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Henkilostosuunnitelma on organisaation strateginen suunnitelma, joka kattaa henkilostotarpei-
den analyysin, suunnittelun ja toteutuksen seka kustannusennakointia. Sen tarkoituksena on
varmistaa, ettd organisaatiolla on oikea maara patevaa henkilostoa oikeissa tehtavissa ja oike-
aan aikaan.

Henkiléstosuunnitelma on jaettu useisiin osioihin, kuten henkiléstosuunnittelu, henkilostévoi-
mavarojen johtaminen, tydhyvinvointi, osaava henkil6sto ja tasa-arvo ja yhdenvertaisuus seura-
kuntayhtymadssa. Suunnitelman voi lukea osio kerrallaan tarpeen mukaisesti, eika koko suunni-
telmaa tarvitse kayda lapi yhdella kertaa.

Henkilostosuunnitelmassa maaritelladn muun muassa rekrytoinnin periaatteet, koulutus- ja ke-
hittdmisohjelmat, palkkausperiaatteet, tyévoiman joustavuus, virkojen ja tydsuhteiden hallinta
seka tydvoiman kohdentaminen. Henkiléstosuunnitelma on tarkea valine organisaation toimin-
nan ja strategisten tavoitteiden tukemisessa seka tyovoiman pitkajanteisessa hallinnassa. Pitka-
janteisella johtamistyolla, joka keskittyy henkiléston osaamiseen, tydhyvinvointiin ja maaraan,
rakennetaan perusta henkilostostrategialle.

Joensuun ev.lut. seurakuntayhtymassa on erityisen tarkeaa laatia yhtyman strategian mukainen
pitkan tahtaimen henkiléstoésuunnitelma, joka ohjaa henkildstopolitiikkaa. Tama on tarpeen,
koska kirkon talous on supistumassa ja jasenmaara vahenee. Henkiléstésuunnitelman laadin-
nasta on viitteellinen maarays Kirkon yhteistoimintasopimuksen 3 §:n 2 momentin soveltamis-
ohjeessa. Myds henkiloston kehittamisesta on laadittava suunnitelma seurakunnassa, jonka
henkilostdon lukumaara on saanndllisesti vahintaan 20. Henkildstdn kehittaminen on osa henki-
[6stosuunnitelmaa. Lain vaatimat suunnitelmat ja niiden paivittamisen ja toteuttamisen tar-
kempia vaatimuksia avataan liitteessa (Liite 1.).

Henkilostosuunnitelma kattaa vuodet 2025-2027 ja sitd muokataan tarvittaessa lainsdadannon
ja kirkon virka- ja tydehtosopimusten muutosten sekd muiden toimintaan vaikuttavien tekijoi-
den perusteella. Toimenpiteet vahvistetaan vuosittaisen toiminta- ja talousarvion hyvaksymisen
yvhteydessa tai erillisilla paatoksilla. Mahdolliset seurakuntarakenteen muutokset otetaan huo-
mioon, ja tyontekijoiden ja seurakuntalaisten yhteisty6ta vahvistetaan vision “yhdessa olemme
enemman kuin osiemme summa” mukaisesti.

Henkildstosuunnitelmaa laadittaessa on huomioitava, ettd kuudella itsenaisella seurakunnalla
on paatosvalta omista tyontekijoistaan, mika voi johtaa erilaisiin kdytantoihin eri seurakunnissa.
Lain mukaan tyOnantajan tulee kohdella tyontekijoitad tasa-arvoisesti ja yhdenmukaisesti (kirkon
viranhaltijalaki 653/2023, 18§). Yhteinen henkil6stosuunnitelma pyrkii yhtendistamaan henki-
|6stopolitiikkaa ja tukemaan tasa-arvoa ja yhdenmukaisuutta Joensuun ev.lut. seurakuntayhty-
massa. Henkilostosuunnitelmaan sisaltyy henkiloston koulutussuunnitelma seké tasa-arvo- ja
yvhdenvertaisuussuunnitelma.

Joensuun seurakuntayhtymaa kasitelldan yhtena tyonantajana ja se koostuu kuudesta (Joen-
suun, Pielisensuun, Rantakylan, Pyhaselan, Enon ja Vaara-Karjalan) seurakunnasta ja yhtyman
tyontekijoistad (yhteinen seurakuntatyo, kiinteistopalvelut, hautaus- ja puistopalvelut, hallinto-
ja talouspalvelut seka viestintd). Tutustu tarkemmin organisaatiokaavioon.
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Henkiléstosuunnittelun tarkoituksena on vastata seka nykyisiin etta tuleviin haasteisiin ja tar-
peisiin. Toimintaymparistdn muutoksissa on pysyttava mukana. Henkiléstésuunnitelma tarken-
taa Joensuun seurakuntayhtyman vuosille 2024—-2026 laadittua Toivon tahden -strategiaa, jossa
hyvinvoiva, osaava ja oikein mitoitettu henkilosto on keskeinen strateginen valinta:

Ihmiset — henkildsto ja seurakuntalaiset — ovat tarkein voimavaramme. Huolehdimme henki-
[6ston riittavyydestd, osaamisesta ja tyohyvinvoinnista. Kehitdamme henkilostéjohtamista ja
henkiloston palkitsemista veto- ja pitovoiman varmistamiseksi.

Vastaamme tulevaisuuden osaamisen haasteisiin. Hyddynnamme digitalisaatiota, uudistamme
toimintatapoja ja rakennamme tiiviita yhteistyokumppanuuksia. Vahvistamme yhteissuunnitte-
lua, yksinkertaistamme toimintatapoja ja selkiytdamme tyonjakoa. Arvioimme henkiléston maa-
raa ja sijoittumista eri tehtaviin. Lisadamme aktiivisesti tyoala- ja seurakuntarajat ylittavaa yh-
teistyota.

Tuemme seurakuntalaisten osallistumista. Tarjoamme seurakuntalaisille mahdollisuuksia osaa-
misen hyddyntamiseen. Valmennamme seurakuntalaisia uusiin tehtaviin ja vastuisiin. Lissamme
yhteistoimintaa, jolloin henkilosto ja seurakuntalaiset tulevat kuulluksi seka voivat aidosti vai-
kuttaa omaa tyotansa ja seurakuntaansa koskeviin asioihin.

Panostamme aktiivisesti positiiviseen tyonantajanakyvyyteen, ennakoivaan rekrytointiin, hy-
vaan hakijako-kemukseen ja uudenlaisten rekrytointipolkujen rakentamiseen. Turvaamme oi-
keudenmukaisen, yhdenvertaisen ja luotettavan rekrytointiprosessin.

Henkildstosuunnittelun avulla pyritdadn varmistamaan, etta seurakuntayhtymassa on oikeassa
paikassa riittavasti osaavia tyontekijoita kaikkiin tehtaviin. Tavoitteen toteutuminen edellyttaa
tyovoima- ja osaamistarpeen kartoittamista, tarpeellisten virkojen ja tydsuhteiden perustamista
ja tarpeettomien lakkauttamista seka toimivia rekrytointikaytantoja.

Joensuun seurakuntayhtyman henkil6stosuunnittelun tavoitteena on arvioida vapautuvan ty6-
tehtdvan tarve tulevaisuudessa ja tarvittaessa vahentda palvelussuhteita luonnollisen poistu-
man kautta strategian mukaisesti. Jokaisen vapautuvan palvelussuhteen kohdalla arvioidaan
tarkoin, onko muita vaihtoehtoja kuin tehtavan tayttaminen. Joissakin tapauksissa tehtava voi-
daan jattaa kokonaan tayttamatta, ja joissain tilanteissa tyotehtavia voidaan jakaa muille tyon-
tekijoille. Digitalisaation kehittyessa osa tyotehtavista tulee vaistamatta korvautumaan uusilla
teknologioilla.

Vapautuvia virkoja lakkautetaan ja muutetaan tyosopimussuhteisiksi silloin, kun viran tayttami-
selle ei ole enaa julkisen vallan kayttoon liittyvaa perustetta. Mikali naihin tehtaviin palkataan
uusia tyontekijoitd, heihin sovelletaan tyosopimuslakia ja heiddn kanssaan tehddan tyosopimus.
Virkojen perustamisesta ja lakkauttamisesta paattaa yhteinen kirkkovaltuusto.

Seuraavat mittarit on maaritelty tukemaan Joensuun ev.lut. seurakuntayhtyman henkil6sto-
suunnitelman tavoitteita vuosille 2025-2027. Ndiden mittareiden avulla seurataan ja arvioidaan
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henkiloston hyvinvointia, kustannustehokkuutta seka tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutu-
mista. Mittarit auttavat varmistamaan, etta henkilostostrategia tukee organisaation toimintaa
ja strategisia tavoitteita.

e Sairauspoissaolojen maara on alle 11 paivaa/HTV.

e Henkilostokulujen osuus pysyy seurakuntayhtymadssa alle 65 % toimintakuluista.

e Toteutuneiden henkilostokulujen osuus pysyy seurakunnissa alle 80 % toimintakuluista.
e Vapaaehtoistoiminnan suunnitelma laaditaan 2026-2027 aikana.

e Kela | -kdyntien osuus on suurempi kuin Kela Il -kdyntien (tyoterveyshuollon raportit).

e Henkilostosta yli 80 % osallistuu TYHY-toimintaan.

e Tavoitteena on nolla tyétapaturmaa/vuosi.

e Seurakuntayhtyman tyodntekijoista yli 50 %:1la on voimassa oleva EA-koulutus.

e Tyohyvinvointikysely laaditaan ja otetaan kdyttoon 2025-2026 aikana. Kysely toteute-
taan jatkossa vuosittain.

e Henkilostolle laaditaan kysely vuonna 2025 tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
sen selvittamiseksi. Kysely toistetaan joka kolmas vuosi.

e Rekrytoinnin hakijakokemuksen arvioimiseksi laaditaan kysely vuonna 2025. Hakijakoke-
muksen kehitystd seurataan jatkossa vuosittain.

Seurakuntayhtymadssa tyoskenteli vuonna 2024 keskimaarin 190 tyontekijaa. Kesadisin tyonteki-
jamaara kasvaa noin 230:een, kun kausi- ja kesatyontekijat ovat mukana vahvuudessa. Henki-
[6stosta yli 70 % oli naisia vuonna 2024 ja tyontekijat tyoskentelivat padsaantoisesti vakituisessa
(80 %) ja kokoaikaisessa (83 %) tyossa.

