Organisaatioiden kannalta on erittiin tirkeaa,
miten esihenkilotyd on jérjestetty ja miten se toimii. Johtamisella ja johtamisosaami-
sella on suora yhteys organisaation onnistumiseen ja tyohyvinvointiin. Esihenkilotyon
merkitys on useissa tutkimuksissa todistettu olevan niin yrityksen menestyksen teki-
jand kuin tyohyvinvoinnin ldhteend. (Aalto-Setdld, 2022, s. 154.) Hyva johtaminen luo
positiivista tydnantajaimagoa ja sen merkitys ty6hyvinvoinnin kokemuksiin on todettu
useissa tutkimuksissa. Huono johtaminen ja esihenkilotyd tulevat organisaatiolle kal-
litksi. Hyvé johtaminen houkuttelee organisaatioon kyvykkiitd henkiloitd ja pitdd

myos heidét sielld. (Kauhanen, 2016, s. 92.)
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7.1 Johtamisen merkitys tydilmapiiriin

Tyohyvinvointi muodostuu monista tekijoistd ja on organisaatioiden menestyksen tér-
ked osatekijd. TyOhyvinvointi vaatii yhteisen méarittelyn, tavoitteiden asennan, kehit-
tdmissuunnitelman ja vastuiden méiérittdmisen. Tyohyvinvointi on loppujen lopuksi
kunkin tyontekijan subjektiivinen tunnetila, silti sitd voi kehittéé ja johtaa. Esihenki-
l6iden osaamisella on térked merkitys hyvinvointikokemuksien syntymisesséd. Johta-
misessa korostuvat ennakoiva toiminta ja tilanteisiin puuttuminen. Kaiken kaikkiaan,
tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu hyvédian johtamiseen. (Hyppénen, 2013, s.
192-193.) Esihenkil6t ovat paivittdisen tyon johtamisen liséksi strategisen johtamisen
keskiossd, esihenkildtydskentelylld varmistetaan henkildston onnistumisen edellytyk-
set (Salminen, 2017, s. 365). Johtamisella on keskeinen merkitys tydyhteison hyvin-
voinnille, erityisen ratkaisevassa merkityksessé ovat esihenkildiden vuorovaikutustai-
dot. Hyvé johtaminen ylldpitdd ja edistdd henkildston onnistumista ja tyOstd innostu-
mista. Kyky ja halu arvostuksen osoittamiseen ja luottamuksen ylldpitimiseen luovat
henkildstolle hyvinvoinnin tirkedn 1dht6kohdan, perusturvallisuuden tunteen. (Virta-

nen & Sinokki, 2014, s. 147.)

Johtajan perustehtdvdnd on saada jokainen kokemaan itsensd hyddylliseksi ja tér-
keiksi, silld tyontekijit haluavat tuntea itsensd hyddyllisiksi ja térkeiksi ja tulla koh-
delluiksi yksildind. Vuorovaikutteisessa johtamisessa on olennaista avoin tiedonkulku
ja kuunteleminen. Henkil6stolle on sallittava aikaisempaa enemmaén autonomiaa, silld
tyontekijat haluavat vaikuttaa omaa ty6tddn koskeviin tavoitteisiin ja my0s tekemisen
tapoihin. Johtamisen tulee olla avointa ja lapindkyvéai, johtajan on myds rohkaistava

henkil6stod osallistumiseen ja osaamisensa kehittdimiseen. (Manka, 2016, s. 135-136.)

Sisdiselld viestinnillad on tarked merkitys hyvén tydilmapiirin luomisessa. Viestintd on
yksi johtamisen tydkalu ja hyvin hoidettu sisdinen viestintd vaikuttaa myds organisaa-
tion menestymiseen. (Kauhanen, 2012, s. 173.) Tydyhteison ilmapiirin parantamisen
edellytys on oppia puhumaan asioista avoimesti ristiriitojen valttdmiseksi (Juuti &
Vuorela, 2015, s. 53). Toimiva tiedonkulku on toimivan tyOyhteison perusedellytys.
Tyontekijoiden pitéisi pystyd luottamaan siihen, etti he saavat sen tiedon, jolla on mer-
kitystd heiddn tyonsd kannalta. TyOyhteison toimivuuden ja tdiden sujuvuuden kan-

nalta on huono tilanne, jos henkildstd kokee, ettei se saa itsedén tai omaa tyGtddn
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koskettavaa tietoa. Avoimuuden rakentaminen on pitkdjanteistd toimintaa ja vuorovai-
kutteisessa johtamisessa jokaisella tyOyhteison jisenelld on mahdollisuus ilmaista
mielipiteensd. Tyopaikalla on oltava toimivat vayldt tiedonkulkuun, ilman avointa
vuorovaikutusta ei synny toimivaa tyOyhteisod. (Joki, 2021, s. 164—-165.) Viestintd on
aina kaksisuuntaista vuorovaikutusta, tehokkaan johtamisviestinnin edellytyksend on
ndn tarkoituksena on pitdd henkilosto tietoisena esimerkiksi organisaation visiosta ja
arvoista, litketoiminnasta ja strategiasta, tuotteista ja palveluista, markkinoinnista ja
markkinointiviestinnistd, toiminnan muutoksista, talouden tilasta ja yhteistyokumppa-

neista. (Kauhanen, 2012, s. 175.)

Tyohyvinvoinnin kannalta esihenkilon osoittama arvostus on hyvin merkityksellista.
Tyontekijélle on tirkedd, ettd hdnen tyopanoksensa huomataan ja arvostuksen saami-
nen esihenkildltd on erityisen merkityksellistd. Esihenkil6ltd odotetaan tukea ja apua
ja palautteen saaminen on myos tdrkedd. Esihenkilon tuleekin varmistaa jokaisen tyon-
tekijan tuntevan itsensé luontevaksi osaksi tydyhteis6d. Huono ilmapiiri liséé sairaus-
poissaoloja ja kasvattaa masennuksen, ahdistuneisuuden ja masennuslddkkeiden kiy-
ton riskiéd. Lisdksi huono ilmapiiri altistaa tyduupumukselle seka tuki- ja litkuntaelin-

vaivoille. (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 215-216.)

7.1.1 Johdon vastuu tyShyvinvoinnista

Tyonantajalla on yleinen tydsuojelun huolehtimisvelvoite. Tydturvallisuuslain mu-
kaan tyOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoi-
den turvallisuudesta ja terveydesti tyOssd ja tyonantajan tulee huolehdittava siité, ettd
turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella
tavalla. TyOnantajan on otettava huomioon tyohon ja tydolosuhteisiin liittyvien asioi-
den lisdksi my0s tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. Tydnan-
tajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tyoolosuhteiden paranta-
miseksi tarvittavat toimenpiteet. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 2 luku 8 §.) Kéytdn-
ndssé tyonantajan tyoturvallisuusvelvoite toteutuu siten, ettd tydnantaja delegoi toimi-
valtaansa tyonjohdollista vastuuta oleville esihenkildille. Moniportaisessa organisaa-

tiossa tyOnantajan vastuu jakautuu ylimmédn johdolle, keskijohdolle ja
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lahiesihenkildille. Ylimmaén johdon tehtidva on vahvistaa toimintatavat, joilla yllapide-
tddn ja kehitetdén tyoturvallisuutta. Ylimmaén johdon tehtivid ovat tyoturvallisuuden

yleisjohto, -valvonta ja -seuranta. (Tyoturvallisuuskeskus, 2019, s. 8-9.)

Seurakunnan organisaatiorakenne on monitahoinen ja koostuu luottamushenkil6or-
ganisaatiosta ja tyOntekijdorganisaatiosta. Téstd seuraa kaksi péddtoksentekoulottu-
vuutta, luottamushenkildorganisaation tekemit péaédtokset ja viranhaltijaorganisaation
operatiivinen johto. Strateginen johtaminen on seurakunnassa luottamushenkildiden
tehtdvé ja operatiivinen johtaminen on seurakunnan ylimmaén johdon tehtévai. Ylim-
milld johdolla tarkoitetaan kirkkoherraa ja taloudesta vastaavaa viranhaltijaa. Opera-
titvinen johtaminen tarkoittaa strategian toteuttamisen lisdksi henkildstojohtamista ja
asioiden valmistelua paitoksentekoon. Ylimmaélle johdolle voidaan myds delegoida
tehtévid ja paatosvaltaa kirkkoneuvoston ohjesdénnon kautta. (Aitlahti & Peltovirta,
2022, s. 87-88.) Seurakunnissa ylin pééttdva toimielin on kirkkovaltuusto ja kirkko-
neuvosto on kirkkovaltuuston alainen valmistelu-, toimeenpano- ja hallintoelin. Tark-
kosen (2021b, s. 7-8.) mukaan toimielimen, eli kirkkovaltuuston ja kirkkoneuvoston,
mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan perustuu esimerkiksi kirkkolakiin ja
kyse on yleistoimivaltaan rinnastettavasta periaatteesta. Toimielin voi vaikuttaa tehté-
viankuvansa tai valta-asemansa mukaisesti henkildston ty6hyvinvoinnin kannalta en-
nen kaikkea organisaatiokulttuuriin ja ty6hyvinvoinnin rakenteisin. Toimielin vaikut-
taa my0Os tekemaittd jattdmisilldédn. Toimielimen vaikutustilanteet voivat olla esimer-
kiksi strategian laadinnassa, padtoksenteossa ja toteutuksen seurannassa, talousarvio-
ja tilinpaitoskasittelyssd, muutoshankkeissa, johdon valintatilanteissa ja investointi-

péétosten yhteydessa.

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa on siséltderoja sen mukaan, milld organisaation tasolla
johtaminen toteutetaan. Organisaatiohierarkian yldtasolla johdettavat asiat ovat paa-
sadntdisesti koko tydorganisaation laajuisia, yldtason johtamiseen siséltyy ylimmén
johdon yleisten edellytysten luontia, seurantaa ja ohjausta. Mitd 1dhemmaéksi johtami-
sessa tullaan niin sanottua tavallista tyontekijad, sitd kdytdnnollisemmaéksi johdettavat
asiat ja tilanteet muuttuvat. Olennaista kuitenkin on, pddmaéérien, tavoitteiden, periaat-

teiden ja kdytintojen olevan yhdenvertaisia. (Tarkkonen, 2021c, s. 33-34.)
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Kirkkoherran tehtdvéni on kirkkojérjestyksen mukaisesti johtaa seurakunnan toimin-
taa. Kirkkoherra vastaa jumalanpalveluksen, pyhien sakramenttien, kirkollisten toimi-
tusten ja sananjulistuksen oikeasta hoitamisesta sekd yksityisen sielunhoidon harjoit-
tamisesta. Lisdksi kirkkoherra valvoo, ettd seurakunnan muuta toimintaa kuten kristil-
listd kasvatusta ja opetusta, diakoniaa seké evankelioimis- ja ldhetystyotd harjoitetaan
kirkon tunnustuksen ja tehtdvin mukaisesti. Kirkkoherra on hengellisessd tyossa toi-
mivien viranhaltijoiden ja tyontekijoiden esihenkild. Kirkkoherra my0s vastaa kirkko-
herranviraston toiminnasta ja toimii kirkkoherranviraston tyontekijoiden esihenkilona

ja toimii kirkkoneuvoston puheenjohtajana. (kirkkojarjestys 1991/1055, 6 luku 13 §.)

Hallinnon ja talouden johtava viranhaltija toimii kirkkoneuvoston alaisuudessa seura-
kunnan talous-, yleis- ja henkilostohallinnon, hautausmaatyon seka kiinteisto- ja kir-
konpalvelustyon ylimpana esihenkiloné. Hallinnon ja talouden johtava viranhaltija toi-
mii my0s esittelijdnd kirkkoneuvostossa. Seurakunnissa toimii kirkkoherran ja hallin-
non ja talouden johtavan viranhaltijan lisdksi myd6s paljon henkil6itd 1&hiesihenkild-

tehtdvissd. (Anetjdrvi & Jakobsson, 2022, s. 3.)