Henkilostotilinpaatoksessa (liite 2.) esitetdan tiedot henkiloston maarasta, koko- ja osa-aikai-
sista tyontekijoista, vakinaisista ja maaraaikaisista tyontekijoista, virka- ja tydsuhteisista tyonte-
kijoista seka henkiloston jakautumisesta tydaloittain ja seurakunnittain. Liitteesta 16ytyy myos
tiedot tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen vaikuttavista asioista, kuten ika- ja sukupuolija-
kaumasta seka palkkaeroista.

Henkilostorakenteessa on monipuolista osaamista, ja tehtdvien luonne voi vaihdella virkojen,
tyosuhteiden ja vapaaehtoistyon vililla. Tulevan toiminnan toteuttamiseen tarvitaan edelleen
monipuolista osaamista ja riittdvasti henkilostdd, jotta seurakuntien tehtavat ja palvelut voivat
jatkua sujuvasti.

Henkilostokulujen kohtuullisuus suhteessa toimintakuluihin on keskeinen tavoite. Jos henkilds-
tokulujen osuus ylittda seurakuntayhtymassa 65 % toimintakuluista, tehdaan tarvittavia toi-
menpiteita kustannusten alentamiseksi. Viimesijainen vaihtoehto ovat henkiléstévahennykset,
joissa henkildstda joudutaan irtisanomaan taloudellisin ja tuotannollisin perustein. Talléin tyon-
antajalla on muun tyon tarjoamisvelvollisuus seka ns. takaisinottovelvollisuus. Takaisinottovel-
vollisuus on voimassa neljan kuukautta tydsopimussuhteen paattymisesta (kuusi kuukautta, jos
tyontekijan tydsuhde on jatkunut keskeytymatta vahintaan 12 vuotta) ja yhdeksan kuukautta
virkasuhteen paattymisesta.



Henkilostoresurssien jakaminen seurakunnittain perustuu seurakuntalaisten maaraan. Seura-
kuntien taytyy tarkastella jatkuvasti henkilostokulujaan, koska ennusteiden mukaan seurakun-
tien talous kiristyy. Tama johtuu seka kirkosta eroamisesta etta veronmaksajien ikdrakenteen
muutoksesta. On tarkeaa suunnitella toimintoja ja niiden resursseja pitkalle tulevaisuuteen
huomioiden. Tarvittaessa tyontekijoiden tyonkuvausta paivitetdaan ja laajennetaan. Tyontekijoi-
den yhteissuunnittelua yli seurakuntarajoja taytyy kehittaa.

Kuva 1. Seurakuntien jasenmaaran kehitys vuonna 2024.

JASENMAARAN
MUUTOS
HENKILOINA JASENMAARAN
SEURAKUNTA 12/2022 12/2023 12/2024 2024 MUUTOS %
Joensuu 15027 14 797 14728 -69 -0,5%
Pielisensuu 13531 13521 13 481 -40 -0,3 %
Rantakyla 9632 9353 9103 -250 |:"> -2,7 %
Pyhaselka 5241 5136 5018 -118 |::> -2,4 %
Eno 3807 3687 3548 -139 ::) -3,9%
Vaara-Karjala 2523 2451 2320 -131 mm) -56%
Jasenmaara
yhtee nsa 49761 48 945 48 198 -747

Kuva 2. Tyossaolleiden tyontekijoiden sijoittuminen yhtymaan ja seurakuntiin 31.12.2024.

29
26
17
10
- 7 6
1

W Joensuun srk-yhtymad M Joensuu M Pielisensuu M Rantakyld M Pyhéselkd ®mEno MW Vaara-Karjala

60 57

50

40

30

20

10




Seurakuntayhtymadssa palvelussuhteet ovat virka- tai tehtavaperusteisia, ja niihin sovelletaan
kirkon virka- ja tyéehtosopimusta (KirVESTES). Tyosuhteista tehdaan kirjallinen sopimus, jossa
maaritelldan keskeiset ehdot ja tyonkuvaus. Tyonkuvausta ja sen ajantasaisuutta seka tyon vaa-
tivuutta suhteessa palkkaukseen kasitelldaan vuosittain kehityskeskusteluissa.

Elakoityminen, tiukkeneva talous sekda muuttuvat tydymparistot ja seurakuntalaisten toiveet
luovat uusia tarpeita. Tyonkuvia ja tydyhteison painopisteita on tarkasteltava naiden tarpeiden
pohjalta, jotta ne palvelisivat yhteisda tarkoituksenmukaisesti ja taloudellisesti. Tama tarkastelu
tehdaan aina virkojen ja tehtavien vapautuessa.

Kirkon virkasuhdetta koskevat sdannokset ovat kirkkolaissa (652/2023) ja kirkkojarjestyksessa
(657/2023), ja ty6sopimussuhteista saadetadn paaosin tydsopimuslaissa (55/2001). Laki evan-
kelisluterilaisen kirkon viranhaltijasta (653/2023) maarittelee sdannot kirkon viranhaltijoille.
Tata lakia sovelletaan kirkon viranhaltijoihin, ellei kirkkolaissa tai muussa laissa toisin saddeta.
Viranhaltijoiden kielitaitovaatimuksista ja vaitiolovelvollisuudesta saadetaan erikseen. Lisaksi
KirVESTESin virkaehtosopimuksilla turvataan viranhaltijoiden palvelussuhteen ehdot ja ty6-
rauha.

Virkasuhde on julkisoikeudellinen palvelussuhde, joka perustetaan hallinnollisella paatoksella.
Virkaan nimitetdaan tyontekija viranhaltijapaatokselld, ja viran kelpoisuusehdot, keskeiset tehta-
vat sekd vaativuusryhma maaritelldan virkaa perustettaessa. Virka on olemassa riippumatta
siitd, hoitaako sitd kukaan. Vakituisen viran tayttaminen edellyttda avointa hakua ja kelpoisuus-
ehtojen tayttymista. Maaraaikaisiin virkoihin ja tyosuhteisiin voidaan ottaa ilman julkista haku-
menettelya.

Viran tayttaminen tai perustaminen on perusteltua ainakin seuraavissa tilanteissa:

e Tehtaviin kuuluu julkisen vallan kayttoa (hallintopaatokset, esittelyt tai paatokset seura-
kuntalaisten palveluista).

e Kyse on Kirkon virka- ja tydehtosopimuksen maarittelemastad hengellisesta ja tydajatto-
masta tyosta.

e Kyse on ylimman johdon tydajattomasta tyosta.

Ajantasaiset palvelussuhdelomakkeet, kuten tydsopimuslomakkeet ja selvitykset palvelussuh-
teen keskeisista ehdoista, l6ytyvat kirkon tyémarkkinalaitoksen sivulta.

Ty6suhde perustuu tydnantajan ja tyontekijan valiseen sopimukseen, joka voi olla kirjallinen tai
suullinen. Ty0suhteeseen ottaminen on nopeampaa ja joustavampaa, ja valinnassa voidaan pai-
nottaa osaamista ja eduksi katsottavia ominaisuuksia. Monet seurakuntayhtyman tehtavat, ku-
ten kiinteistotoimen seurakuntamestarin tehtavat, eivat edellyta virkasuhdetta.

Jos tyOnteon tarve on satunnaista eli keikkaluontoista, tehddan runkosopimus, jolloin jokaisesta
tehdysta tyosta tai tunnista ei tarvitse tehda erikseen tydsopimusta. Runkosopimus on niin sa-
notun tarvittaessa todihin kutsuttavan henkilén sopimus.

Runkosopimus ei ole tyésopimus. Runkosopimuksessa annetaan selvitys tydosuhteen keskeisista
ehdoista, joita sovelletaan runkosopimuksen voimassaoloaikana tehtavissa lyhytaikaisissa sijai-
suuksissa/keikoissa. Runkosopimuksella varmistetaan, etta nopeallakin aikataululla tyéhon tule-
valla ja tarvittaessa toihin kutsuttavalla tyontekijalla on tiedossa ja madritelty tydsuhteen kes-
keiset ehdot. Kukin kerrallaan sovittava sijaisuus/keikka tai kerralla sovittava usean sijaisuu-
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den/keikan kokonaisuus muodostaa oman maaraaikaisen tyosuhteensa. Yli viikon tydsuhde so-
vitaan kirjallisesti, mutta lyhyemmasta voidaan sopia suullisesti (esimerkiksi puhelinsoitolla voi-
daan sopia seuraavan pdivan sijaisuus sairaustapauksien yhteydessd). Runkosopimuksen aikana
sovittavien tyosuhteiden yhteydessa sovitaan ainakin tyosuhteen kesto ja tehtava tyoaika.
Muut tyosuhteen ehdot maaraytyvat runkosopimuksen mukaisesti, ellei erikseen toisin sovita.
Jos tyOnteon tarve sadannollistyy, on talldin aina tehtava tydsopimus.

2.4.1 Toistaiseksi voimassa oleva - maardaikainen

Tyontekija palkataan lahtokohtaisesti toistaiseksi voimassa olevaan virka- tai tydsuhteeseen.
Joensuun seurakuntayhtyman vakanssirekisteriin on koottu tiedot henkiléston vakituisista
virka- ja tydsopimuksista.

Maaraaikaisissa virkasuhteissa noudatetaan lakia evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijasta
(653/2023) ja tyosopimuksissa tydsopimuslain maarayksia siten, ettd maaraaikainen virkamaa-
rays tai tydsopimus tehddan ainoastaan perustellusta syysta. Tama tarkoittaa, ettd maaraaikai-
sen palvelussuhteen tulee paattya maaraajan umpeuduttua, ellei lain mukainen peruste maara-
aikaisuudelle ole enda voimassa. Perusteltu syy maaraaikaiselle tyosuhteelle voi olla esimerkiksi
sijaisuuden hoitaminen, koulutuksiin liittyva harjoittelu tai oppisopimus, projektiluonteinen
tehtdva tai kesatyo.

Maaraaikaisen tyosopimuksen tekemisen edellytyksia arvioidaan myds tyon edellyttaman pysy-
van tydvoimatarpeen nakokulmasta tyésopimuslain mukaisesti. Toimialojen ja seurakuntien on
tarkeaa kiinnittaa erityista huomiota maaraaikaisiin tyosuhteisiin ja seurata tyovoimatarvetta
sen pysyvyyden kannalta.

KirVESTES ohjaa maaraaikaisten tyontekijoiden oikeuksia. Alle neljan kuukauden tydsuhteissa ei
tarvitse laatia kehittdmis- tai oppimissuunnitelmaa, mutta yli 4 kuukauden tyésuhteissa tyonte-
kijoille tarjotaan samat oikeudet kuin toistaiseksi voimassa oleville tyontekijoille.

Toimialojen ja seurakuntien tulee kiinnittda maaraaikaisiin tydsopimuksiin ja niiden ketjuttami-
seen erityistd huomiota seka seurata ja arvioida tyovoimatarvetta myos sen pysyvyyden nako-
kulmasta. Osa-aikaisia virka- ja tyosuhteita kdytetaan niissa tehtavissa, joissa tarvetta kokopai-
vaisen tyon teettamiseen ei ole. Viranhaltijan/tyontekijan omasta aloitteesta tapahtuvassa tyon
jarjestamisessa osa-aikaiseksi noudatetaan lain mukaisia periaatteita.

2.4.2 Osa-aikatyo

Seurakuntayhtyman vakinaisista tyontekijoistd osa on toivonut osa-aikaisuutta, ja osalla tyoteh-
tavien maara ei edellyta kokoaikaisuutta. Laki evankelisluterilaisen kirkon viranhaltijasta (31 §)
ohjaa osa-aikaisen viranhaltijan oikeutta kokoaikaiseen virkasuhteeseen. Osa-aikaisilla tyonteki-
joilld on ensisijainen oikeus lisatyohon (tydsopimuslaki 2:5 §). Tydnantajan on tarjottava lisa-
tyota jo palveluksessaan olevalle osa-aikaiselle tyontekijalle, jos tydnantaja tarvitsee lisaa tyon-
tekijoita osa-aikaiselle tyontekijalle sopiviin tehtaviin. Lisatyotd on tarjottava kaikille niille osa-
aikatyontekijoille, jotka ovat sopivia vapaana oleviin tehtaviin.

Jos tyontekijan tydsopimus on hanen aloitteestaan tehty osa-aikaiseksi tai han muuten ilmoit-
taa tyOnantajalle, ettei ole kiinnostunut lisatdistd, tydnantajalla ei ole velvollisuutta tarjota lisa-
tyota tyontekijalle. Osa-aikatyontekijoiden toimeentulon kannalta lisdtydoikeus on olennaisen
tarkead, ja se vaikuttaa myds siihen, kuinka houkuttelevana tyénantaja nahdaan.



Tyontekijan esittamaan osa-aikaisuuteen suhtaudutaan seurakuntayhtymassa mydnteisesti, jos
tyotehtavat voidaan jarjestaa asianmukaisesti. Osa-aikaisuuden perusteena voi olla esimerkiksi
osa-aikaeldke, osatyokyvyttomyyseldke tai osittainen hoitovapaa. Toisaalta usean osa-aikaisen
tyontekijan téiden yhteensovittaminen voi olla tyénantajalle haasteellista, joten osa-aikatyon
suunnitteluun on kiinnitettava erityista huomiota.

2.4.3 Tyodaika

Seurakuntayhtyman virka- ja tyosuhteisten tyontekijoiden tydajasta maarataan Kirkon virka- ja
tyoehtosopimuksen 6 luvussa seka liitteessa 19. Virka- ja tyosuhteisista tydssa olevista tyonteki-
joista tybaikalain soveltamisen ulkopuolelle jadvat tyoajattomat ylimmat johtajat. Joensuun
seurakuntayhtymassa noudatetaan tydaikana moduulity6aikaa, yleistydaikaa ja toimistotyoai-
kaa. Tydnantajan on laadittava tyévuoroluettelo, josta kdy ilmi viranhaltijan/tyontekijan saan-
nollisen tydajan paivittaiset alkamis- ja paattymisajankohdat seka lepoajat.

Moduulitydaika (KirVESTES liite 19)

Seurakuntien ja yhteisen seurakuntatyon hengellistad tyota tekevat viranhaltijat ja tyontekijat
kuuluvat moduulitydaikaan. Joensuun seurakuntayhtymassa allekirjoitettiin 27.6.2019 sopimus
moduulitydaikakokeilun kayttédnotosta hengellisen tyon tekijoille. Moduulitydaika on vakiintu-
nut kdyttoon. Moduulitydajan piirissa ovat mm. nuorisotyoénohjaajat, papit, kanttorit ja diako-
niatyontekijat.

Moduulityoaika tukee tyontekijoiden tydssa jaksamista, tydon suunnittelua, tyon ja vapaa-ajan
selkeampaa erottumista seka tyotehtavien jakautumista tasapuolisesti eri viranhaltijoille. Yh-
delld ty6aikamoduulilla tarkoitetaan noin kahden tunnin mittaista tyokokonaisuutta. Yhteen
moduuliin voi sisaltya yksi tai useampi tyotehtava. Toisaalta yksi tehtdva voi olla useamman
moduulin mittainen. Ty6aikamoduuleja on viikossa keskimaarin 19.

Moduulien suunnitteluun kaytetdan seurakuntayhtymassa Katrina-jarjestelmaa, jossa yhden
tyosuunnittelujakson pituus on kolme viikkoa. Talle kolmen viikon jaksolle merkitadan vapaapai-
vat seka etukateen tiedetyt moduulit. Loput moduulit tdydennetdan jaksolla siten, etta esihen-
kilé voi hyvaksya valmiin suunnitelman kunkin viikon alussa maanantaihin klo 12 mennessa.

Yleisty6aika (KirVESTES 180§-188§)

YleistyOajan piirissa ovat kiinteistotyontekijat, kirkon palvelutyontekijat seka lapsityontekijat.
YleistyOajassa taysi tyoaika tasoittuu 1-4 viikon jaksossa keskimadaraan 38 tuntia 15 minuuttia.
Vuorokautinen sdannollinen enimmaistydaika on 9 tuntia vuorokaudessa.

Toimistotydaika (KirVESTES 190§—-1968)

ToimistotyOaikaa sovelletaan viranhaltijoihin/tyontekijoihin, joiden tyotehtavat ovat luonteel-
taan toimisto-, hallinto- tai suunnittelutehtavia. Toimistoty6ajan taysi tydaika on 36 tuntia 15
minuuttia viikossa. Toimistotydajan piirissd ovat mm. seurakuntasihteerit, toimistosihteerit ja
viestintdasuunnittelijat. Toimistotyontekijat voivat valita ohjeen mukaisesti kiintedn- tai liukuvan
tyOajan. Liukuvassa toimistotydajassa tyontekija tekee sdadanndllisen tydaikansa ennalta sovi-
tuissa rajoissa paattden itse tyohon saapumisen ja sieltd ldahtemisen ajankohdan. Seurakuntayh-
tymassa kaytossa olevan liukuvan tyoajan saldorajat, kiinted tyoaika ja liukuma-ajat on toteu-
tettu kirkon virkaehtosopimuksen 170 §:ssa sdddetyn mukaisesti.
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Joensuun seurakuntayhtyman verotulokehitys on viime vuosina ollut odotettua positiivisem-
paa, mutta ennusteiden mukaan verotulot kdantyvat laskuun viimeistdaan vuoteen 2030 men-
nessd. Tama edellyttda henkilostoresurssien tarkkaa ja harkittua kdyttoa. Henkilostosuunnitel-
massa taytyy varautua seurakuntalaisten maaran vahenemiseen. Jasenyys laskee voimakkaasti
erityisesti Enossa, Rantakylassa ja Vaara-Karjalassa. Seurakuntien taloudelliset resurssit ovat
haastavat jasenmaaran vahentyessa. Kun verotulot laskevat ja henkiloston palkkakustannukset
nousevat, toimintaan jaa vihemman rahaa.

Kuva 3. Taulukko Joensuun seurakuntayhtyman seurakuntien jasenmaaran kehityksesta vuosina
2014-2024 seka vuoden 2034 ennusteesta (Kirkon tilastot).

Vakiluku, lasndoleva 31.3. Kirkon tilastot | |Muutos lkm|Muutos-%
Seurakunta 2014 20177 20207 2023”7 2024  Enn.2034| |2014-2023 |2014-2023
Eno 4817 4488 4066 3687 3652 2620 -1130| -23,46 %
Joensuu 14947 15390 15253 14798 14753 12463 149 -1,00%
Pielisensuu 12579 12880 13663 13521 13479 15041 942  7,49%
Pyhaselka 5990 5857 5440 5136 5130 4112 -854|  -14,26%
Rantakyla 11096 10701 10005 9353 9286 7256 1743 -15,71%
Vaara-Karjala 3449 3009 2708 2451 2423 1698 -998|  -28,94 %
Yhteensé 52878 52325 51135 48946 48723 43190 3932 -7,44%

Seurakuntayhtymadssa aloitettiin rakenneselvitys vuonna 2024. Mahdolliset organisaatiomuu-
tokset vaikuttavat myos henkiléstosuunnitteluun. Suunnitelmaan on jatettava tilaa mahdollisille
muutoksille. Organisaatiorakenteen muutoksilla pyritdan sujuvoittamaan hallintoa, varmista-
maan resurssien riittavyys ja kohdentamaan henkilostda seka vapaaehtoisia seurakuntatoimin-
taan hallinnon sijaan.

Tyontekijoiden liikkuvuuden ja yhteistyon lisadminen yli seurakuntarajojen tasaisi tyokuormi-
tusta ja lisaisi osaamista seka joustavuutta. Pienet seurakunnat ovat haavoittuvia, koska niissa
on usein vain yksi tyontekija per tyoala, mika vaikeuttaa tyon jarjestelyja. Myos suuret seura-
kunnat voivat olla haavoittuvia suurten volyymien vuoksi. Seurakuntalaiset myos liikkuvat eri
seurakuntien valilla, joten henkildston siirreltavyys seurakuntalaisten tarpeiden mukaisesti
mahdollistaisi paremmat palvelut seurakuntalaisille. Nykyisen organisaatiorakenteen haasteena
ovat henkilostoresurssit, jotka eivat ole verrannollisia seurakunnan jdsenmaaraan tai kavija-
maaraan, eivatka ole joustavasti siirrettavissa seurakuntien tarpeen mukaan.

Joensuun seurakuntayhtymadssa vakinaisen henkiloston maara ja tehty tyoaika ovat olleet mal-
tillisessa laskussa vuodesta 2021. Tyontekijoiden keski-ikd on 49,3 vuotta (15.10.2024). Alim-
man eldkeidan saavuttaa vuonna 2025 kuusi henkilda ja seuraavan viiden vuoden aikana on saa-
vuttamassa eldkeidn 26 tyontekijaa. Ikaantyvilla tyontekijoilla on tilastollisesti suurempi riski
sairastuvuuteen seka mahdollisesti tarve tyon yksilolliselle raataloinnille.