Lahiesihenkildiden tirked tehtdvé on tyotehtdvien suunnittelu ja valmistelu. Hyvélla
suunnittelulla ennakoidaan toimintaa, huomioidaan ty6turvallisuusndkdkohdat etuké-
teen ja viltetddn tiedonkulun puutteesta aiheutuvat tyoturvallisuusriskit. Tydnjohdon
tyoturvallisuustehtdavid ovat esimerkiksi tyontekijdiden opastus ja perehdyttdminen,
vastuiden selvittiminen, téiden ja tydtehtdvien suunnittelu, fyysisten ja psykososiaa-
listen tyOolojen seuranta ja siisteydestd ja jarjestyksestd huolehtiminen. (Tydturvalli-

suuskeskus, 2019, 5. 9.)

Tuomiokapitulilla ja piispalla on my0s vaikutusta seurakuntien henkilostohallintoon.
Tuomiokapitulilla on seurakunnan viranhaltijoita koskevissa virkasuhdeasioissa tyon-
antajalle kuuluvia tehtévid kirkkolaissa, kirkkojdrjestyksessd ja muissa laeissa sadde-
tylld tavalla (Kirkkolaki 1054/1993, 6 luku 1 §). Pappisvirkaan vihkimisen edellytyk-
sistd madratddn kirkkojarjestyksessd ja pappisvirkaan vihittdvidksi hyviksymisesti
padttavit piispa ja tuomiokapituli (Kirkkolaki 1054/1993, 5 luku 1 §). Tuomiokapituli
myOntdd eron pappisvirasta ja voi antaa kirjallisen varoituksen tai pidéttda pappisvi-
rasta, piispa ja tuomiokapituli voivat myds palauttaa pappisviran (Kirkkolaki

1054/1993, 9 luku 3 §). Tuomiokapitulissa hallinnoidaan kappalaisen ja
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seurakuntapastorin virkoja ja tuomiokapituli antaa seurakuntapastoreille viranhoito-
madrdykset. Tuomiokapituli myontdé kirkkoherrojen lomat ja virkavapaudet, méaéaraa
kirkkoherrojen sijaiset ja myOntdd muiden pappien yli kaksi kuukautta jatkuvat virka-
vapaudet. Tuomiokapituli myds myontédd pappien sivutoimiluvat ja pitdd pappien ja

lehtorien nimikirjaa. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 7.)

7.1.2 Tyontekijan vastuut ja oikeudet

Johtamisella on suuri merkitys tydilmapiirille ja sitd kautta tyohyvinvoinnille laajem-
minkin. Johtaminen ei kuitenkaan ratkaise kaikkea, eivitka tyontekijit voi delegoida
omaa vastuutaan organisaation johdolle. (Aro, 2018, s. 71.) Tyonantajalla on laissa
sdddetty vastuu tyon turvallisuudesta ja terveellisyydestd ja tyOnantaja vastaa tydsuo-
jelutoiminnan kustannuksista. Jokaisen tyontekijdn on kuitenkin omalta osaltaan huo-
lehdittava omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, 2016, s. 4.) Tyontekijalld tarkoitetaan organisaation tydsuhteessa olevia hen-
kil6itd, my0s johtajia ja esihenkilditd, joihin sovelletaan tydturvallisuuslakia (Tarkko-

nen, 2021a, s. 13).

Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijén on noudatettava maardyksid ja ohjeita. Lisdksi
tyontekijan on noudatettava tyonsa ja tydolosuhteiden edellyttimaa turvallisuuden ja
terveellisyyden ylldpitdmiseksi tarvittavaa jirjestystd ja siisteyttd sekd huolellisuutta
ja varovaisuutta. Tyontekijin on tydssddn huolehdittava niin omasta kuin muiden tyon-
tekijéiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tyontekijdn on tyopaikalla véltettava sel-
laista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hdirintdd ja muuta epéasiallista kohtelua, joka
aiheuttaa heidéin turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Tydturvalli-

suuslaki 738/2002, 4 luku 18 §.)

ja vaatimukset kasvavat, mutta samanaikaisesti voidaan puhua myds tyontekijén oi-
keuksista. Hyvéssd tyOyhteisossé tyontekijan oikeuksia ovat esimerkiksi oikeus osal-
listua omaan tyoté ja tyOyhteisod koskevaan pédédtoksentekoon, oikeus tyon merkityk-
sen kokemukseen, oikeus vaikuttaa omaan tyohonsd, oikeus ammatilliseen kehityk-

seen, oikeus hyvéddn johtamiseen, oikeus hyvddn tyOyhteis6on ja oikeus
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tyohyvinvointiin. Namé kaikki perustuvat ty6lainsdddéntdon, vaikkei niitd kaikkia

valttamatta ole tismaéllisesti kirjoitettu lakiin. (Salminen, 2017, s. 321-232.)

7.2 Tyodhyvinvoinnin edistdmisen tyokaluja

Ty6hyvinvoinnin suunnitelmallisen kehittimisen tulee olla ennakoivaa, eikd vain jo
syntyneiden ongelmien korjaamista. Henkilokohtainen hyvinvointi kasvaa, kun luo-
daan tyoolot, jossa on helppo tehdé toitd. Tyoyhteison toimivuus ehkdisee ongelmia ja
pienentdd tyokykyriskejd. (Manka & Manka, 2016, s. 92.) TyShyvinvointia edisté-
mélld pystytddn parantamaan tydssd suoriutumista. Tehokkaan tyoskentelyn, uuden
oppimisen, kehittymisen seké luovien ratkaisujen ja uusien innovaatioiden tuottamisen
edellytys on hyvinvoiva henkildstd. Motivoituminen ja tyon osaaminen ei riitd, jos

tyontekija ei jaksa tai voi huonosti. (Viitala, 2021, luku 2, kohta TyShyvinvointi.)

Ty6hyvinvointiin liittyviin tulevaisuuden haasteisiin tulee varautua. Erityisesti tyoym-
péristdissd on varauduttava siithen, ettd tyd voi muuttua kiihtyvédlld vauhdilla. Tyon
sisdltod, tyon tekemisen tapoja ja tyOnantaja-tyOntekijd-suhdetta muuttavat esimer-
kiksi automaatio, robotit ja tekodly. On tarkedd tunnistaa, estdd, minimoida ja arvioida
uusien teknologioiden mukanaan tuomien mahdollisten riskien vaikutus terveyteen.
Samoin myo6s niiden myonteiset mahdollisuudet on hyddynnettidvi. Tyon muutoksen
takana on megatrendejd, kuten digitalisaatio, globalisaatio, véestdrakenteen muutos,
ilmaston muutos, maahanmuutto ja kaupungistuminen, ikdrakenteen muutos ja moni-
kulttuurisuus. Tydvoiman muutos on otettava huomioon ja nidhtdvad vahvuutena tyo-
elaméssd. (Mattila, 2022, s. 12.) Tunne tyontekijédn omasta riittdvyydesti edistdd tyo-
hyvinvointia ja haasteiden lisddntyessé tulisi tavoitella ja mahdollistaa tyontekijoiden

riittdvyyden kokemuksia (Suonsivu, 2021a, s. 9).

Vuorovaikutustaitoja tulisi harjoitella organisaatiossa ja ne ovat erityisen tirkeité esi-
henkildille. On tirkedd, ettd esthenkilditd on helppo ldhestyd ja heiddn tulee osata ottaa
puheeksi myos hankalat asiat. Esimerkiksi héirintdd katsotaan pahimmillaan 14pi sor-
mien, ellei johdon tiedetd sithen puuttuvan. (Aalto-Setild, 2022, s. 154.) Mankan

(2016, s.144) mukaan esimerkiksi kehityskeskusteluihin kannattaisi kiinnittda
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erityisestd huomiota, silld esihenkilon tulisi pystya valittdmain uskoa tyotd koskevien

tavoitteiden saavuttamisessa ja uskoa niiden realistisuudessa.

7.2.1 Vuosittainen toimintasuunnitelma

Ty6hyvinvointitoiminnan pyrkimys on ylldpitd ja parantaa tyontekijoiden tyo- ja toi-
mintakykyd. Se tapahtuu yhteisty0ssa tyontekijoiden, tydnantajan ja yhteistoimintaor-
ganisaatioiden viélilld. Ty6hyvinvointitoimintaan sisdltyy kaikenlainen ty6hon ja tyo-
ympéristoon kohdistuva tyd, tyoterveyshuolto, henkilostokoulutus ja virkistystoi-

minta. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 16.)

Seurakunnan toiminta- ja taloussuunnitelmassa laaditaan vuosittain toiminnalliset ta-
voitteet ja painopistealueet. TyShyvinvoinnin toiminnalliset tavoitteet ja painopiste-
alueet Laitilan seurakunnassa vuodelle 2023 ovat henkildston tyokyvyn ylldpitdminen,
tyohyvinvoinnin edistiminen ja tydssd jaksamisen tukeminen. Toimenpiteitd timén
saavuttamiseksi on viisi. Ensimméinen toimenpide on tydterveyshuollon jérjestiminen
Laitilan tyoterveyshuollon kautta. Influenssa- ja mahdolliset koronarokotukset tarjo-
taan kaikille niitd haluaville tyontekijoille. Toisena toimenpiteend on tyontekijoiden
oman aktiivisen fyysisen ja psyykkisen kunnon hoitamisen tukeminen ePassi-sovel-
luksen avulla. Hyvinvointietuus koskee liikuntaa, kulttuuria ja hyvinvointia ja etu on
200 euroa vuosittain kokoaikaisille tyontekijoille ja vahintddn puolen vuoden maéra-
aikaisille tyontekijoille puolet summasta, lounasetuutena seurakunta maksaa tyopai-
vind vakituisille tyontekijoille 1,50 euroa. Kolmas toimenpide on ensiapuvalmiuden
ylldpitaminen tyoterveyshuollon jarjestimien EA-koulutusten avulla ja neljis tyonte-
kijoiden yhteisen virkistyspéivén tai tapahtumien jarjestiminen. Lisdksi viidentend toi-
menpiteend tavoitteen toteutumiselle on tydpaikkakokousten sddnnollinen jirjestami-
nen siten, ettd kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus niihin osallistua. (Laitilan seura-

kunnan talousarvio vuodelle 2023, s. 15.)



54

7.2.2 TyShyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelman lahtokohtana on aina organisaation perustehtéva, visio ja
arvot (Suutarinen & Vesterinen, 2020, s.32.) TyShyvinvointisuunnitelman tarkoitus on
tukea tyOyhteisdd eteneméén kohti yhteisesti méériteltyd pddmadraa. TyOyhteison tyo-
hyvinvoinnin suunnitelmallinen kehittiminen alkaa nykytilan arvioinnilla. Kehittdmi-
nen pitdd siséllddn tavoitteiden laatimisen ja tyopaikan omista ldhtokohdista tehdyn
toimintasuunnitelman. TyOShyvinvoinnin perustana ovat ihmisen perustarpeet, joita
ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuk-
sen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Ndiden tarpeiden tyydyttyminen on hyvinvoin-
nin edellytyksend ja myodnteiset vaikutukset heijastuvat koko organisaatioon. Tyohy-
vinvointitoiminnassa on hyvéd muistaa realistiset tavoitteet ja edetd pienin askelin. Or-
ganisaation kannalta tirkeimmat kehittimiskohteet valitaan, kun arvioinnin tulokset
ovat tiedossa. (Rauramo, 2009. s. 1.) TyOyhteison kehittimistd voidaan ldhestya esi-
merkiksi yhteistyon, ilmapiirin ja organisaatiokulttuurin kautta. Johtamisen kehitta-
mistd voidaan tehdé ldhijohtamisessa, viestinndssé ja henkiloston osallisuudessa. Li-
siaksi myo0s tydterveyspalveluiden kehittiminen on tyohyvinvoinnin edistimisen

keino. (Viitala, 2021, luku 3, kohta Tyohyvinvoinnin edistimisen keinoja.)