Elakkeelle jaamisen ajankohta vaihtelee 64 ja 70 vuoden valilld. Varsinaista vanhuuselakeikaa ei
enda ole, vaan jokaisella ikdluokalla on oma alin vanhuuselédkeikansa. Esimerkiksi vuonna 1959
syntyneilld alin vanhuuselakeika on 64 v 3 kk, ja vuosina 1962—-1963 syntyneilld se on 65 vuotta.
Osittain varhennettua vanhuuseldketta voi hakea jo 61-vuotiaana.

Eldkevakuutusyhtiot kannustavat lykkdamaan eldkkeelle jaamista alimman vanhuuseldkeian yli.
Tyontekoa voi jatkaa ja samalla kerryttaa itselleen lisda eldkettd. Tydnantajan intressind on, etta



henkilostd pystyy tydskentelemaan terveena ja toimintakykyisena jopa yli eldkeidan. Tyonanta-
jan ja tyontekijoiden edustajien mukaan olisi hyva saada tieto tyontekijan elakkeelle jaamisesta
mahdollisimman aikaisin. Tieto tehtavan vapautumisesta mahdollistaa tehtavan uudelleenjar-
jestelyt riittavan ajoissa.

Kuva 4. Taulukko vuosittain alimman eldkeian saavuttavista tyontekijoista ammattiryhmittain.
(luotu 2024)

Ammattirghmittdin ylittineet 2024 2025 2026 2027 2028 2029 Yht.
Diakoniatydntekijat 3 3
Hallinto- ja toimistotydntekijat 1 1 2
Hautausmaatydntekijat 1 1 1 3
Kiinteistd- ja kirkonpalvelutydntekijat 2 1 1 1 5
Kirkkomuusikot 2 2
MNuorisotydntekijat 1 1
Seurakuntapapisto 1 1 1 3
Varhaiskasvatuksen tyontekijat 1 1 2
Muut seurakuntatydntekijat 1 2 3
2 1 i] 2 3 6 4 24

2.5.1 Kiinteistotoimi ja leirikeskus

Tiukentuneiden resurssien vuoksi kiinteistétoimen henkil6std6a on vahennetty merkittavasti
luontaisen poistuman kautta. Kiinteistétoimen tyontekijat tydskentelevat joustavasti kaikissa
yhtyman seurakunnissa, ja heille on nimetty paaasiallinen tyéntekopiste tai virkapaikka. Henki-
[6st6a on koulutettu myos siivous- ja keittiopalveluihin, mikd mahdollistaa laajemman ty6pa-
noksen hyédyntamisen. Koulutusta jatketaan, jotta tyontekijat voivat osaamisen kasvaessa toi-
mia useammalla tydalalla ja liikkuminen tyopisteiden valilla vahenee.

Vuoden 2025 aikana laadittava kiinteistdsuunnitelma maarittaa tulevaisuuden henkilostotar-
peet. Kiinteistdjen maaraa on tarkoitus vahentaa, mika voi vahentda myos tyontekijoiden tar-
vetta. Kiinteistotoimessa tyoskenteli 1.10.2024 yhteensa 19 vakituista tyontekijaa, ja maaraai-
kaisia tyontekijoita kaytettiin tarpeen mukaan. Eldakeidn ylittaneita tyontekijoita oli kaksi, ja va-
himmaiseldkeidn saavuttaa yhteensa kuusi tyontekijaa seuraavan viiden vuoden aikana. Heidan
tilalleen ei ensisijaisesti palkata uusia tyontekijoita, vaan jarjestelyt hoidetaan mahdollisuuksien
mukaan sisaisesti.

Vaivion henkil6sto siirretdaan kiinteistotoimen alaisuuteen 1.8.2025 alkaen. Vaivion tyontekijat
tulevat sijoittumaan muihin tyopisteisiin purkamisen ja rakentamisen ajaksi. Vaivion hanke-
suunnitelma eli vanhan Vaivion kurssikeskuksen purkamisen ja uuden rakentaminen hyvaksyt-
tiin yhteisessa kirkkoneuvostossa lokakuussa 2024.

Siivouksessa on siirrytty enenevassa maarin ostopalveluihin. Omaa siivoushenkilost6a on tam-
mikuussa 2025 enaa yksi tyontekija Vaivoissa.

2.5.2 Kasvatuksen henkilosto (varhaiskasvatus, nuorisotyo)

Vuonna 2024 seurakuntien lastenohjaajien (25 tydntekijad) tydnkuvaa on laajennettu katta-
maan laajemmin perheitd, kuten diakonista ty6ta perheiden parissa, ryhmien ohjausta, nuoriso-
tyota ja aikuistyota erilaisissa tapahtumissa. Lastenohjaajien osuus koko henkildstésta on suuri
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(12 % / 2024) ja heidan tyopanoksestaan lahes puolet kohdistuu iltapdivakerhoihin. Lastenoh-
jaajien tarve todennakdisesti vahenee tulevaisuudessa syntyvyyden laskun vuoksi, joten uusien
vakituisten lastenohjaajien palkkaamista harkitaan tarkasti.

Varhaiskasvatuksen ty6ta voitaisiin kehittda yhteisen kasvatuksen alaisuuteen tai vahvistaa yh-
teistyota yli seurakuntarajojen, jolloin tyontekijoita voitaisiin liikutella joustavammin ja yhtei-
nen sijaisresurssi olisi kaytdssa ainakin Joensuun kantakaupungin alueella. Tama mahdollistaisi
myos lahiesihenkilotyon osaamisen laajemman hyddyntamisen. Varhaiskasvatuksen tyonteki-
joista kaksi on elakoitymassa seuraavan viiden vuoden aikana.

Nuorisotydn johtamista on vahvistettu lisdiamalla tiimiesihenkildita ja valiesihenkildita, mutta
0sa pienempien seurakuntien nuorisotydnohjaajista toimii edelleen yksin. Nuorisotyon yhteis-
tyota tulisi tiivistaa, jotta henkiloston osaamista voitaisiin hyédyntaa tehokkaammin ja resurssit
jakautuisivat tasaisemmin, mika tukisi yhdenvertaisten palveluiden tarjoamista kaikille seura-
kuntalaisille. Rippikoulutyoén yhteissuunnittelu ja keskittaminen yhtyman yhteiseksi toiminnaksi
mahdollistaisi nuorille joustavamman leiriajankohdan valinnan ja osallistumisen yli seurakunta-
rajojen. Nuorten osuus tulee vdhenemaan syntyvyyden laskun ja maahanmuuton seurauksena.
Panostus rippikoulutyéhon on tarkeaa, jotta tulevaisuudessakin olisi kirkkoon kuuluvia seura-
kuntalaisia.

Vuonna 2024 nuorisotydnohjaajina tydskenteli 14 henkil63, ja yhdella tyontekijalla on mahdol-
lista elakoitya vahimmaiseldkeidn taytyttya vuonna 2028. Nuorisotyonohjaajien virkoihin on ol-
lut haasteellista saada viranhaltijoita, ja rekrytointihaasteiden odotetaan jatkuvan myos tule-
vina vuosina.

2.5.3 Hautaus- ja puistopalvelut

Hautaus- ja puistopalvelut vastaavat seurakuntayhtyman hautausmaiden hoidosta ja yllapi-
dosta. Vakituisia tyontekijoita vuonna 2024 oli 12, joista kolme on toimistotyontekijoita. Kesai-
sin rekrytoidaan noin 70 kesatyontekijad. Seuraavan viiden vuoden aikana hautaustoimesta
kolme tyontekijaa saavuttaa vahimmaiseldkeidn.

Tuhkausten maara on kasvanut vuosittain, ja vdeston vanhetessa maara tulee edelleen kasva-
maan. Vuonna 2024 lisattiin hautaustoimeen 0,5 htv toimistotyontekijoita. Digitaalisten sovel-
lusten hyddyntamista toimistotydssa selvitetdan, jotta lisdresurssointia voidaan valttaa. Tyonte-
kijamaaran tarvetta arvioidaan vuosittain, ja tarvittaessa lisataan tyontekijoita ensisijaisesti si-
saisin jarjestelyin.

2.5.4 Seurakuntatyd (papit, kanttorit, diakonia)
Seurakuntatydssa ennakoidaan useita muutoksia suunnittelukauden aikana. Sahkoisen ajanva-
rausjarjestelman kayttoonotto lisaa tyontekijoiden liikkuvuutta yli seurakuntarajojen.

Papiston vakituisia viranhaltijoita vuonna 2024 oli 28, ja lisdksi seurakunnissa tyoskentelee
useita maaraaikaisia pappeja. Seuraavan viiden vuoden aikana kolme pappia saavuttaa vahim-
maiseldkeidn. Itd-Suomen yliopiston teologinen koulutus on toistaiseksi turvannut pappien hy-
van saatavuuden.

Diakonian vakituisia viranhaltijoita on 15, ja lisdksi yhtymassa tyoskentelee yksi maaraaikainen
projektityontekija ja vapaaehtoistoiminnan koordinaattori. Vuonna 2024 yksi diakoniatyonte-
kija elakoityi, ja seuraavan viiden vuoden aikana on eldkoitymassa kolme tydntekijaa. Diakonia-
tydssa ennakoidaan valtakunnallisia rekrytointihaasteita.
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Kanttoreita vuonna 2024 oli yhdeksan, ja heista kaksi saavuttaa vahimmaiselakeian vuonna
2025. Kanttoreiden sijaisuuksiin on ollut haasteellista saada patevia sijaisia. Kanttoreiden yh-
teistyota ja tyon liikkkuvuutta yli seurakuntarajojen on tarkoitus lisata. Vuonna 2025 on tarkoitus
kokeilla kappelikanttori-vuoroa hautausmaalla. Tyon joustavammilla jarjestelyilld voidaan hyo-
dyntaa osaamista ja tukea tyota.

2.5.5 Yhteinen seurakuntaty®

Yhteinen seurakuntatyd on maaritelty siten, ettd seurakuntayhtyma hoitaa yhteistydssa seura-
kuntien kanssa perheneuvontaa, sairaalasielunhoitoa, kehitysvammaistyota, kirkon keskustelu-
apua, erityisdiakoniaa, oppilaitosty6ta ja erityisnuorisoty6ta. Tydmuodot hoitavat yhtymalle
maarattyja tehtavia, tukevat kirkon perustehtavan toteutumista ja tarjoavat yhteistyésopimuk-
sin palveluja muille Pohjois-Karjalan seurakunnille ja muille sopimuskumppaneille. Yhteisen seu-
rakuntatyon johtaminen, valvonta ja kehittdminen on jaettu Joensuun, Pielisensuun ja Rantaky-
Ian kirkkoherroille seka kahdelle valiesihenkillle. Yhteisen seurakuntatyon johtajan virka lak-
kautettiin vuonna 2023.

Tyontarpeeseen vaikuttavat yhteistyo ja sopimukset eri organisaatioiden ja seurakuntien
kanssa. Tybalojen edustajat palvelevat usein laajempaa aluetta, ja kustannuksiin saadaan osin
rahoitusta muualta maakunnasta — seurakunnilta, kunnilta ja hyvinvointialueelta.

2.5.6 Talous-, henkilostd- ja hallintopalvelut seka viestinta

Joensuun seurakuntayhtyman palkanlaskenta ja kirjanpito on ulkoistettu Kirkon palvelukeskuk-
seen (Kipa) vuodesta 2015, mika on vaikuttanut palveluprosesseihin ja hallintoviranomaisten
tehtaviin. Suunnittelukauden aikana jatketaan tehtavankuvien ja ty6prosessien tarkastelua, ta-
voitteena siirtaa toisto- ja tallennustyot mahdollisimman paljon Kipaan ja hyédyntaa uuden HR-
jarjestelman sahkdisia toimintoja. Automatiikan ja robotiikan hyédyntaminen vapauttaa toimis-
tohenkil6ston resursseja asiantuntijapalveluihin ja niiden kehittamiseen.

Hallintopalveluissa tyoskentelee seitseman ja viestinndssa kolme vakituista tyontekijaa. Vuonna
2024 seurakuntasihteerit kuuluvat seurakuntiin, mutta suunnittelukaudella tarkastellaan, saa-
taisiinko synergiaetua mm. sijaistuksiin, jos he olisivat osa laajempaa hallintokokonaisuutta.
Vuonna 2024 hallintopalveluiden tehtavankuvia muokattiin, ja hallinnosta vahennettiin yksi
henkilotyovuosi.

Seuraavan viiden vuoden aikana saavuttaa vahimmaiseldkeian kaksi hallinto- ja toimistotydnte-
kijaa.

Joensuun seurakuntayhtyman henkil6stosuunnitteluun sisallytetdan myods vapaaehtoistoimin-
nan suunnitelma, joka antaa kokonaiskuvan seurakunnan toiminnasta, toteuttajista ja tulevai-
suudesta. Vuonna 2025-2026 laadittava vapaaehtoistoiminnan suunnitelma tukee ja taydentaa
palkatun henkil6ston tyota. Kirkossa riittaa tehtavia kaikille halukkaille ja kasteessa saatu kutsu
koskee kaikkia. Tyontekijoiden tehtdvana on tukea vapaaehtoisten innostusta ja osaamista seka
tarjota heille parhaat mahdolliset [ahtokohdat tehtdvaansa. Vapaaehtoinen toimii omasta tah-
dostaan, oman osaamisensa ja motivaationsa mukaisesti muiden ihmisten hyvaksi ilman odo-
tusta rahallisesta korvauksesta.

Vapaaehtoistoiminta jakautuu kolmeen paaalueeseen: organisoidut vapaaehtoistehtavat, luot-
tamushenkilétoiminta ja omaehtoinen toiminta. Organisoidut tehtadvat sisaltavat mm. isostoi-
minnan, kirkon keskusteluavun, l[ahetyksen toimintaryhmat, kuorolaiset ja lahimmaispalvelun.
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Omaehtoinen toiminta mahdollistaa seurakuntalaisten itsendisesti organisoimat vapaaehtois-
toiminnot, joita tuetaan tarjoamalla tiloja kayttoon.

Vapaaehtoistoiminnan paatavoitteena on mahdollistaa seurakuntalaisten laaja osallistuminen
seurakuntien toimintaan ja tukea hengellisyytta seka lahikirkon identiteettid. Toinen tavoite on
tarjota ei ammatillista henkista, hengellista ja sosiaalista tukea eri-ikaisille seurakuntalaisille.
Vapaaehtoistoiminta rikastuttaa seurakunnan toimintaa tarjoamalla monipuolisia tehtavia eri
kiinnostuksen kohteiden ja osaamisalueiden mukaan.

Vapaaehtoistehtavia ovat mm. messuavustajat, ryhmien ohjaajat, viestijat, luottamushenkilot,
kuorolaiset, palvelevan puhelimen paivystajat ja diakoniatydn avustajat. Tyontekijéiden rooli on
mahdollistaa ja koordinoida vapaaehtoisten toimintaa, tarjota tukea, koulutusta ja perehdy-
tysta seka pitdaa sdaannollisesti yhteytta vapaaehtoisiin.

Vapaaehtoistoiminnan kehittamisessa pyritddan ottamaan vapaaehtoiset tiiviimmin mukaan seu-
rakunnan toiminnan suunnitteluun ja paatoksentekoon. Vapaaehtoisille jarjestetaan saannolli-
sesti koulutuksia ja virkistysta. Viestintdaa vapaehtoisille tehostetaan ja vapaaehtoisten panos
tunnustetaan entista nakyvammin. Yhteistyota paikallisten jarjestojen kanssa syvennetaan toi-
minnan kattavuuden ja vaikuttavuuden lisdamiseksi.

Vapaaehtoistoiminnan toteutumista ja vaikuttavuutta seurataan ja arvioidaan saannoéllisesti.
Seurantajarjestelma kattaa vapaaehtoisten maaran, palautteen kerdamisen ja toiminnan kehit-
tamiskohteiden tunnistamisen ja edistamisen.

Vapaaehtoistoiminnan suunnitelma tukee henkiléstésuunnitelmaa ja vahvistaa seurakunnan
yhteisollisyytta ja toimintaa. Vapaaehtoisten ja tyontekijoiden yhteistyd varmistaa, etta seura-
kunnan perustehtdvat toteutuvat ja jokaiselle seurakuntalaiselle tarjotaan mahdollisuus osallis-
tua ja antaa panoksensa yhteiseen hyvaan Osallistumismahdollisuuksien lisddminen seurakun-
talaisille on keskeinen tavoite.

Henkiléstojohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta tyénantajalla on motivoitunut, osaava ja
hyvinvoiva henkil6sto, joka vastaa toiminnan ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Viestinta on
avointa ja rehellistd, ja tyokykyjohtamisen toimintamallit tukevat tyéhyvinvointia. Henkil6sto-
johtamista ja palkitsemista kehitetdan kuunnellen henkilostda ja turvaten yhdenvertaisuus seka
tyontekijoiden saatavuus.

Tyokykya ja ammattitaitoa tuetaan aktiivisesti. Henkiloston maaraa ja sijoittumista arvioidaan
ydintehtavien, seurakuntalaisten tarpeiden ja talouden pohjalta. Prosesseja ja tyonjakoa selkey-
tetaan, ja tyontekijoiden voimavarat pidetdan tasapainossa kuormitustekijoiden kanssa. Vapau-
tuvien virkojen kohdalla tarkastellaan tehtavankuvia ja niiden tarpeellisuutta.

Keskitetty hallinto ja tukitoimet mahdollistavat sujuvan asiakaspalvelun, toimivan johtamisen ja
resurssien tehokkaan kayton. Digitalisaation, uusien toimintatapojen ja yhteistyoverkostojen
hyodyntaminen auttavat vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.
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Johtamisen keskeisia periaatteita ovat vuorovaikutus, avoimuus ja yhteistyd. Henkil6st6a kuul-
laan paatoksenteossa, ja erimielisyydet pyritaan ratkaisemaan nopeasti omassa yksikdssa. Joh-
toryhman muodostavat seurakuntien kirkkoherrat, hallintojohtaja, henkilostépaallikko ja vies-
tintapaallikko. Johtoryhma kokoontuu saanndllisesti kasittelemaan toimintaan ja henkilostéon
liittyvia asioita seka kehittdamaan johtamista. Kokousmuistiot jaetaan avoimesti henkilostolle.

Esihenkilot vastaavat yksikdissdan organisoinnista ja ohjaamisesta, suunnittelusta ja strategis-
ten tavoitteiden toteutumisesta. He tukevat tyoyhteisén hyvinvointia ja kehittymista seka var-
mistavat, etta tyontekijoilla on tarvittavat resurssit tehtaviensa suorittamiseen. Johtaminen pe-
rustuu avoimuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja yhteisollisyyteen.

Esihenkildiden tulee olla helposti lahestyttavia, johdonmukaisia ja toimia yhdenvertaisesti. Hy-
vaan johtamiseen kuuluvat positiivinen tyéote, kannustava palaute ja motivointi. Johtaja toimii
esimerkkina rehellisyydessaan, avoimuudessaan ja tasapuolisuudessaan.

Johtaminen on jatkuvaa, ja sen tukena ovat asianmukaiset tyopisteet, viestintaratkaisut kuten
Katrina-toiminnanohjausjarjestelma, kehityskeskustelut ja tyontekijakokoukset. Johtamisen tu-
kena ovat myos henkilostohallinto, johtoryhma ja tyoterveyshuolto.

Sisdinen viestinta ja vuorovaikutus ovat keskeisia henkilostojohtamisessa. Vastuu tiedonkulusta
ja ilmapiirista on erityisesti esihenkil6lla, mutta siihen osallistuvat kaikki. Henkilostéasioiden
viestintaa on hyva lisata entisestaan. Jokainen tyontekija edustaa seurakuntaa seka tyossaan
ettd vapaa-ajallaan, ja positiivinen tydnantajamielikuva on tarkea henkildston saatavuuden ja
hyvinvoinnin kannalta. Hyva johtaminen tukee henkiléston hyvinvointia monin tavoin.

Palkkaus, palkitseminen ja motivointi

Henkiléstosuunnitelman yhtena osa-alueena on tasapuolinen, oikeudenmukainen ja kannus-
tava palkitseminen. Palkkauksessa arvostetaan nais- ja miesvaltaisia ammattiryhmia tasavertai-
sesti. Samasta tydsta maksetaan sama palkka. Oikeudenmukainen ja kannustava palkitsemisjar-
jestelma on tarkea henkiléston motivaation yllapitamiseksi. Kiitokset ja tunnustukset ovat tar-
keita tyontekijoiden arvostuksen osoituksia.