Seurakunnalle tdmén opinndytetyon tekemisen yhteydessé laadittava tyShyvinvointi-
suunnitelma kasittdd koko henkiloston ja se tehdddn niin tyontekijéiden kuin esihen-
kiléidenkin ndkokulmasta. Ty6hyvinvointisuunnitelman laatiminen antaa arvokasta
tyohyvinvointiin liittyvéa tietimystd Laitilan seurakunnalle ja kehittdd organisaation
tyohyvinvointia. TyShyvinvointisuunnitelma kokoaa yhteen ty6hyvinvointia edistivid
asioita ja toimii vélineend tyShyvinvoinnin kokonaisuuden tarkastelussa vuosittaisen
toimintasuunnitelman ohella. TyShyvinvointisuunnitelman laatiminen lisdd suunnitel-
mallisuutta, aikataulutusta ja vastuunjakoa. Parhaimmillaan se lisdd konkreettisesti

henkildston tydssd jaksamista ja tyGhyvinvointia.

7.2.3 Puheeksi ottaminen ja varhainen tuki

Tyohyvinvoinnissa ennakoinnilla on suuri merkitys ja tyopahoinvoinnin torjumisessa

stressin ja uupumisen oireet (Viitala, 2021, luku 2, kohta Tyo6hyvinvointi).
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Onnistuneesti kdyttoon otettu varhaisen tuen malli tuo tasapuolisuuden ja oikeuden-
mukaisuuden kokemusta tydyhteis6on ja sen avulla tyontekijét tietdvit, missi tilan-
teissa asioista keskustellaan. Varhaisen tuen malli auttaa puheeksi ottamisessa, kun
tyontekijat tietdvit, ettd voivat nostaa esiin ongelmia ja kenelle ndistd voi kertoa.

(Manka & Manka, 2016, s. 95.)

Puheeksi ottaminen on systemaattinen ja ohjattu keskustelu ja aloitteen sithen voi
tehda tyontekijé, esihenkild, tyokaveri tai aloite voi tulla tyoterveyshuollosta tai tyo-
suojeluorganisaatiosta. Syitd puheeksi ottamiseen voi olla monia, esimerkiksi runsaat
poissaolot, alisuoriutuminen, liian pitkét toistuvat tyopéivit, erilaiset vuorovaikutus-
ongelmat, syrjdén vetdytyminen tai epdméadrdiset havainnot siité, ettei kaikki ole kun-
nossa. Puheeksi ottamisen kéytdntoon kuuluu keskustelun kdyminen rakentavasti ja

arvostamista ja vélittimisti osoittavalla tavalla. (Hyppanen, 2013, s. 191.)

Tyoyhteisdssd pienetkin asiat voivat olla merkittivid ja pienetkin hyvét asiat voivat
edistdd tyohyvinvointia. Samoin my0s pienestd ongelmasta voi kasvaa suuri, ellei sii-
hen puututa ajoissa. Tydpaikalla toteutettava tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen
tuki tarkoittaa tyontekijoiden tyokyvyn edistdmisti ja tyokyvyttomyyden ehkédisemisti
lapi koko tyduran. Tdmaé toteutetaan tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssé laaditta-
villa kirjallisilla ohjeilla. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 222.) Varhaisen tuen kes-
kustelussa voi esihenkilon ja tyontekijin lisdksi olla mukana ty6terveyshuollon asian-
tuntija. Keskustelussa kdydéén 14api esimerkiksi tyontekijan omia voimavaroja, amma-
tillista osaamista, tydoloja tai tyOyhteison toimivuutta. Erityisesti tydokyvyn arviointi-
kysymyksissd on hyvi olla mukana tydterveyshuollon asiantuntija. (Hyppénen, 2013,

s. 191.)

Varhaisen tuen muotoja ovat ennakoiva tuki, reagoiva tuki, tehostettu tuki ja ty6hon
paluun tuki. Ennakoivan tuen toimenpiteitd voivat olla tydhon ja tydaikaan liittyvat
jarjestelyt, ergonomiaan liittyvét parannukset ja tySterveyshuollon tekemé suunnattu
tyOpaikkaselvitys. Reagoiva tuki tarkoittaa sité, ettd esihenkilo tekee havaintoja hélyt-
tévistd merkeistd ja reagoi nithin. Tehostettua tukea tarvitaan, kun reagoiva tuki ei riitd
tyokykyongelmien ratkaisemiseksi. Tehostetun tuen keinoja ovat muun muassa 144-
kinndllinen ja ammatillinen kuntoutus, osa-aikaeldkeratkaisut, osatyokyvyttomyys-

eldke, kuntoutustuki ja organisaation omat toimet., joista esimerkkind
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uudelleensijoittaminen. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 225-227.) Ty6hon paluun
tuki on tarkoitettu sairauspoissaolojen yhteydenpitoon seki tyohon paluuseen. On suo-
siteltavaa pitdd yhteyttd tyontekijan sairausloman aikana. Téssé on kyse vilittimisesti
ja valmistelua takaisin t6ihin tulemiseen. Tyohon paluun tukemiseen liittyvdt myos
tyotehtdvien arviointi ja mahdolliset muutokset tyotehtdvissd. (Hyppéanen, 2013, s.

191.)

7.2.4 Tyb6nohjaus

Tydilmapiirin ja tyShyvinvoinnin kehittimismenetelmid on useita, tydilmapiiriasi-
oissa perinteinen tyonohjaus on usein kdytetty menetelmé. Tyonohjaus tarjoaa ohjat-
tavalle mahdollisuuden tutkia omaa suhdetta ty6hon ja oppia siitd. (Aro, 2018, s. 145.)
Tyonohjauksesta on tullut osa suomalaista tydeldmii. Tyonohjausta voidaan kiyttda
monimuotoisesti yksiloiden, ryhmien ja tyoyhteisojen kehittymisen tukena. On oleel-
lista, ettd johto ndkee sen mahdollisuudet ja tukee henkildston osallistumista. Onnis-
tunut tyonohjaus lisdd tydhyvinvointia ja hyvinvoinnilla on suora yhteys tyon tulok-
siin. Osaaminen ja innostus lisddntyvét ja kuormittavuus vihenee. Tydnohjaus on op-
pimisprosessi, minka tavoitteena on kaikkien osapuolien oppiminen ja voimaantumi-

nen. (Heroja ym., 2021, s. 8.)

Tyo6nohjausta kéytetdén erityisesti thmissuhde-, auttamis-, hoito-, hoiva- sekd opetus-
tyOssd. Tyonohjauksen tavoitteena on tyotapojen kehittdminen, ammattitaidon kehit-
tyminen ja henkisen kuormituksen vihentdminen. Tydnohjaus voi tapahtua yksilooh-
jauksena tai ryhméatyonohjauksena. (Viitala, 2014, luku 5 kohta Osaamisen kehittdmi-
sen menetelmit). Tydnohjaus on vakiintunut kirkossa tydntekijoiden osaamista ja jak-
samista edistidviksi toimintatavaksi. TyOnantajan ndkokulmasta tyonohjaus on yksi
henkil6ston kehittimisen muoto, minkd keskeinen muoto on keskustelu, eli proses-
soiva dialogi. Tyonohjaajana toimii yleensd kirkon tyonohjaajakoulutuksen saanut

henkil6. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 16-17.)

Tyontekijoiden osaamisen piivittdminen tulisi olla yhtend tyon kehittdmisen perus-
asiana, koska osaamattomuuden kokemukset ruokkivat riittdméttdmyyden tunnetta

(Suonsivu, 2021a, s. 15). Vuosittain pdéivitettdvin koulutussuunnitelman lisdksi
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Laitilan seurakunta rohkaisee tyOntekijoitddn osallistumaan tarvittaessa tyonohjauk-
seen. TyOnohjaus vahvistaa osaamista ja avaa uusia nakdkulmia tyon tekemiseen seké

parantaa ty0ssd jaksamista.

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Jotta ty6hyvinvoinnin kehitystd ja mahdollisia tydhyvinvoinnin riskejd voidaan seu-
rata, tulee organisaation tydhyvinvoinnin tilaa arvioida. Perinteiset arvioinnin tunnus-
luvut ovat olleet yleensd maaréllisid, esimerkiksi sairauspoissaolot tai tyStapaturmat.
Perinteiset tunnusluvat kertovat kuitenkin jo toteutuneista riskeista ja ndiden liséksi on
hyvai ottaa kdyttdon myds ennakoivia tunnuslukuja. Tulevaisuuden riskejd voidaan en-

nakoida esimerkiksi tyohyvinvointitutkimuksilla. (Manka & Manka, 2016, s. 215.)

Henkil6ston hyvinvointitutkimuksien tarkoituksena on selvittda tyontekijoiden tyoky-
kyyn ja hyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden tilaa. Tutkimusten tulosten avulla méa-
ritellddn tehtdvit linjaukset henkiloston hyvinvoinnin ylldpitdmiseksi ja paranta-
miseksi. (Anetjarvi & Jakobsson, 2022, s. 15.) Tyohyvinvoinnin onnistunut johtami-
nen edellyttdd olemassa olevaa tietoa tydhyvinvoinnin tilasta (Tarkkonen, 2021b, s.

112).

8.1 Tydhyvinvointikyselyn toteuttaminen

Laitilan seurakunnassa tyohyvinvointikysely toteutettiin ajalla 25.8.-5.9.2022. Kaik-
kien tyontekijoiden oli mahdollista vastata kyselyyn ja se toteutettiin tyoterveyshuol-

lon apua kayttéen.

Vuoden 2022 tyohyvinvointikysely toteutettiin Laitilan seurakunnassa vastaavanlai-
sena kuin seurakunnassa vuonna 2019 tehty ty6ilmapiiri-kartoitus. Aiemmin vuonna
2019 tehdyssé kyselyssé oli mahdollisuus vastata tydalakohtaisesti ja yhdessd koostaa
monen tyontekijdn yhteisid vastauksia, tilld kertaa kysely péétettiin tehdd yksiloky-

selynd luottamuksellisuuden varmistamiseksi. Ty6hyvinvointikyselyt on hyva toistaa
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sadnndllisin viliajoin, jotta saadaan tietoa henkildston hyvinvoinnin kehittdmiseen
tehtyjen satsausten merkityksestd (Anetjirvi & Jakobsson, 2022, s. 15). Laitilan seu-
rakunnassa on péétetty suorittaa tydhyvinvointikyselyja jatkossa sddnnollisesti muuta-

man vuoden vilein.

8.2 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Seurakunnan yhteistyotoimikunta valitsi tydterveyshuollon tydterveyshoitajan ehdot-
tamista kyselyistd seurakuntaan parhaiten soveltuvan kyselyn. Kyselyksi valikoitui
toimiva tyOyhteiso kysely, muita vaihtoehtoja olisivat olleet tyon psyykkiset kuormi-

tustekijdt tai tyon sosiaaliset kuormitustekijét.

Kaikkien tyontekijoiden oli mahdollista vastata kyselyyn. Kysely l4hetettiin 20 tyon-
tekijélle ja vastaajien lukumédra oli 13, eli osallistumisprosentti oli 65 %. Seurakun-
nassa toteutetun tyohyvinvointikyselyn osiot olivat johtaminen, oma ty0yhteisd, oma

tyoni, motivaatio ja sitoutuminen ja osallistuminen tydyhteison kehittimiseen.

8.2.1 Johtaminen

Johtamisen osiossa selvitettiin miten selvid organisaation tavoitteet ovat tyontekijoille,
miten organisaation johtoon luotetaan, miten tiedonkulku johdon ja henkildston valilla
toimii ja onko organisaation muutoksien yhteydessd muutostilanteista annettu riitta-
visti ajantasaista tietoa. Lisdksi osiossa selvitettiin epédasialliseen kohteluun tai hiirin-
tddn puuttumista, tuen saamista ty6hyvinvoinnin haasteisiin ja miten tyonantaja tukee
tyontekijoitd tyon ja muun eldmén yhteensovittamisessa. Valintakysymyksien vaihto-
ehdot olivat tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri mielté, eri mieltd ja

tiysin eri mieltd. Osion vastaukset on esitetty kuviossa 11.
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Kuvio 11. Johtaminen osion yhteenveto
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Johtaminen osion tuloksista selvidd organisaation tavoitteiden olevan selvid suurim-
malle osalle tydntekijoistd ja luoton organisaation johtoon olevan melko hyvilld mal-
lilla. Sen sijaan tiedonkulkuun johdon ja henkildston vélilla kukaan ei ollut tdysin sa-
maa mieltd sen toimisesta hyvin ja periti nelja tyontekijdé vastasi olevansa eri mieltid
asiassa. Lisédksi vain yhden vastaajan mielestd organisaation muutoksien yhteydessa
muutostilanteista on annettu riittdvasti ajantasaista tietoa ja kaksi tyontekijdd vastasi
olevansa eri mieltd asiasta. Kahden tyontekijan mielestd epdasialliseen kohteluun tai
héirintdén ei puututa organisaatiossa valittomasti. Léhes kaikki olivat sitd mielta, ettd
tyohyvinvoinnin haasteisiin saa tukea, kuitenkin kaksi vastaajaa vastasi olevansa ei
samaa eikd eri mieltd asiassa. TyOnantajan tukemisesta tyontekijan tyon ja muun elé-
min yhteensovittamisessa yhden henkilon mielestd tukea ei saa, yhdeksédn vastaaja

olivat tdysin samaa tai samaa mieltd tuen saamisesta.