Palkkaus maaraytyy Kirkon yleisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaisesti. Virkaa perustetta-
essa tai taytettdessa sopimus antaa mahdollisuuden paattaa viran palkkauksesta hinnoittelu-
ryhman puitteissa. Palvelussuhteen aikana palkkausta voidaan tarkistaa, jos tyon sisallossa
ja/tai vaativuudessa tapahtuu oleellisia ja pysyvia muutoksia.

Seurakuntayhtyma kehittdaa palkkausjarjestelmaa oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta kun-
nioittaen. Tehtavan nimikkeen, tyon vaativuuden ja palkkauksen on vastattava toisiaan. Palk-
kauksessa noudatetaan yhteisen kirkkoneuvoston hyvaksymaa Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmaa.

Tybnantajan on pidettava henkiloston tehtavankuvaukset ajantasaisina. Tehtavankuvaus paivi-
tetdadn HR-jarjestelman, kun tehtdvaa muutetaan. Esihenkilon on kasiteltava tehtdavankuvaus
viranhaltijan/tyontekijan kanssa vuosittain. Tehtdvassa tapahtuneeseen muutokseen voi kiinnit-
tda huomiota myds viranhaltija/tyontekija tai hanta edustava luottamusmies. Tyon vaativuuden
arviointiin perustuu myods tyontekijan peruspalkan maarittaminen.

Seurakuntayhtyma suhtautuu joustavasti viranhaltijan tai tyontekijan elamantilanteesta johtu-
viin tydaikajarjestelyihin, kuten opintovapaaseen ja osa-aikaisuuteen, ottaen kuitenkin huomi-
oon toiminnan sujuvuuden. Virkavapaan mydntdmisen ohjetta tarkennettiin vuonna 2023.
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Tyontekijoiden etuuksia koskevia kdytantoja yhtenadistetaan ohjeistuksilla esimerkiksi virkava-
paan myontamisesta seka palkitsemisen ja henkilostéetuuksien kaytanteista. Tyontekijoiden
etuuksia on parannettu mm. kertapalkkiojarjestelmalla, Epassi-etuuksien laajemmilla kaytto-
mahdollisuuksilla, polkupyoéraedulla, Tyhy-rahalla sekd aineettoman palkitsemisen muodoilla.
Tybaikakaytantojen ohjeistuksia on tarkennettu vuonna 2023. Moduulitydssa siirryttiin tyoaika-
pankkijarjestelman Katrina-kirjauksessa joustavaan tasausjarjestelmaan.

Joensuun seurakuntayhtymadssa on kiinnitetty erityistd huomiota henkildston palkitsemiseen
yhtendisesti ja monipuolisesti. Henkil6ston palkkaus ja palkitseminen sekd henkildstoetuudet
koottiin yhdenmukaisuuden turvaamiseksi omaksi kokonaisuudeksi vuonna 2023.

Kuvassa 5. ndkyy kokonaisuutena henkilostokulujen kasvu (sisdltden myos hautainhoitorahas-
ton henkil6stokulut), joka sisaltaa palkat, palkkiot, henkilostosivukulut ja henkiléstokulujen oi-
kaisuerat vuodelta 2021 vuoteen 2024.

Henkildstdkulut €

8.5 mi 8.7 milj.
. 3 milj,
B.1 |T|||]| B,2 ITIII].
8 milj.
& milj.
4 milj.
2 milj.
0 milj.
2021 2022 2022 2024

4 TYOHYVINVOINT

Tyohyvinvointi on tydntekijan subjektiivinen kokemus, joka koostuu tydntekijasta yksilona,
tyonkuvasta, tyoyhteisosta, tydymparistosta, johtamisesta ja vapaa-ajasta. Tyohyvinvointi on
muuttuva olotila. Tydssdan viihtyva tyontekija on sitoutunut, mika vahentda henkiloston vaih-
tuvuutta.

Jokainen tyontekija voi vaikuttaa omaan tyokykyynsa panostamalla myodnteiseen vuorovaiku-
tukseen, tyon suunnitteluun ja kehittamiseen seka tydergonomiaan. Onnistuneella tyokykyjoh-
tamisella voidaan vahentaa sairauspoissaoloja ja parantaa koko tyoyhteison hyvinvointia. Yh-
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teistydssa tyonantajan, henkiloston, tydsuojelun ja tyéterveyshuollon kanssa laadittu toiminta-
malli sisdltaa ohjeet tydkyvyn varhaiseen tukemiseen, sairauspoissaolojen seurantaan ja pitka-
aikaiselta poissaololta paluuseen.

Esihenkilotyolla voidaan muokata tydyhteison arkea ja varmistaa, etta tyo sujuu turvallisesti ja
vastaa tyontekijoiden tyokyvyn tarpeita. Tavoitteena on parantaa tydymparistda ja varmistaa,
ettd jokainen tyontekija tuntee itsensa arvostetuksi ja osaavaksi. Tyokykyjohtaminen vaatii jat-
kuvaa omistautumista ja suunnitelmallista toimintaa yhteistydssa eri toimijoiden kanssa. Vastuu
tyohyvinvoinnista kuuluu kaikille, niin paattajille, johdolle kuin tyontekijoille.

Hyvinvoinnin |[ahtokohtana on mielekas tyo ja sita vastaava osaaminen seka toimiva ja tarkoi-
tuksenmukaisesti johdettu tydyhteiso. Kirkko tarjoaa tydnohjausta ja muita tukitoimia tyossa
jaksamisen tueksi. Tydkyvyn haasteisiin on etsitty ratkaisuja yhteistydssa tyontekijan, esihenki-
I6n, tyoterveyshuollon ja henkilostdpalveluiden kanssa aktiivisen tuen toimintamallin mukai-
sesti. Henkiloston hyvinvointia on yllapidetty myods tukemalla lounasruokailua seka omaehtoista
lilkunnan ja kulttuurin harrastamista ePassin avulla. Vuoden 2023 alusta ePassi laajeni katta-
maan my0s hyvinvoinnin (ePassiFlex), ja polkupyordetu otettiin kayttoon.

Tyo6hyvinvoinnin tukena ovat Tyhy-paivat, joiden tavoitteena on kehittda tyoyhteisotaitoja seka
yllapitaa ja edistaa tyokykya ja terveytta. Tybhyvinvointia seurataan saannollisesti mittarein, ku-
ten sairauspoissaolojen, tyohyvinvointikyselyjen ja tyoterveyshuollon raporttien avulla.

Seurakuntayhtymassa ei hyvaksyta epaasiallista kohtelua, vaan sitoudutaan hyvaan ja asialli-
seen kaytokseen kaikkia kohtaan. Ongelmatilanteisiin puututaan nopeasti ja tarvittaessa niita
kasitelldaan yhdessa laajemmin. Tydyhteison yhteiset pelisaannot kaydaan lapi kerran vuodessa
ja aina perehdyttamisen yhteydessa. Jokainen on velvollinen puuttumaan henkiseen vakival-
taan, kiusaamiseen tai seksuaaliseen hairintaan. Joensuun seurakuntayhtymassa on laadittu
epaasiallisen kohtelun ja hdirinnan ehkdisyn toimintaohjeistus vuonna 2018. Piispa Jari Jolkko-
sen toimintaohje seksuaalisen hdirinndn ja seksuaalirikosten ennaltaehkaisyyn seka tilanteiden
kasittelyyn on lahetetty tiedoksi ja kasitelty tyontekijoiden ja luottamushenkildiden kokouksissa
vuonna 2024,
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Kuva 6. Tyohyvinvoinnin tekijat koostuvat tyonkuvasta, tydymparistosta, tydyhteisosta, yksi-
|6std, johtamisesta sekd vapaa-ajasta (Suutarinen ym. 2010, 24).

Yksilo
terveys
fyys. ja pyyk.
toimintakyky
elamantilanne
persoonallisuus
sosiaaliset taidot
sopeutusmiskyky
motivaatio
voimavarat
Vapaa-aika
perhe
ystavat
harrastukset
pa nen z tydvalineet
vuorovaikutustaidot
 vastuun kantaminen
paatoksenteko

4.1 Tyoturvallisuus ja tyosuojelu

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan ty6nantajan on huolehdittava tyontekijéiden turvalli-
suudesta ja terveydesta tyopaikalla. Saman lain mukaan tyénantajan on annettava tyontekijoille
tyonteon kannalta tarpeelliset tiedot vaarallisista aineista kuten kemikaaleista (kemikaaliluet-
telo).

Yhtymatasolla tyénantajaa tyosuojelun yhteistoiminnassa edustaa tyosuojelupaallikko ja tyon-
tekijoita neljan vuoden valein vaalein valittavat tydsuojeluvaltuutetut. Tyosuojeluasioita kasitel-
ladn yhteisesti yhteistyotoimikunnassa. Halutessaan tyontekija voi olla tyosuojelukysymyksissa
suoraan yhteyksissa omaan tyosuojeluvaltuutettuunsa. Tydsuojeluasiat kasitelldan aina luotta-
muksellisesti ja yksityiseen henkil66n kohdistuessaan salassapitovelvollisuuden alaisena.

Tyoturvallisuus on jatkuva prosessi. Sen parantamiseksi on tarkeaa tunnistaa tyopaikan riskit
seka jarjestaa koulutusta ja tiedotusta tyoskentelytavoista ja prosesseista. Tyontekijoiden tulee
sitoutua tyoturvallisuuteen noudattamalla ohjeita, osallistumalla turvallisuuskavelyihin, kehitta-
malla toimintaa ja toimimalla avoimesti. Ty6turvallisuuden parantamiseksi on sovittu myos eri-
tyislasikdytanto ja laadittu ohjeet etdtyon ergononomiaan.

Ty6suojelun toimintaohjelma laaditaan vuosittain. Tyosuojelun toimintaohjelmalla kartoitetaan
toimet tyopaikan tyosuojelun edistamiseksi. Toimintaohjelma on kartoitus tydympariston toimi-
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vuudesta ja taten ennakoivan tyosuojelun tydkalu. Toimintaohjelma on tyénantajan tekema kir-
jallinen dokumentti, jossa asetetaan tavoitteet tydyhteison tyoéturvallisuuden, tyoterveyden ja
tyokyvyn edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Tydsuojelun toimintaohjelma on tyéturvallisuuslain
(23.8.2002/73/98) mukaan pakollinen kaikille tydnantajille yrityksen koosta ja toimialasta riip-
pumatta. Toimintaohjelma laaditaan tyosuojelupaallikon ja tydsuojeluhenkildston kanssa yh-
teistyOssa, ja seurakuntayhtymassa se kasitellddan yhteistyotoimikunnassa vuosittain.