Avoimessa kysymyksessd kysyttiin, mitkd asiat organisaation johtamisessa eivét ole
kunnossa, miten tilannetta voisi parantaa ja mitd asialle voisi vastaajan mielesté tehda.
Tahéan avoimeen kysymykseen tuli kaksi vastausta, loput tyontekijit jattivét vastaa-
matta kysymykseen. Avoimissa vastauksissa tuotiin esille erityisesti tiedonkulkuun

liittyvid ongelmia.

8.2.2 Oma tydyhteisod

Oma tyOyhteiso osiossa selvitettiin tydyhteison tydilmapiirid, ihmisten valistd yhteis-
tyotd ja saako tyontekijd tyon tekemiseen riittdvisti tukea ldhiesihenkildltdén. Liséksi
kysyttiin, miten tieto kulkee tydpaikalla ja onko olennainen tieto tyotd varten hyvin
saatavilla, kohdellaanko tydntekijoitd reilusti ja tasapuolisesti, esiintyyko tydyhtei-
sOssd hdirintdd tai epdasiallista kohtelua ja saako tyon tekemiseen riittdvésti tukea tyo-
yhteisoltd. Valintakysymyksien vaihtoehdot olivat tdysin samaa mieltd, samaa mielta,
el samaa eikd eri mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Osion vastaukset on esitetty

kuviossa 12.



Tyoyhteistssani on hyvad tydilmapiiri
Taysin samaa mielta

Samaa mieltd

Ei samaa eika eri mieltd .00}

Eri mielta Do)
0%i0)

Taysin eri mieltd

Thmisten vidlinen yhteistyd toimii mielestidni hyvin
Téysin samaa mieltd
Samaa mieltd
Ei samaa eika eri mielta
Eri mielta
Téysin eri mieltd

30.8% 14

15.4% (1)
0% ()
0% (0

Saan tydni tekemiseen riittavasti tukea esihenkiléltdni

Tiéysin samaa mieltd 13.4% )

Samaa mielta

Ei samaa eikd eri mieltd
Eri mieltd

Taysin eri mieltd

.0%i10}
T (1)
0o

Téysin samaa mielti 15-4% ()

Samaa mieltd

Ei samaa eika eri mielta
Eri mieltd

Téysin eri mieltd

T (1)
23.1% (3}
B0%ai0)

Tyopaikallani tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja tasapuolisesti

Taysin samaa mielta 15.4% i2)

Samaa mieltd

Ei samaa eikd eri mieltd 15.4% (2]
15.4% (1)

Eri mieltd

Tédysin eri mieltd 0.0% 0}

terveyttd vaarantavaa epdasiallista kohtelua)

Tadysin samaa mieltd
Samaa mielta

Ei samaa eika eri mieltd
Eri mieltd

Taysin eri mieltd

T % i1
0% ()
0% (o)

Saan tydni tekemiseen riittavasti tukea tydyhteisoltd

Tiysin samaa mieltsd 15-4% ()

Samaa mieltd

Ei samaa eika eri mielta D.0% (o
Eri mielta 0%
0%i0)

Taysin eri mieltd

53.8% (1
L.2% 6}

53.8% i1

69, 2% 51

Tieto kulkee hyvin tydpaikallani ja tyotdni varten olennainen tieto on hyvin saatavilla

53.8% i1

53.8% (1)

Tyoyhteistssani ei esiinny hdirintid tai epaasiallista kohtelua (Hairinnall3 tarkoitetaan toistuvaa ja

38.5% 5

53.8%in

B4 6%

Kuvio 12. Oma tydyhteisoni osion yhteenveto

61

Oma tydyhteisoni osion tuloksista selvidd, ettd kaikki tyontekijét olivat tdysin tai sa-

maa mieltd siitd, ettd tyOyhteisossd on hyvid tydilmapiiri. Thmisten vilisestd yhteis-

tyOstéd suurin osa oli tdysin tai samaa mieltd siitd, ettd se toimii hyvin, kaksi tyontekijaa

vastasi olevansa ei samaa eika eri mieltd. Suurin osa tyOntekijoistd saa tyon tekemiseen

riittdvasti tukea ldhiesihenkil6ltddn, kolme vastasi olevansa tidysin samaa mielté ja yh-

deksin samaa mieltd, sen sijaan yksi vastaajista oli asiasta eri mieltd. Vain kaksi vas-

taajaa on tdysin samaa mieltd siitd, ettd tieto kulkee hyvin tydpaikalla ja olennainen

tieto tyotd varten hyvin saatavilla, seitsemédn henkildd oli asiasta samaa mieltd, yksi

vastaaja ei ollut samaa eikd eri mieltd ja kolme vastaajaa oli asiasta eri mielta.
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Seitsemédn vastaajaa oli samaa mielta siitd, ettd tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja ta-
sapuolisesti, kaksi oli tidysin samaa mieltd, kaksi vastasi olevansa ei samaa eiké eri
mieltd ja kaksi vastasi olevansa asiasta eri mieltd. Suurin osa tyontekijoistd oli tdysin
tai samaa mielta siitd, ettd tyOyhteisOssa ei esiinny hiirintia tai epéasiallista kohtelua,
yksi vastaajista sen sijaan vastasi olevansa ei samaa eiké eri mieltd. Kaikki tyontekijat
vastasivat olevansa tiysin tai samaa mieltd siitd, ettd tyon tekemiseen saa riittdvisti

tukea tyOyhteisolta.

Avoimissa kysymyksissd kysyttiin, millaista hdirint4a tai epéasiallista kdyttdytymista
tyOyhteisOssdsi esiintyy, onko vastaaja havainnut epétasa-arvoisuutta tydpaikalla ja jos
tyopaikalla on havaittu epitasa-arvoisuutta, puututaanko sithen. Kysymykseen siité,
millaista héirintdi tai epdasiallista kdyttdytymistd tydyhteisdssisi esiintyy, ei tullut yh-
tddn vastausta. Kysymykseen oletko havainnut epitasa-arvoisuutta tydpaikallasi ja jos
tyOpaikallasi on havaittu epitasa-arvoisuutta, puututaanko siithen kysymykseen, tuli
viisi vastausta. Kahdeksan jdtti vastaamatta tdhan kysymykseen. Avoimissa vastauk-
sissa tuli esille, ettd joidenkin vastaajien mielestd epitasa-arvoisuutta on joskus esiin-

tynyt ja osassa ettei epétasa-arvoisuutta ole esiintynyt.

8.2.3 Oma tyoni

Oma tyOni osiossa selvitettiin, miten tyytyvéisid tyontekijat ovat ty6honsd, tietdvitko
tyontekijat mitd heiltd odotetaan ty0ssddn, voiko tyontekija vaikuttaa tyoméirdédn ja
tyon kannalta tarkeisiin padtoksiin. Lisdksi selvitettiin, onko tyoméérd kohtuullinen,
tyOssd vaadittu tyOtahti sopiva ja tunteeko tyontekijd pystyvéinsd vastaamaan hyvin
tyon vaatimuksiin, saako tyOntekijd tyostd ja tuloksista riittdvésti palautetta ja pys-
tyyko tyontekija kdyttamadn tyossdén monipuolisesti omaa osaamistaan ja vahvuuksi-
aan. Valintakysymyksien vaihtoehdot olivat tdysin samaa mieltd, samaa mielti, ei sa-
maa eika eri mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Osion vastaukset on esitetty kuviossa

13.
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Kuvio 13. Oma tydni osion yhteenveto
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Oma tyoni osion tuloksista selvidd, ettd suurin osa tyontekijoistd on useimmiten tyy-
tyviisid tyohonsd. Viisi vastasi olevansa tidysin samaa mieltd ja seitsemidn samaa
mieltd, yksi vastaajista ei ollut asiasta samaa eika eri mieltd. Kaikki tyontekijét tietdavat,
mitd heiltd odotetaan tyOssddn. Viisi vastasi olevansa tdysin samaa mielté ja kahdeksan
samaa mieltd. Suurin osa tyontekijoistd ovat sitd mieltd, ettd voivat vaikuttaa tyOmaa-
radnsa. Viisi vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja viisi samaa mieltd. Sen sijaan
kolme on kuitenkin eri mieltd asiassa, kaksi vastasi olevansa eri mieltd ja yksi tdysin
eri mieltd. Useimmat tyOntekijit ovat sitd mielté, ettd voivat vaikuttaa tyon kannalta
tarkeisiin paatoksiin. Viisi vastasi olevansa tidysin samaa mielti ja viisi samaa mieltd,
yksi tyontekijd vastasi olevansa ei samaa eikd eri mieltd. Yhdeksédn tyontekijaa piti
tyomaarddnsad kohtuullisena, kolme vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja kuusi sa-
maa mieltd, ei samaa eiké eri mieltd oli yksi tyontekiji ja yksi oli asiassa eri mielti.
Ty0sséd vaadittua tyOtahtia sopivana piti yhdeksidn tyontekijad, viisi vastasi olevansa
tdysin samaa mieltd ja neljd samaa mieltd, ei samaa eiké eri mieltd oli kaksi tyontekijaa
ja yksi tyontekijé oli asiassa eri mieltd. Yhdeksédn tyontekijdd tuntee pystyvinsi vas-
taamaan hyvin tyon vaatimuksiin, kuusi vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja nelja
samaa mieltd, ei samaa eika eri mieltd oli kaksi tyontekijada ja yksi tyontekijé oli asiassa
eri mieltd. Ty0std ja tuloksista riittdvésti palautetta tuntee saavansa kahdeksan tyonte-
kijaa, kaksi vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja kuusi samaa mielté, ei samaa eikd
eri mieltd oli kaksi tyontekijad. Kaikki vastaajat kokivat pystyvinsd kiyttimééan tyos-
sddn monipuolisesti omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan, seitsemin vastasi olevansa

tdysin samaa mieltd ja kuusi samaa mielta.

Avoimissa kysymyksissd kysyttiin voisiko vastaaja kertoa tarkemmin, mitka asiat tyo-
yhteisOssi eivit ole kunnossa, miten tilannetta voisi parantaa ja mitd asialle voisi tyon-
tekijdn mielestd tehdd. Kysymykseen tuli yksi vastaus, kaksitoista tyontekijaa jatti ko-
konaan vastaamatta kysymykseen. Avoimessa vastauksessa tuli esille, ettd vastaajan
mielestd muiden tyontekijoiden auttaminen tapahtuu osittain oman tyon kustannuk-

sella.
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8.2.4 Motivaatio ja sitoutuminen

Motivaatio ja sitoutuminen osiossa selvitettiin innostaako tyopaikka parhaaseen mah-
dolliseen tyosuoritukseen ja miten tyytyvidinen tyontekijd yleisesti ottaen on omaan
tyopaikkaansa. Valintakysymyksien vaihtoehdot olivat tiysin samaa mieltd, samaa
mieltd, ei samaa eiké eri mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Osion vastaukset on

esitetty kuviossa 14.
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Kuvio 14. Motivaatio ja sitoutuminen osion yhteenveto

Motivaatio ja sitoutuminen osion tuloksista selvidi, etti lahes kaikki tyontekijét ovat
sitd mieltd, ettd tyOpaikka innostaa parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen. Kaksi
vastasi olevansa asiassa tdysin samaa mieltd, kymmenen samaa mielté ja yksi tyonte-
kija vastasi olevansa ei samaa eiké eri mieltd. Kaikki vastanneet tyontekijét ovat ylei-
sesti ottaen tyytyvéisid omaan tyOpaikkaansa, kolme vastasi olevansa asiassa tdysin
samaa mieltd, ja kymmenen samaa mieltd. Kysymykseen voisiko suositella organisaa-
tiota tydpaikaksi muillekin vastausten keskiarvoksi asteikolla 0—10 tuli 8. Seitsemén
tyontekijdd antoi arvioksi seitsemén, neljd kahdeksan, kolme yhdeksén ja yksi kym-

menen.
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8.2.5 Osallistuminen tydyhteison kehittdmiseen

Osallistuminen tyOyhteison kehittimiseen osiossa selvitettiin miten tydntekija itse tuo
esiin kehityskohteita ja ongelmia, ja miten tyontekija pyrkii osallistumaan tydyhteison
kehittamiseen. Lisdksi kysyttiin, tekeekd tyontekijd parannusehdotuksia omaan tyd-
hon, ja pyrkiiko itse osallistumaan aktiivisesti tyon kehittimiseen ja pyrkiiko tyonte-
kija itse omalla kdytoksellddn vaikuttamaan tyOyhteison ilmapiiriin mydnteisesti. Va-
lintakysymyksien vaihtoehdot olivat tdysin samaa mieltd, samaa mielt4, ei samaa eikd

eri mieltd, eri mieltd ja tiysin eri mieltd. Osion vastaukset on esitetty kuviossa 15.

Tuon itse esiin kehityskohteia ja ongelmia, ja pyrin osallistumaan tyivhteistn kehittmiseen
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Kuvio 15. Osallistuminen tydyhteison kehittimisen osion yhteenveto

Osallistuminen tydyhteison kehittdmiseen osion tuloksista selvida, ettd kaikki vastan-
neet tyontekijit tuovat mielestddn itse esiin kehityskohteita ja ongelmia, pyrkivét osal-
listumaan tyoyhteison kehittdmiseen. Nelji vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja yh-
deksdn samaa mieltd. Lihes kaikki tyontekijoistd tekevét vastauksien perusteella
omaan ty6hon liittyvid parannusehdotuksia ja pyrkivit itse osallistumaan aktiivisesti
tyon kehittdmiseen. Viisi vastasi olevansa tdysin samaa mieltd, seitsemédn samaa mielta
ja yksi tyontekijd vastasi olevansa ei samaa eikd eri mieltd. Kaikki vastasivat pyrki-
véinsd itse omalla kadytokselldén vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin mydnteisesti.

Kuusi vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja seitsemadn samaa mielta.
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Avoimissa kysymyksissd kysyttiin, miten tyontekijd nikee oman roolinsa osana tyo-
ryhmada tai tiimié, miten tyOyhteison kehityskohteiden esiintuomista ja osallistumista
tyOyhteison ja oman tyon kehittimiseen voisi parantaa, ja millaisia kehitystarpeita
tyontekijd nidkee tyOyhteisossd ja tydssd. Avoimissa kysymyksissd kysyttiin myd0s,
miké on hyvaa tydyhteisossi ja tydssd ja mitd voisi itse tehdd tydyhteison ja tyon ke-
hittdmiseksi. Avoimeen kysymykseen siitd, miten tyontekijd nidkee oman roolinsa
osana tyoryhmaa tai tiimid, tuli peréti 11 vastausta, vain kaksi jétti vastaamatta kysy-
mykseen. Sen sijaan kukaan ei vastannut avoimeen kysymykseen siitd, miten tyoyh-
teison kehityskohteiden esiintuomista ja osallistumista tyOyhteisén ja oman tyon ke-
hittdmiseen voisi parantaa. Kymmenen vastaajaa vastasi kysymykseen, millaisia kehi-
tystarpeita tyOyhteisossi ja tyossd nikee, mikd on hyvad tydyhteisossd ja tydssé ja mitd
voisi itse tehdd tydyhteison ja tyon kehittimiseksi. Avoimissa vastauksissa tuli esille,
ettd padsidintoisesti vastaajat kokevat olevansa osa tiimié ja tirked osa tyOyhteisoa.
Tassédkin kohdassa ongelmalliseksi nousi puutteet tiedonkulussa. Tydyhteison kehitys-
tarpeista esille nostettiin esimerkiksi suunnitelmallisuuden ja selkeyttimisen paranta-
minen. Avoimissa vastauksissa todettiin tydyhteison ilmapiirin parantuneen ja positii-

visena pidettiin sité, ettd asioihin on pyritty hakemaan ratkaisuja.

9 TYOHY VINVOINTISUUNNITELMAN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin kehittimisessad 1dhdetddn liikkeelle organisaation tyohyvinvoinnin
tilan kartoittamisella. Kerdtyn tiedon perusteella ndhdéén, mitd tyohyvinvoinnin suh-
teen voidaan ja kannattaa tehdi. Selvityksen lopputuloksena on ndkemys organisaation
kehittdmistarpeista ja siitd miten paljon tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi halutaan pa-
nostaa. (Kauhanen, 2016, s. 104.) Tyohyvinvointikyselyji voidaan pitdd hyodyllisina
vain, jos niitd kiytetddn kehittimisen perustana (Manka & Manka, 2016, s. 218-219).

Tarkkosen (2021c, s. 138.) mukaan tyoolojen kehittdmisen painopistealueita tulisi olla
yhdestd kolmeen ja niiden mééarittdmiselld kdytdnnollinen perustelu. Kun kohdentami-
nen suunnataan kattavasti vain muutamaan asiaan, on mahdollista saada valituilla pai-

nopistealueilla myonteistd kehitystd aikaan. Kehittdmisen painopistealueet kannattaa
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ndhdé historiallisesti vaihteleviksi ja muuttuviksi teemoiksi. Kun jollakin painopis-
teelld saadaan vakiinnutetuksi hyva tilanne, tilalle valitaan jokin muu perusteltu pai-

nopiste.

9.1 Tulosten tarkastelu

Laitilan seurakunnassa toteutetun tydhyvinvointikyselyn yhteenvetona voidaan todeta,
ettd seurakunnassa luotto organisaation johtoon on melko hyvilld mallilla. Tdmi on
tirked asia, silld johtamisella ja johtamisosaamisella on suora yhteys organisaation on-
nistumiseen ja tyohyvinvointiin (Aalto-Setéld, 2022, s. 154). Organisaation tavoitteet
ovat selvid suurimmalle osalle tyOntekijoistd ja tyontekijat kokevat saavansa tyonan-
tajalta tukea tyohonsé. Erittdin positiivista vastauksissa oli se, ettd kaikki tyontekijit
olivat sitd mieltd, ettd tyOyhteisdssd on hyvé tydilmapiiri. Hyvén tydilmapiirin saavut-
tamiseen vaaditaan kaikkien tyOyhteison jdsenten panostusta ja my0ds tyon merkityk-

sellisyyden kokemisella on tarked merkitys tydilmapiiriin (Aro, 2018, s. 25-26).

Seurakunnassa toimii thmisten vélinen yhteisty0 ja tyon tekemiseen saadaan riittdvasti
tukea ldahiesihenkil6ilti ja kaikkien vastaajien mukaan myos tyOyhteisoltd. Suurin osa
tyOntekijoistd on useimmiten tyytyviisid tyohonsi ja kaikki tyontekijit tietdvit mité
heiltd odotetaan tyossddn. TyShyvinvoinnin kannalta tdlld on merkitysti ja esihenkilo-
tyoskentelylld varmistetaan henkildston onnistumisen edellytykset (Salminen, 2017, s.
365). Suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoistd olivat sitd mieltd, ettd voivat vai-
kuttaa tydméaardansa ja tyon kannalta tarkeisiin padtoksiin. Tyomaédrad pidetidn kaiken
kaikkiaan hyvin kohtuullisena ja ty0ssd vaadittua tyotahtia sopivana, tyontekijat tun-
tevat pystyvinsé vastaamaan hyvin tyon vaatimuksiin ja tyostd saadaan ldhes kaikkien
mielesta riittdvasti palautetta. Lisdksi kaikki vastaajat kokivat pystyvinsa kiyttiméin
ty0ssddn monipuolisesti omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan. Osaaminen ja sen hyo-
dyntdminen on tyohyvinvoinnin kannalta erittdin tarkedd, tima tulee esille esimerkiksi
professori Juhani Ilmarisen kehittimasta nelikerroksisesta tyokykytalosta, jonka 2.ker-
ros on osaaminen (Tyoéterveyslaitos, n.d.-b). Léhes kaikki tyontekijét ovat sitd mieltd,
ettd tyOpaikka innostaa parhaaseen mahdolliseen ty0suoritukseen ja kaikki vastanneet
tyontekijit ovat yleisesti ottaen tyytyvéisid omaan tyOpaikkaansa ja voisivat suositella

organisaatiota tyOpaikaksi muillekin.
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Avoimuus ja tilanteen mukainen viestintd on tarked tyokalu konfliktien ennaltaehkai-
semisessd (Aalto-Setdld, 2022, s. 124). Seurakunnan tiedonkulkuun johdon ja henki-
16ston vélilla tulee panostaa, silld kukaan vastaajista ei ollut tdysin samaa mielta siita,
ettd se toimisi hyvin ja periti nelja tyontekijdd vastasi olevansa eri mieltd asiassa. Li-
sdksi vain yhden vastaajan mielestd organisaation muutoksien yhteydessd muutosti-
lanteista on annettu riittdvéasti ajantasaista tietoa ja kaksi tyontekijdd vastasi olevansa
eri mieltd asiasta. Viestintd on yksi johtamisen tydkalu ja sisdiselld viestinndlld on tar-
ked merkitys ty6hyvinvointiin (Kauhanen, 2012, s. 173). Tiedon kulkuun yleisestikin
tulee panostaa, silld vastauksista selvidi, ettei tieto kulje kaikkien vastaajien mukaan
tarpeeksi hyvin tydpaikalla, eikd olennainen tieto tyotd varten ole hyvin kaikkien saa-

tavilla.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyOnantajan puuttumaan asiaan, jos tydssd esiintyy
tyontekijdin kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa héirintda
tai muuta epdasiallista kohtelua (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 28 §). Epiasi-
allista kohtelua ei seurakunnassa vastausten perusteella esiinny, kuitenkin yksi tyon-
tekijd vastasi olevansa ei samaa eikd eri mieltd. TyOyhteisOssé ei saisi esiintyd min-
kddnlaista héirintdd tai epdasiallista kohtelua, joten tdhinkin asiaan tulee kiinnittda
huomiota. Samoin epéasiallisen kohtelun puuttumiseen tulee kiinnittdd huomiota, silld
kaksi tyontekijad oli sitd mieltd, ettd epdasialliseen kohteluun tai hédirintdédn ei puututa
organisaatiossa vilittomaisti. Muutama tyontekija oli vastauksissaan sitd mieltd, ettd

tyontekijoité ei kohdella reilusti ja tasapuolisesti.

Hyvi tyd tukee mielenterveyttd ja tyontekijdn psyykkistd hyvinvointia ja tyokykya,
liset ja tyontekija padsee itse vaikuttamaan tyon vaatimuksiin (Suonsivu, 2021a, s. 78).
Laitilan seurakunnan tyontekijdt arvioivat omat tydyhteisotaidot ja -valmiudet hyviksi.
Kaikki vastanneet tyontekijdt tuovat mielestdén itse esiin kehityskohteita ja ongelmia,
pyrkivét osallistumaan tydyhteison kehittimiseen. Léhes kaikki tyontekijoistd tekevit
vastauksien perusteella omaan ty6hon liittyvid parannusehdotuksia ja pyrkivét itse
osallistumaan aktiivisesti tyon kehittdmiseen. Kaikki vastasivat pyrkivéinsa itse omalla

kaytokselldadn vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin mydnteisesti.
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9.2 Laitilan seurakunnan tydhyvinvointisuunnitelma

Toteutettu ty0hyvinvointikysely toimi pohjana Laitilan seurakunnan ty0hyvinvointi-
suunnitelman tekemisessa ja kyselyn vastausten perusteella kartoitettiin tyohyvinvoin-
tisuunnitelman painopistealueet. Laitilan seurakunnan ty6hyvinvointisuunnitelma on

tdmén opinndytetyon liitteend (LIITE 2).