Pro Tyoturva on tyosuojeluhenkilston jokapdivdinen tydkalu. Silla on mahdollista luoda ja hal-
linnoida kaikille yhteisia lain velvoittamia tietoja ja dokumentteja seka henkil6ston suorittamia
koulutuksia. Tyoturvallisuusmateriaali 10ytyy keskitetysti Pro Ty6tuvasta. Tyoelaman lupakortit,
koulutusrekisteri, luvat ja ammattipatevyydet pysyvat helposti ajan tasalla. Pro Tyoturvaan tal-
lennetaan yksikoiden lomakkeet kuten tyoturvallisuuden riskien arvioinnit. Pro Ty6turva on ol-
lut tydntekijoilla heikosti kaytdssa, joten tulevaisuudessa taytyy tarkastella taman tyodkalun toi-
mivuutta.

Tyo6nantajalla on lainsdaadanndn sanelemana vastuu tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuu-
desta tyopaikalla. Vaaratilanteet, joita voidaan kutsua esimerkiksi “lahelta piti” -tilanteiksi, ovat
tarkeitd tunnistaa ja raportoida. Ndissa tilanteissa jotain olisi voinut menna pieleen, mutta on-
neksi mitadn ei tapahtunut. Tyontekijoilla on velvollisuus ilmoittaa havaitsemistaan puutteista
ja vaaroista tyopaikalla. Tyonantajan tulee my0s arvioida riskeja ja ehkaista tyotapaturmia en-
nalta. Joensuun seurakuntayhtymassa on kaytossa TURVALLISUUSHAVAINTO / "lahelta piti" -
lomake. Tyontekijoitd muistutetaan tekemaan vaaratapahtumailmoituksia ennakoivasti.

Vakavista vaarinkaytoksista Joensuun seurakuntayhtymassa tai sen seurakunnissa voidaan
tehda ilmianto sisdisen ilmoituskanavan kautta ilman pelkoa kostotoimista tai syrjinnasta. Il-
moittaminen on luottamuksellista ja lain mukainen suojelu turvataan. Taustalla on 1.1.2023 voi-
maan tullut ilmoittajansuojelulaki (Whistleblower-direktiivi), joka velvoittaa tyoyhteisoja luo-
maan turvallisen kanavan vaarinkaytosten ilmiantamiseksi. lImoituskanavan kautta voi ilmoittaa
nimettdmana tai jattdaen yhteystiedot, jolloin vastaanottoilmoitus saadaan seitseman paivan
kuluessa. Kaikki ilmoitukset kasitellaan luottamuksellisesti hallintojohtajan, yhteisen kirkkoval-
tuuston puheenjohtajan, yhteisen kirkkoneuvoston puheenjohtajan seka henkilostopaallikon
toimesta ja tarvittaviin toimenpiteisiin ryhdytaan. Iimoittajalle annetaan tieto toteutetuista toi-
menpiteista kolmen kuukauden kuluessa, mikali ilmoittaja on jattanyt yhteystietonsa. Tiedot
ilmoittajasta ja ilmoituksen kohteesta ovat salassa pidettavia ja ne poistetaan viiden vuoden ku-
luttua, ellei sdilyttaminen ole valttamatonta lain toteuttamiseksi. Vakavista vaarinkaytosris-
keistad ilmoittaminen auttaa vahentdamaan riskeja. limoitukset voi tehda myds oikeuskanslerinvi-
raston keskitettyyn ulkoiseen ilmoituskanavaan, jos on perusteltu syy uskoa, ettei asiaan voida
puuttua tehokkaasti sisdisen ilmoituksen perusteella.

Tyo6hyvinvointia tuetaan kiinnittamalla erityistd huomiota tyon ja perhe-elaman yhteensovitta-
miseen, mahdollistamalla tydaikajoustoja tasapuolisesti kaikille tyontekijoille esimerkiksi eta-
tyon tai lyhennetyn tyodajan avulla. Joensuun seurakuntayhtymadssa on sovittu yhteiset etatyo-
kdytannot. Ammattiryhmat tekevat tyopaikkasidonnaista tyotd padsaantoisesti joko virkapai-
kalla, muissa seurakunnan tyopisteissa tai yhteistydkumppaneiden tiloissa seka liikkuvaa tyota
seurakuntalaisten parissa, tydmatkoilla ja koulutuksissa. Tyontekijat ovat vakuutettu tydaikana
ja tydmatkoilla. Varsinaista etdtyota kodissa tai muussa sovitussa paikassa voi tehda, kun siita
erikseen sovitaan kirjallisesti esihenkilon kanssa. Etatydsta tehdaan aina kirjallinen sopimus.


https://tyosuojelu.fi/-/lahelta-piti-tilanne-tyopaikalla-fiksu-tyopaikka-ottaa-pahasta-tilanteesta-opin
https://tyosuojelu.fi/-/lahelta-piti-tilanne-tyopaikalla-fiksu-tyopaikka-ottaa-pahasta-tilanteesta-opin
https://forms.office.com/pages/responsepage.aspx?id=lMcJpo6kskO-NJkPOwaNslJusayOR15BlKodk1oweetUOUpQN1VQMEhVUFA2QlZNVkJJM0M4M05VMy4u
https://forms.office.com/pages/responsepage.aspx?id=lMcJpo6kskO-NJkPOwaNslJusayOR15BlKodk1oweetUOUpQN1VQMEhVUFA2QlZNVkJJM0M4M05VMy4u
https://evl.sharepoint.com/sites/Joensuu/SitePages/V%C3%A4%C3%A4rink%C3%A4yt%C3%B6st%C3%A4-ilmoittaminen.aspx
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Etatyosta sovittaessa noudatamme kirkon sopimusmallia. Tyontekija merkitsee etatyosta Kat-
rina-kalenteriin selkedn merkinnan (ETA) tai (etdtyo).

Tyontekijalla ja viranhaltijalla on mahdollisuus jadda maaraajaksi pois tyosta perheenjasenen tai
muun ldheisensa hoitamiseksi. Tyontekijan oikeudesta perhevapaisiin on sdadadetty tydsopimus-
laissa. Lisdksi kirkon virka- ja tydehtosopimuksessa on sdadannelty perhevapaista ja annettu em.
vapaiden palkkausta koskevat maaraykset (KirVESTES luku 3.2).

Ty6ajan ja lomien suunnittelussa henkiléston monimuotoiset tarpeet otetaan mahdollisuuksien
mukaan huomioon. Ndin parannetaan seka naisten etta miesten mahdollisuuksia tyo- ja perhe-
elaman yhteensovittamiseen. Mahdolliset ty6ajan joustot seka joustavat virkavapaa-/tyéloma-
jarjestelyt helpottavat erilaisten eldamantilanteiden huomioimista. Joustot eivat kuitenkaan ole

subjektiivinen oikeus, vaan tyon ja palveluiden sujuvuus on huomioitava paatéksenteossa.

Joensuun seurakuntayhtymadssa vajaakuntoisten tai ikdantyneiden tyontekijoiden tydssa jatka-
mista tuetaan tarvittaessa osa-aikaeldakkeelld, mahdollistamalla lyhennetty tydaika ja tyotehta-
vien keventaminen, jos se on tyon teon kannalta mahdollista. Nailla jarjestelyilla pyritaan sii-
hen, etta tyontekijat pysyisivat pidempaan tyoelamassa. Jokaisen tyontekijan kohdalla lyhenne-
tyn tyoajan mahdollisuudet mietitdan ja sovitetaan erikseen, huomioiden kuitenkin tyontekijoi-
den tasapuolinen kohtelu.

Tyoympariston tulee olla turvallinen, terveellinen ja viihtyisa. Tydympariston kehittaminen on
jatkuva prosessi, joka vaatii seka tyontekijoiden etta esihenkildiden panostusta. Kiinteistdsuun-
nitelmassa huomioidaan koko yhtyman tilat ja niiden kunto seka investointitarpeet. Kiinteisto-
suunnitelmassa korjaustarpeet priorisoidaan kiireellisyyden mukaan. Kiireelliset korjaukset,
jotka vaikuttavat suoraan tyontekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen, toteutetaan ensisijai-
sesti.

Koko seurakuntayhtymadssa on otettu kayttoon tyoturvallisuuskdvelyn suorittaminen vahintdan
vuosittain. Seurakuntayhtymassa on luotu turvallisuuskierrosmalli yleisen turvallisuuden lisaa-
miseksi ja perehdyttamisen apuvialineeksi. Turvallisuuskavelyn tarkoitus on selvittdda mahdolli-
set turvallisuusriskit, kerata tietoa, perehdyttaa tyontekijoita turvallisuuteen seka lisata tietoi-
suutta turvallisuudesta. Turvallisuuskdvely on uuden tyontekijan perehdyttdamisen apuvaline ja
siitd vastaa perehdyttaja tai tarvittaessa tyoyksikon tydsuojeluvaltuutettu. Turvallisuuskavely-
ohje lisaa tietamysta turvallisista toimintatavoista. Turvallisuuskavelylla taytetdan tyoturvalli-
suuskierroksen lomake.

Tyoymparistdssa tapahtuu koko ajan pienia ja suuria muutoksia. Ndihin muutoksiin on kyettava
reagoimaan riittavilla ja tarpeellisilla keinoilla. Tama edellyttaa paitsi muutosten ennakointia,
myos niiden aktiivista seurantaa. N&in tarvittaviin toimenpiteisiin jaa aikaa, eika tyota tai paa-
toksia ohjaa kiire seka suunnittelemattomuus.

Muutosten keskella tyontekijoille turvataan kohtuullinen, mutta maaritelty aika sopeutua.
Ty6nantaja tukee muutostilanteita mm. tarjoamalla koulutusta, tarkoituksenmukaisia tyovali-
neita seka toimitiloja. Varhaisen muutosviestinnan, aktiivisen avoimuuden ja sisdisen tiedonku-
lun merkitys korostuvat.