Tyohyvinvointisuunnitelmaan ei suoranaisesti tullut lainsddnnon perusteella akuutteja
velvoittavia toimenpiteitd, mutta koko suunnitelma perustuu tyénantajan velvollisuu-
teen huolehtia tyontekijoiden ty6hyvinvoinnista. Salmisen (2017, s. 75.) mukaan ty6-
lainsd4ddédnto ohjaa esihenkildtyoté tyoturvallisuuden ylldpitdmisen lisdksi my6s kehit-
tdmisen ndkokulmasta. Organisaation kehittdmisessé tulee tydlainsdddintoon tutustua
huolellisesti, silld mitd enemmén haluamme kehittdd organisaatiotamme, sitd useam-
min joudumme tilanteisiin, joita on sdddelty tyolainsdddinndssi ja tyoehtosopimuk-

sissa.

Opinndytetyossa kéytettiin apuna my0ds valmiiden aineistojen hyddyntdmistd. Tyohy-
vinvointiin liittyvid suunnitelmia ja ohjeistuksia Laitilan seurakunnassa on télld het-
kelld olemassa esimerkiksi tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, varhaisen tuen toi-

mintamalli ja vuosittaiset tyShyvinvoinnin toimintasuunnitelmat.

Tyoterveyshuoltolaissa sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta jirjestdd tyoterveys-
huolto ja sen siséllostd ja toteuttamisesta (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1 luku 1
§). Témin lain mukaisesti myds Laitilan seurakunnalla on olemassa vuosittain tarkis-
tettava toimintasuunnitelma, mikd sisdltdad tydterveyshuollon yleiset tavoitteet sekd
tyOpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niistd johtuvat toimenpiteet. Laitilan seu-
rakunnalla on hyvéksytty varhaisen tuen toimintamalli, miké pitdd sisdllddn esimer-
kiksi varhaisen tuen kéytdnndt ja vastuut, lomakkeet ja seurannan, puheeksi oton ja
kiytannot varhaisessa tuessa tydterveyden kanssa. Varhaisen tuen toimintamalli on
kasitelty yhteisty6toimikunnan kokouksessa, hyvéksytty kirkkoneuvostossa ja se on
ollut esilld tyopaikkakokouksessa (Laitilan seurakunnan kirkkoneuvoston poytékirja
7.11.2018 § 101). Lisédksi seurakunnan toiminta- ja taloussuunnitelman yhteydessi
madritellddn vuosittaiset tybhyvinvoinnin toiminnalliset tavoitteet ja painopistealueet.

Valmiista aineistoista tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaa kaytettiin pelkistdan
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taustoituksessa. Varhaisen tuen toimintamallin osalta tyShyvinvointikysely osoitti,
ettd sitd ei ole tarpeeksi pidetty esilld tydyhteisdssi ja asia on huomioitu tyohyvinvoin-
tisuunnitelmassa. Vuosittaiset tyOhyvinvoinnin toimintasuunnitelmat otettiin osaksi

suunnitelmaa.

Laitilan seurakunnalle laadittu ty6hyvinvointisuunnitelma siséltda johdannon lisdksi
suunnitelman tavoitteiden madrittelyn. Ty6hyvinvointisuunnitelman tarkoitus on tu-
kea tydyhteisdd eteneméin kohti yhteisesti méariteltyd pddmaddraa ja tyohyvinvoinnin
suunnitelmallinen kehittiminen alkaa nykytilan arvioinnilla. Organisaation kannalta
tarkeimmaét kehittimiskohteet valitaan, kun arvioinnin tulokset ovat tiedossa. Realis-
tisten tavoitteiden lisdksi on hyvd muistaa edeti pienin askelin. (Rauramo, 2009. s. 1.)
Tyohyvinvointisuunnitelma siséltdd myos tyohyvinvoinnin mééritelmén professori Ju-
hani Ilmarisen kehittdmén nelikerroksisen tyokykytalon avulla. Tyokykytalon nelja
kerrosta ovat 1. terveys ja toimintakyky, 2. osaaminen, 3. arvot, asenteet ja motivaatio,

4. itse ty0, tyoolot ja johtaminen. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b.)

Tyohyvinvointisuunnitelman sisilto jaetaan lyhyen ja pitkdn ajan tavoitteiksi (Suuta-
rinen & Vesterinen, 2010, s. 32). Laitilan seurakunnalle laaditussa ty6hyvinvointi-
suunnitelmassa olevat kehittdmisen osa-alueet jaettiin lyhyen ja pitkdn ajan tavoitteiksi
siten, ettd lyhyen ajan tavoitteet ovat seurakunnan toiminta- ja taloussuunnitelmassa
vuosittain laaditut toiminnalliset tavoitteet ja painopistealueet ja pidemmaén aikavilin

kehittdmisen tavoitteina ovat tyohyvinvointikyselyssi esille nousseet asiat.

Laitilan seurakunnan ty6hyvinvoinnin vuosittaiset toiminnalliset tavoitteet ja paino-
pistealueet vuodelle 2023 ovat henkildston tyokyvyn ylldpitiminen, tydhyvinvoinnin
edistiminen ja tyOssd jaksamisen tukeminen. Toimenpiteind ovat tyoterveyshuollon
jarjestiminen, influenssa- ja mahdollisten koronarokotuksien tarjoaminen kaikille
niitd haluaville tyontekijoille, tyontekijoiden oman aktiivisen fyysisen ja psyykkisen
kunnon hoitamisen tukeminen ePassi-sovelluksen avulla, lounasetuus, ensiapuvalmiu-
den ylldpitdminen ja tyontekijoiden yhteisen virkistyspéivén tai tapahtumien jarjesta-
minen ja viimeisend toimenpiteend on tyopaikkakokousten sdénndllinen jarjestiminen
siten, ettd kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus niihin osallistua. (Laitilan seurakun-
nan talousarvio 2023, s. 15.) Ndmi ovat tydhyvinvointisuunnitelman lyhyen ajan ta-

voitteet.
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Kehittdmisohjelman kisittely yhteistydelimissd on tarpeen ennen lopullista paétté-
misté, jotta henkildsto voi tuoda siihen ajatuksensa ja nikemyksensa tai vaikka evéstaa
yksityiskohtien toteuttamista (Kauhanen, 2016, s. 110). Kyselyn vastausten huomioi-
den perusteella valmisteltu tyohyvinvointisuunnitelma Laitilan seurakunnalle kisitel-
tiin yhteistyotoimikunnan kokouksessa 8.3.2023 ja hyviksyttiin kirkkoneuvoston ko-
kouksessa 23.3.2023 (Laitilan seurakunnan kirkkoneuvoston poytékirja 23.3.2023 §
44). Toimenpiteet tyohyvinvoinnin tavoitteiden saavuttamiseksi tarkennettiin yhtei-
sesti tyOantajan ja tyontekijoiden edustajien kanssa yhteistydtoimikunnan kokouk-
sessa. Toimenpiteind tyohyvinvoinnin tavoitteiden saavuttamiseksi epédasiallisen kéy-
toksen toimintamalli tuodaan koko henkildstdlle esille tyopaikkakokouksen yhtey-
dessa ja tyontekijoitd rohkaistaan puhumaan esihenkildille. Liséksi huolehditaan, ettéd
varhaisen tuen toimintamalli on kaikkien saatavilla. Yhteisty6toimikunta pitdd tér-
kednd puhumisen kulttuurin edistdmistd. Ristiriitojen vélttimiseksi on tarkedd pitdd
matalaa kynnystd esihenkildille puhumisessa ja asioiden esille tuominen asiallisesti on
hyvin tirkedi. Sisdisen viestinnédn keinoja Laitilan seurakunnassa ovat Katrina-varaus-
jarjestelma, Teams, puhelin (WhatsApp), sahkoposti, seurakunnan kotisivut, tyopaik-
kakokoukset, kalenterikokoukset ja muut palaverit ja lisdksi uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttdminen. Toimenpiteend tybhyvinvoinnin tavoitteiden saavuttamiseksi kiinnite-
tddn sisdiseen viestintddn huomiota ja sisdisen viestinnén ohjeistukseen laaditaan toi-
mintamalli, jota pidetdédn esilld aktiivisesti, esimerkiksi tyOpaikkakokouksissa. (Laiti-
lan seurakunnan yhteistyotoimikunnan pdytikirja 8.3.2023 § 5.) Namai ovat tyShyvin-
vointisuunnitelman pidemmén aikavilin, ty6hyvinvointikyselysti esille nousseet, ta-

voitteet.

10 POHDINTA

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kisite ja sithen vaikuttavat moninaiset asiat, tima
konkretisoitui usein titd kehittdmistyotd tehdessd. Tyohyvinvointiin liittyvaa kirjalli-
suutta on olemassa my0s runsaasti ja tyOpaikan keskeisid tyoturvallisuutta ja tydsuo-

jelua ohjaavia lakeja lukuisia. Tyo6hyvinvointia voisikin ldhestyd monesta eri
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nikokulmasta. Tdmin kehittdmistyon tavoitteena oli tydhyvinvoinnin kehittiminen
Laitilan seurakunnassa laatimalla organisaatiolle tyohyvinvointisuunnitelma ja tassé
tavoitteessa my0s onnistuttiin. Lihestymistapana konstruktiivinen tutkimus oli onnis-
tunut valinta ja kehittdmistyd pitdd sisédllddn tyOpaikan omista ldhtokohdista tehdyn
tyohyvinvointisuunnitelman. TyShyvinvoinnin edistdminen on osa organisaatioiden
johtamista (Mattila, 2022, s. 12). Tydhyvinvointisuunnitelma tukee hyvin tyéhyvin-
voinnin edistimistd nimenomaan tyohyvinvoinnin johtamisen ndkokulmasta. Jokai-
sella tyontekijdlld on vastuu tyohyvinvoinnista, mutta johtamisella voidaan vaikuttaa

tiin erityinen asema.

Laitilan seurakunnassa tehtiin vuonna 2019 tydilmapiiri-kartoitus kaikille tyonteki-
joille tydterveyshuollon apua kéyttden. Kyselyn perusteella todettiin, etti asia vaati
talloin toimenpiteitd tydaloilla koetun kuormituksen vuoksi ja tdimén perusteella kéyn-
nistettiin ty0yhteisdkonsultaatio. Vuoden 2019 selvityksessé todettiin kuormitusta esi-
merkiksi yhteistyOssd ja tiedonkulussa, tydskentelyolosuhteissa, esihenkilén ja tydyh-
teisOn tuessa ja tyonjaossa, tehtdvankuvauksissa ja tavoitteissa. Vuoden 2019 selvityk-
sen jdlkeinen tyohyvinvointikyselyn uudistaminen ja nykytilan arviointi jéi tekematta
koronapandemian aikana. Témén kehittdmistyon ajankohta oli onnistunut, silla tdssi
yhteydessd oli mahdollista toteuttaa tyohyvinvointikyselyn uusiminen siten, ettd sen
tuloksia pystyttiin yhteisesti késitteleméédn. Kysely oli mielekésté toteuttaa siten, ettd

tyOpaikkakokoukset oli mahdollista jarjestdd yhteisesti paikalla olemalla.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyvid asioita voidaan tarkastella tutkimuksen jélkeen.
Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin vaikuttaa esimerkiksi vastausprosentti. Miti
suurempi tutkimuksen otos on, sitd luotettavammat ovat tulokset. (Vilkka, 2021, luku
IV, kohta Kokonaisluotettavuus.) Vastauksia kyselyyn ei saatu kaikilta tyontekijoilta,
mik4 saattaa vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Lisdksi osa avoimien kysymysten vas-
tauksista koski yhden tai pienen tydalan tyontekijéa, joten niitd ei luovutettu sellaisi-
naan analysoitaviksi. Kyselyyn vastasi kuitenkin reilusti yli puolet tyontekijoista, vas-
tausprosentti oli 65 % ja kyselyn vastaukset antoivat hyvidn pohjan tyShyvinvointi-
suunnitelman tekemiseen ja siind huomioon otettaviin tydhyvinvoinnin toimenpitei-

siin.
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Laitilan seurakunnan strategia ulottuu vuoteen 2025 asti ja se on laaditun tyShyvin-
vointisuunnitelman perustana. Kirkkoon kohdistuu usein odotuksia ja paineita ja seu-
rakunnan tyohon kohdistuva keskustelu ja arvostelu kohdistuu avainasemassa olevaan
henkil6stoon. Omaan tyohon ja jopa sen oikeutukseen kohdistuva arvostelu voi kuor-
mittaa tyontekijoitd huomattavasti. Kirkon ja seurakunnan tyontekijét tarvitsevat vah-
vaa tyonékya ja tukea jaksaakseen tyossddn. Tyohyvinvointisuunnitelma tukee hyvin

titd strategista ajattelua.

Laitilan seurakunnan laadittua strategiaa on ylldpidetty my0s pohjana pdédtoksenteossa
ja strategian paddmaarit on huomioitu hyvin esimerkiksi toimitilaratkaisuissa. Laitilan
seurakunnan toimistot, tydhuoneet, pienryhmétoiminnan tilat ja péivi-, iltapdiva- ja
perhekerhotoiminta siirtyivdt vuoden 2021 alussa vuokratiloihin. Samassa yhteydessa
suurin osa toiminnasta ja tyontekijoisté siirtyi fyysisesti samaan rakennukseen entisen
hajasijoittelun tilalle. On hyvinkin mahdollista, ettd timédkin osaltaan edesauttoi syk-
syn 2022 erittdin hyvissd ty6hyvinvointikyselyn tuloksissa. Vuoden 2019 tuloksista
poiketen, esimerkiksi kaikki tyontekijit olivat sitd mieltd, ettd tyOyhteisdssd on hyvi
tydilmapiiri. Tyohyvinvointikyselyn perusteella epéasiallisen kdytdksen toimintamal-
lin tuominen esille koko henkildstolle ja sisdisen viestinndn parantaminen on huomi-

oitu tydhyvinvointisuunnitelmassa.

Tamén kehittdmistyon athe nousi organisaation tyShyvinvoinnin kehittdmisen tar-
peesta ja toi Laitilan seurakunnalle ja erityisesti opinndytetyon tekijdlle paljon uutta
osaamista ty6hyvinvoinnista ja sithen liittyvistd asioista. Kehittdmistyon yhteydessi
tehty ty0hyvinvointisuunnitelma tulee olemaan oleellinen osa Laitilan seurakunnan
tyohyvinvoinnin kehittdmistd ja tydssd jaksamisen tukemista. Tdméan kehittdmistyon
ulkopuolelle jda vield tyShyvinvointisuunnitelman toteutumisen seuranta, tyohyvin-
vointisuunnitelma antaa kuitenkin tdhén asiaan selkedn toimintaohjeen. Ty6hyvin-
vointi ja tydhyvinvoinnin edellytysten turvaaminen on ja tulee jatkossakin olemaan

jatkuvaa kehittdmistd vaativaa toimintaa.
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TYOHYVINVOINTIKYSELY LIITE 1

Tama kyselyn avulla selvitimme Sinun kokemustasi tydyhteisonne toimivuudesta ja
tyoilmapiiristd seuraavilla osa-alueilla:

- Johtaminen: kuinka hyvin mielestdsi organisaatiotanne johdetaan?

- Oma tydyhteiso: kuinka hyvin tyd sujuu omassa tyoryhméssasi?

- Oma ty6: ovatko oman tydsi vaatimukset, odotukset ja jarjestelyt kunnossa?

- Motivaatio ja sitoutuminen: oletko tyytyviinen omaan tydpaikkaasi?

- Oma osallistumisesi tydyhteison kehittdmiseen: kuinka paljon olet itse mu-

kana kehittdmaissa tydyhteisodsi?

Kyselyyn vastaamiseen menee noin 10-15 minuuttia.

JOHTAMINEN

Valintakysymyksien vaihtoehdot: tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri
mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd.

Organisaatiomme tavoitteet ovat minulle selvid

Luotan organisaatiomme johtoon

Tiedonkulku johdon ja henkildston vélilld toimii hyvin

Organisaation muutoksien yhteydessd muutostilanteista on annettu riittdvésti ajanta-
saista tietoa

Epaiasialliseen kohteluun tai héirintdén puututaan organisaatiossamme vélittomasti
Tyohyvinvoinnin haasteisiin saa hyvin tukea organisaatiossamme

Ty06nantajani tukee minua tyon ja muun eldmén yhteensovittamisessa

Avoin kysymys:

Voisitko kertoa tarkemmin, mitki asiat organisaation johtamisessa eivit ole kunnossa.

Miten tilannetta voisi parantaa? Mité asialle voisi mielestési tehda?



OMA TYOYHTEISO

Valintakysymyksien vaihtoehdot: tiysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri
mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd.

TyOyhteisdssdni on hyva tydilmapiiri

Ihmisten vélinen yhteisty0 toimii mielesténi hyvin

Saan tyoni tekemiseen riittdvésti tukea ldhiesihenkilolténi

Tieto kulkee hyvin tyopaikallani ja ty0tdni varten olennainen tieto on hyvin saatavilla
Tyopaikallani tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja tasapuolisesti

TyOyhteisosséni ei esiinny hdirintdi tai epdasiallista kohtelua (H&irinndlla tarkoitetaan
toistuvaa ja terveyttd vaarantavaa epiasiallista kohtelua)

Saan tyoni tekemiseen riittdvésti tukea tyOyhteisolta

Avoimet kysymykset:

Millaista hdirintda tai epéasiallista kiyttdytymistd tyoyhteisossasi esiintyy?

Oletko havainnut epitasa-arvoisuutta tyopaikallasi? Jos tyOpaikallasi on havaittu epa-

tasa-arvoisuutta, puututaanko siihen?

OMA TYONI

Valintakysymyksien vaihtoehdot: tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri
mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd.

Olen useimmiten tyytyviinen tyohoni

Tieddn, mitd minulta odotetaan tydsséni

Voin vaikuttaa tydmaédraani

Voin vaikuttaa tyoni kannalta térkeisiin padtoksiin

TyOmaidrani on mielestéini kohtuullinen

Ty06ssd vaadittu tyotahti on useimmiten minulle sopiva

Tunnen pystyvéni vastaamaan hyvin tyoni vaatimuksiin

Saan ty0sténi ja tuloksistani riittavésti palautetta

Pystyn kdyttdmadn tydssdni monipuolisesti omaa osaamistani ja vahvuuksiani

Avoin kysymys:

Voisitko kertoa tarkemmin, mitk asiat tyOyhteisossési eivét ole kunnossa. Miten ti-

lannetta voisi parantaa? Mité asialle voisi mielestdsi tehdd?



MOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN

Valintakysymyksien vaihtoehdot: tiysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri
mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd.

Tama tyopaikka innostaa minua parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen

Yleisesti ottaen olen hyvin tyytyvédinen omaan tyopaikkaani

OSALLISTUMINEN TYOYHTEISON KEHITTAMISEEN

Valintakysymyksien vaihtoehdot: tdysin samaa mieltd, samaa mieltd, ei samaa eikd eri
mieltd, eri mieltd ja tdysin eri mieltd:

Tuon itse esiin kehityskohteita ja ongelmia, ja pyrin osallistumaan tydyhteison kehit-
tdmiseen

Teen parannusehdotuksia omaan tyohoni, ja pyrin itse osallistumaan aktiivisesti tyoni
kehittamiseen

Pyrin itse omalla kdytokselldni vaikuttamaan ty0yhteison ilmapiiriin myonteisesti
Avoimet kysymykset:

Miten ndet oman roolisi osana ty0ryhmaasi/tiimiési?

TyOyhteison kehityskohteiden esiintuominen seké osallistuminen tydyhteison ja oman
tyon kehittdmiseen voi olla sekd hyddyllisté, ettd palkitsevaa. Voi kuitenkin olla monia
syitd sithen, miksi ei voi, osaa tai halua olla tdssd mukana. Voisitko kertoa tarkemmin
asiasta. Miten tilannetta voisi parantaa?

Millaisia kehitystarpeita ndet tydyhteisossisi ja tydssidsi? Mikd on hyvéa tydyhteisos-

sdsi ja tyOssdsi? Mitd voisit itse tehdé tydyhteisosi ja tydsi kehittdimiseksi?
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1 JOHDANTO

Laitilan seurakunnassa tyohyvinvointia edistetddn yhteistydssd tyoterveyshuollon
kanssa. Tyd6terveyshuoltopalvelut ostetaan Laitilan Tyoterveydestd. Tydterveyshuol-
lon toimintasuunnitelma siséltda tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet sekd tyopaikan

olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niistd johtuvat toimenpiteet.

Laitilan seurakunnassa on paikallisesti sovittu tydsuojelutoimikuntana toimivan yh-
teistyotoimikunnan jasenméardksi viisi henkilod. Yhteistyotoimikunnassa on kaksi
tyonantajan ja kolme tyontekijoiden edustajaa. Laitilan seurakunnassa talouspaillikko
on nimetty toimimaan tydsuojelupééllikkond ja tyosuojelupddllikon lisdksi kirkko-
herra toimii tyonantajan edustajana. Yhteistydtoimikunnassa tyontekijéiden edustajina

toimivat tyosuojeluvaltuutettu ja padsopijajarjestdjen luottamusmiehet.

Laitilan seurakunnassa tehtiin vuonna 2019 tydilmapiiri-kartoitus kaikille tyonteki-
joille tydterveyshuollon apua kdyttden. Vastauksista tehdyn koosteen perusteella to-
dettiin, ettd asia vaatii toimenpiteitd. Tydaloilla koettiin kuormitusta muun muassa yh-
teistyOssé ja tiedonkulussa, tydskentelyolosuhteissa, esihenkilon ja tydyhteison tuessa
ja tyonjaossa, tehtdvinkuvauksissa ja tavoitteissa. Tyoilmapiirikartoituksen jilkeen
kdynnistettiin ty0yhteisokonsultaatio, jossa ohjaajina toimivat Turun arkkihiippakun-
nan tuomiokapitulin tydyhteisokonsultit Anna-Kaisa Hautala ja Mirkka Torppa. Tyo-
hyvinvointikyselyn uudistaminen ja nykytilan arviointi jéi tekeméttd koronapande-
mian aikana. Toiveena oli toteuttaa kysely, kun tydpaikkakokoukset on mahdollista
jarjestdd yhteisesti paikalla olemalla ja kysely toteutettiin syksylld 2022. Toteutettu
tyohyvinvointikysely toimii pohjana tyShyvinvointisuunnitelman tekemisesséd, kyse-

lyn perusteella kartoitettiin tydhyvinvointisuunnitelman painopistealueet.



2 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN TAVOITTEET

Ty6hyvinvointisuunnitelman tarkoitus on tukea tydyhteisod eteneméddn kohti yhtei-
sesti madriteltyd paddméédrad. TyOyhteison tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen kehitti-
minen alkaa nykytilan arvioinnilla. Kehittiminen pitda sisdllddn tavoitteiden laatimi-
sen ja tyopaikan omista ldhtokohdista tehdyn toimintasuunnitelman. TyShyvinvoinnin
perustana ovat ihmisen perustarpeet, joita ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turval-
lisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteuttamisen tarve. Nii-
den tarpeiden tyydyttyminen on hyvinvoinnin edellytyksend ja myonteiset vaikutukset
heijastuvat koko organisaatioon. Tyohyvinvointitoiminnassa on hyva muistaa realisti-
set tavoitteet ja edetd pienin askelin. Organisaation kannalta tarkeimmét kehittdmis-

kohteet valitaan, kun arvioinnin tulokset ovat tiedossa.

Seurakunnan ty0hyvinvointisuunnitelma késittdd koko henkiloston ja se tehdddn niin
tyontekijoiden kuin esihenkildidenkin nédkdkulmasta. Tyohyvinvointisuunnitelma ko-
koaa yhteen ty6hyvinvointia edistivid asioita ja sen tavoitteena on kehittdd Laitilan

seurakunnan ty6hyvinvointia.



3 TYOHY VINVOINTI

Ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja eldminlaadun parantamiseen vaikuttaa
mielekds ty0, jossa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys seké tyoturvallisuus on
varmistettu. Suomessa tyosuojelu kattaa tyon turvallisuuden ja terveellisyyden lisdksi
my0s palvelussuhteen ehdot, henkisen hyvinvoinnin, johtamisen ja organisaation toi-
mivuuden sekd tuottavuuden ja yhteistoiminnan. Tyohyvinvointia tukevat tydsuojelu-
hallinto, tydterveyshuolto ja muut asiantuntijapalvelut. Terveyden ja tyohyvinvoinnin
edistdiminen tydpaikalla on tyOnantajien ja tyontekijoiden yhteinen asia. Henkiselld
jaksamisella ja hyvinvoinnilla on suuri merkitys ty0ssé jaksamiseen. Muita tyossa jak-
samiseen vaikuttavia tekijoitd ovat tydympdaristo ja tyoolot, tyon hallinta, osaaminen,
ammattitaito tydaika- ja tydjarjestelyt. Lisdksi ty0dsséd jaksamiseen vaikuttaa tyonteki-
joiden oma fyysinen ja psyykkinen terveys ja my0s tyon ja perheen yhteensovittami-
nen. Turvallisuuteen vaikuttavat tyon pysyvyys, turvallinen tyo ja tydymparisto sekd

oikeudenmukainen ja yhdenvertainen tyoyhteiso.

Tyo6kykyé voidaan kuvata professori Juhani Ilmarisen kehittiména nelikerroksisena
talona. Tyokykytalon nelji kerrosta pysyvét pystyssé, kun kaikkia kerroksia kehitetdén
jatkuvasti. Ensimmadisesséd kerroksessa ovat terveys ja toimintakyky ja toisessa osaa-
minen. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio, tyokykyé vahvis-
taa tyon kokeminen mielekkédna ja sopivan haasteellisena. Tyokykytalon neljés kerros
kuvaa itse tyotd, tyooloja ja johtamista. Vastuu tyokyvystd jakaantuu yksilon, organi-
saation ja yhteiskunnan kesken. Yhteiskunnan rakenteet ja sdédnnd6t vaikuttavat yksilon

tyokykyyn ja tyokykytaloa ympérdi perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot



Pitit

LAHIYHTEISO

Tydkykytalo

TOIMINTAYMPARISTO

)

PERHE

’%

© TYOTERVEYSLAITOS

Tyéterveyslaitos

Juhani [Imarisen kehittdiména tyokykytalo © Tyoterveyslaitos




4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN OSA-ALUEET

Tyoyhteison kehittdmistd voidaan ldhestyd esimerkiksi yhteistyon, ilmapiirin ja orga-
nisaatiokulttuurin kautta, johtamisen kehittdmistd voidaan tehdd l&hijohtamisessa,
viestinndssa ja henkildston osallisuudessa. Lisdksi myos tydterveyspalveluiden kehit-

tdminen on ty6hyvinvoinnin edistdmisen keino.

4.1 Tyo6hyvinvoinnin vuositavoitteet

Seurakunnan toiminta- ja taloussuunnitelmassa laaditaan vuosittain toiminnalliset ta-

voitteet ja painopistealueet.

Tyiéhyvinvoinnin toiminnalliset tavoitteet ja painopistealueet 2023

\I/

— - Henkildstén tydkyvyn vilapitadminen, tydhyvinvoinnin edistiminen ja
"1 tyossi jaksamisen tukeminen.

Toimenpiteet

Tviaterveyshuollon jirjestaiminen Laitilan tydterveyshuollon kautta. Kau-
sirokotukset tarjotaan kaikille niitd haluaville tyvontekdille.

%ﬁ Tviantekydiden oman aktuvisen fyvysisen ja psyvklkisen kunnon hottamisen
O'O  tukeminen ePassi-sovelluksen avulla ja polkupyérdetuuden kayttéénotto.

@ Ensiapuvalmiuden vllapitdminen tydterveyshuollon jirjestimien EA-kou-
O lutusten avulla.

86% Tvontekydiden vhteisen virkistyspéivin tai tapahtumien jarjestdminen.

2 Tydpaikkakokousten sdinndllinen jirjestiminen siten, ettd kaikilla tyénte-
kijo1lld on mahdollisuus nithin osallistua.




4.2 Tydhyvinvoinnin pidemmaén aikavilin tavoitteet

Tyohyvinvoinnin pidemmaén aikavélin tavoitteena ovat tydhyvinvointikyselyssa esille
nousseet asiat. Laitilan seurakunnassa tyohyvinvointikysely toteutettiin ajalla 25.8.-
5.9.2022. Kaikkien tyontekijoiden oli mahdollista vastata kyselyyn ja se toteutettiin
tyoterveyshuollon apua kdyttden. Kysely ldhetettiin 20 tyontekijille ja vastaajien lu-
kumaird oli 13, eli osallistumisprosentti oli 65 %. Tydterveyshoitaja Hanna Kerttula
oli tydpaikkakokouksessa 14.9.2022 kertomassa kyselyn tuloksista. TyShyvinvointi-
kyselyn osiot olivat johtaminen, oma tydyhteisd, oma tyOni, motivaatio ja sitoutumi-

nen ja osallistuminen tyOyhteisén kehittdmiseen.

Tyo6hyvinvointikyselyn vastausten perusteella nousi esille, ettd tydyhteisosséd on tar-
peen tuoda esille epdasiallisen kdytoksen toimintamalli ja rohkaista tyontekijoitd pu-
humaan esihenkiléille. Toisena asiana tyShyvinvointikyselyssd nousi esille, ettd sisdi-

seen viestintddn tulee kiinnittdd huomiota.

4.2.1 Varhainen puuttuminen ja epiasiallisen kdytoksen toimintamalli

Onnistuneesti kdyttoon otettu varhaisen tuen malli tuo tasapuolisuuden ja oikeuden-
mukaisuuden kokemusta tydyhteis6on ja sen avulla tyontekijat tietdviat, missé tilan-
teissa asioista keskustellaan. Varhaisen tuen malli auttaa puheeksi ottamisessa, kun
tyontekijat tietdvét, ettd voivat nostaa esiin ongelmia ja kenelle niistd voi kertoa. Tyo-
yhteisOssd pienetkin asiat voivat olla merkittavia ja pienetkin hyvit asiat voivat edistda
tyohyvinvointia. Samoin myds pienestd ongelmasta voi kasvaa suuri, ellei sithen puu-
tuta ajoissa. Varhaisen tuen muotoja ovat ennakoiva tuki, reagoiva tuki, tehostettu tuki

ja ty6hon paluun tuki.

Varhaisen tuen toimintamalli on Laitilan seurakunnassa kisitelty yhteistydtoimikun-
nassa 18.10.2018 ja hyviksytty kirkkoneuvoston kokouksessa 7.11.2018. Toiminta-
malli pitdd siséllddn tyokykyyn vaikuttavien muutosten tunnistamisen ja aktiivisen

tuen mallin. Toimintamallin liitteend ovat puheeksiottamiskeskustelu, paihdeohjelma,



hyvéén kdytokseen sitoutuminen, toimintaohjeet tyopaikan ristiriitatilanteita varten ja
kehityskeskustelujen kdytanto ja peruslomake. Kehityskeskustelulomake on uudistettu
varhaisen tuen toimintamallin paivittdmisen jilkeen, muilta osin lomakkeet ovat voi-

massa olevia.

Toimenpiteet tydhyvinvoinnin tavoitteiden saavuttamiseksi:

Epaiasiallisen kédytoksen toimintamalli tuodaan koko henkildstolle esille tydpaikkako-
kouksen yhteydessi ja tyontekijoitd rohkaistaan puhumaan esihenkiloille. Lisdksi huo-
lehditaan, ettd varhaisen tuen toimintamalli on kaikkien saatavilla. Yhteistydtoimi-
kunta pitéd tirkednd puhumisen kulttuurin edistdmistd. Ristiriitojen vélttdmiseksi on
tiarkedd pitdd matalaa kynnystd esihenkildille puhumisessa ja asioiden esille tuominen

asiallisesti on hyvin tarkeda.

4.2.2 Sisdisen viestinnin kehittiminen

Sisdiselld viestinndlld on tirked merkitys hyvén tydilmapiirin luomisessa. Viestintd on
yksi johtamisen tydkalu ja tiedonkulku on toimivan tydyhteison perusedellytys. Tyon-
tekijoiden pitdisi pystyd luottamaan siihen, ettd he saavat sen tiedon, jolla on merki-
tystd heididn tyonsa kannalta. TyOyhteison toimivuuden ja tdiden sujuvuuden kannalta
on huono tilanne, jos henkilostd kokee, ettei se saa itseddn tai omaa tyotddn kosketta-
vaa tietoa. Avoimuuden rakentaminen on pitkdjdnteistd toimintaa ja vuorovaikuttei-
sessa johtamisessa jokaisella tydyhteison jasenelld on mahdollisuus ilmaista mielipi-
teensd. Tyopaikalla on oltava toimivat vaylét tiedonkulkuun, ilman avointa vuorovai-

kutusta ei synny toimivaa ty0yhteisoa.

Sisdisen viestinnén tavoite on antaa ajankohtaista tietoa seurakunnasta tyontekijoille
ja luottamushenkiléille. Sisdisen viestinnén tulisi olla avointa vuorovaikutusta ja kom-
munikointia. Sisdiselld viestinnélld tarkoitetaan tiedonkulkua tyontekijoiden, ja luot-

tamushenkildiden ja tyontekijoiden kesken.
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Sisdisen viestinnén keinoja Laitilan seurakunnassa ovat:

- Katrina-varausjérjestelméa

- Teams

- Puhelin (WhatsApp)

- Sahkdposti

- Seurakunnan kotisivut

- Tyopaikkakokoukset, kalenterikokoukset ja muut palaverit

- Uusien tyontekijoiden perehdyttiminen
WhatsAppissa on tyontekijoilld kaksi eri ryhméa, virallista viestintdd varten Laitilan
seurakunnan tyOmyyrét ja vdhin epavirallisempaa viestintdd varten polindryhma.
WhatsApp on hyvi tydkalu pikaviesteille ja sihkdposti enemmin materiaalia sisélta-
véin tiedon jakamista varten. Katriina-varausjirjestelmé on tirkedssd roolissa ja sen

kayton opastusta on tarpeellista jatkaa edelleen.

Toimenpiteet tyohyvinvoinnin tavoitteiden saavuttamiseksi:
Sisdiseen viestintddn kiinnitetddn huomiota ja sisdisen viestinnédn ohjeistukseen laadi-

taan toimintamalli, jota pidetddn esilld aktiivisesti, esimerkiksi tydpaikkakokouksissa.

4.3 Tyohyvinvointitoiminnan seuranta ja arviointi

Vuosittain kdytdvit kehityskeskustelut ovat avainasemassa tyohyvinvointitoiminnan
arvioinnissa. Lisdksi tybhyvinvoinnin toiminta- ja taloussuunnitelman vuosittaisia toi-
minnallisia tavoitteita ja painopistealueita seurataan toimintakertomuksen laatimisen
yhteydessd. Koko tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa seurataan jatkossa sddnnollisesti
teetettdvien tyohyvinvointikyselyiden avulla. TyShyvinvointitoiminnan seurannassa ja
arvioinnista tyoterveyshuollolla, yhteisty6toimikunnalla ja ldhiesihenkil6illd on mer-

kittava rooli.

Ty6hyvinvoinnin mittareita tyohyvinvointikyselyn liséksi ovat esimerkiksi sairaus-
poissaolojen méddri, tyoterveyshuollon kustannukset, ePassi-edun kéyttdminen, kun-
toutukseen osallistuminen, tyonohjauksiin osallistumisen maéré, 1aheltd piti-tilanteet

ja tapaturmat seké kehityskeskustelupalautteet.