Seurakuntayhtymadssa tyoskennelldan hyvin erilaisissa tydymparistdissa. Tydsuojelun toiminta-
ohjelmassa ymparistot on luokiteltu hautaustoimeen, kiinteistétoimeen, hengelliseen tyohon


https://evl.sharepoint.com/:p:/r/sites/Joensuu/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B7B32C0BF-2923-4192-A9D7-53CD093436FC%7D&file=Turvallisuusk%25u00e4vely-ohje-ja-esimerkki.pptx&action=edit&mobileredirect=true
https://evl.sharepoint.com/:p:/r/sites/Joensuu/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7B7B32C0BF-2923-4192-A9D7-53CD093436FC%7D&file=Turvallisuusk%25u00e4vely-ohje-ja-esimerkki.pptx&action=edit&mobileredirect=true
https://evl.sharepoint.com/:x:/r/sites/Joensuu/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7BA54BB879-BAA9-4015-8E57-D6A5A74D2A52%7D&file=Ty%25u00f6turvallisuuskierroksen-lomake.xlsx&action=default&mobileredirect=true
https://evl.sharepoint.com/:x:/r/sites/Joensuu/_layouts/15/Doc.aspx?sourcedoc=%7BA54BB879-BAA9-4015-8E57-D6A5A74D2A52%7D&file=Ty%25u00f6turvallisuuskierroksen-lomake.xlsx&action=default&mobileredirect=true
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seka toimistotyohon. Tydymparistdjen seurantaa ja kehittamista tarkkaillaan yhteistyétoimi-
kunnassa. Toimikunta tarkistaa ja paivittaa ohjelman vuoden ensimmaisessa kokouksessaan.
Ty6suojeluorganisaatio, johon tydsuojelupaallikon lisaksi kuuluvat tyésuojeluvaltuutetut, edis-
tavat ohjelmassa mainittujen riskien torjuntaa ja tyoolojen kehittamista omalta osaltaan.

Tyo6hyvinvointi on koko tyoyhteison yhteinen asia, jota vaalitaan vuoden jokaisena paivana. Se
koostuu monista eri asioista ja osista kuten fyysisesta, psyykkisesta ja hengellisesta tyossajaksa-
misesta. Tyokykya yllapitava toiminta kattaa mm. ty6terveyshuollon palvelut, liilkunta- ja virkis-
tysmahdollisuudet seka tyoyhteison tuen.

Seurakuntayhtyman ja seurakuntien tyotehtavaalueet ovat moninaiset, ja monet niista aiheut-
tavat henkista ja/tai fyysista kuormittumista. Myos epasaanndlliset tydajat tuovat omat haas-
teensa. Tavoitteena on edistda ja tukea jokaisen tyontekijan tyo- ja toimintakykya tyouran kai-
kissa vaiheissa. Tyohyvinvointia tuetaan mm. omaehtoisen liikunnan ja kuntoilun seka virkistys-
toiminnan kautta.

4.4.1 Tyoterveyshuolto

Tyokyvyn yllapitdmisessa tehdadan yhteistyota tyoterveyspalveluiden tuottajan kanssa laaditun
tyoterveyden toimintasuunnitelman mukaisesti. Tyoterveyshuollon tavoitteena on terveellinen
ja turvallinen tyo, tydymparisto ja tyoyhteiso, terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisy seka tyonte-
kijan terveyden ja tyokyvyn ylldpitdminen, edistdminen ja seuranta tyouran eri vaiheissa. Tyo-
terveyshuolto ohjaa ennakoivasti ja koordinoi hoito- ja kuntoutustoimia, kun tyokyky on uhat-
tuna.

Tyoterveyshuollon tehtavana on tehda esityksia tydpaikan, tydmenetelmien ja tyén organisoin-
nin seka tyoyhteison kehittamiseksi, henkilostdn tyo- ja toimintakyvyn tukemiseksi seka tyotur-
vallisuuden parantamiseksi. Tyopaikkaselvityksissa kartoitetaan vaara- ja riskitekijat seka arvioi-
daan henkil6stoa kuormittavat tekijat. Seurakuntayhtyman seurakunnissa ja palveluyksikdissa
tehdaan tyopaikkaselvitys yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa tyéterveydenhuollon toimin-
tasuunnitelman mukaisesti. Kaikille uusille tyontekijoille tehdaan terveystarkastus.

Joensuun ev.lut. seurakuntayhtyman ja seurakuntien tyoterveyshuolto on hankittu Terveysta-
lolta. Lakisaateinen tydterveyshuolto on voimassa heti palvelussuhteen alkaessa. Sairaanhoito
sisdltyy tyoterveyshuollon palveluihin tyontekijalle, jonka palvelussuhde on kestanyt yli nelja
kuukautta. Edellisen kesan kausityontekijat ovat oikeutettuja sairaanhoitopalveluihin heti tyo-
suhteen alusta ldhtien, jos he ovat tydskennelleet 4 kuukautta edellisena lomakautena.

Lakisaateinen tyoterveyshuolto kuuluu tyontekijalle myds poissaolon aikana. Pitkalla palkatto-
malla virkavapaalla olevat eivat ole oikeutettuja sairaanhoitopalveluihin oltuaan poissa yli kaksi
kuukautta, paitsi jos he saavat vanhempainpdivarahaa. Jos sairauspoissaolo kestaa yli vuoden ja
palkanmaksu paattyy, tyontekijalla ei ole oikeutta tyoterveyshuollon sairaanhoitopalveluihin,
vaan ainoastaan lakisaateisiin ennaltaehkaiseviin palveluihin.

Jos tyontekija ei paase tyoterveyshuollon vastaanotolle, hdn voi menna terveyskeskusvastaan-
otolle, jonka tyonantaja kustantaa. Hyvitys haetaan Kipan kautta. Ty6terveyshuollon ulkopuoli-
sen terveydenhuollon mydntamista sairauspoissaoloista tallennetaan tiedot tyoterveyshuol-
toon.


https://evl.sharepoint.com/sites/Joensuu/SiteAssets/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fsites%2FJoensuu%2FSiteAssets%2FSitePages%2FTy%C3%B6terveys%2FToimintasuunnitelma%5FJoensuun%2DEv%2E%2D%2DLut%2E%2DSeurakuntayhtym%C3%A4%2D01%2E01%2E2024%2D31%2E12%2E2026%2Epdf&parent=%2Fsites%2FJoensuu%2FSiteAssets%2FSitePages%2FTy%C3%B6terveys
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Varsinaiset tyoterveyshuollon tehtavat, kuten terveystarkastukset ja tydpaikkakaynnit, hoitavat
vain Terveystalon Joensuun toimipisteen nimetyt henkil6t. Yksittaisen henkilon kohdalla koros-
tuvat erityisesti vajaakuntoisen tyontekijan tyossa selviytymiseen, kuntoutukseen ja tydkyvyn
arviointiin seka tydssa jatkamismahdollisuuksiin liittyvat toimenpiteet.

Tyo6ajalla tehtaviin tutkimuksiin sisdltyvat raskausajan ladketieteelliset tutkimukset tai tyonanta-
jan maaraamat tutkimukset, jatkotutkimukset tai tarkastukset. Muut terveydenhuollon kadynnit,
kuten hammaslaakari, sairaalakdynnit, laboratoriotutkimukset ja rokotukset, hoidetaan omalla
ajalla. Jos mahdollista, kdynnit sovitaan tydajan ulkopuolelle. Jos se ei onnistu, kdynnista sovi-
taan esihenkilén kanssa esimerkiksi liukumia hydédyntden.

Ty6paikan ja tyoterveyshuollon yhteistydssa toteutetuilla ehkaisevilla toimenpiteilla vaikute-
taan tyontekijoiden jaksamiseen tyduran kaikissa vaiheissa seka tuetaan tydssa jaksamista ny-
kyista pidempaan. Tydterveyshuollossa seurataan ja edistetdan osatyokuntoisen tyontekijan
terveydentilaa ja tydssa selviytymista.

Esihenkilon velvollisuuksiin kuuluu tyontekijoiden tydssa selviytymisen seuranta seka tyojarjes-
telyista ja tyon sujuvuudesta vastaaminen. Tyontekijoiden poissaoloja seurataan ennakoivan ja
varhaisen reagoimisen mahdollistamiseksi. Esihenkil6lle tule HR-jarjestelmasta automaattisesti
poissaoloheratteet tyontekijan poissaolokriteerien taytyttya. Asioiden puheeksi ottaminen on
tyontekijan oikeus ja lahiesihenkilon velvollisuus, ja silla tuetaan tyontekijoiden tyossa selviyty-
mistd. Esihenkilon velvollisuus on ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon, jos tydyhteison omat
keinot eivat riita.

Tyon muokkaaminen ja korvaavan tyon kayttaminen voivat toimia tyonteon tai tyéhon paluun
tukena. Tyokykyyn sopivia tehtavia voidaan etsia myds oman tyotehtavan ulkopuolelta. Oman
tyon muokkaaminen tai korvaava ty6 ovat mahdollisia my6s ladkarin arvion perusteella, aina
esihenkilon kanssa sopien.

Sairausloman kaytannot

Jos kyseessa on flunssa, vatsatauti tai aiemmin diagnosoitu migreeni, [ahin esihenkild voi myoén-
tda 1-3 paivan sairauspoissaolon. Esihenkil6lla on aina mahdollisuus ohjata tyontekija tervey-
denhuoltoon myos lyhyissa poissaoloissa. Seurakuntayhtymassa on sovittu, etta esihenkilo voi
harkintansa mukaan myéntaa 1-3 paivan sairauspoissaolon kolme kertaa perakkain eli korkein-
taan 9 paivaa.

Sairastumisen vuoksi vuosiloman siirtoon tarvitaan aina ladkarintodistus, ja sairausloma hae-
taan ensisijaisesti tyoterveyshuollosta. Mikali tyontekija ei paase Terveystalon vastaanotolle,
han voi menna terveyskeskusvastaanotolle, jonka tyonantaja kustantaa. Hyvitys haetaan Kipan
kautta.

Sairauslomien maara

Sairauspoissaolojen maara (paivaa/henkilotyovuosi) on pysynyt ldhes samalla tasolla vuosittain.
Vaihtelua on ollut noin kolmen paivan verran. Sairauspoissaolojen maara on ollut kuitenkin hiu-
kan laskeva. Vuonna 2024 oli sairauspoissaoloja 10,4 paivaa/HTV.

Kuva 7. Sairauspoissaolopdivat per HTV vuosina 2018—-2024. HTV on laskettu kaavalla (palvelus-
suhteen voimassaolopaivien Ikm - poissaolopdivat). Tassa vahennetyt poissaolopaivat sisaltavat
ne poissaolot, joissa poissaolon syy on toisen tehtdvan hoito tai palkaton. Sairauspoissaolot
ovat pysyneet ldhes samalla tasolla, kuitenkin trendi on ollut lievasti laskeva.
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4.4.2 Aktiivisen tuen malli

Seurakuntayhtymassa on kaytossa aktiivisen tuen malli, jonka tavoitteena on turvata sujuva
tyo, yllapitaa tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta, tukea tyokykya, vahentada sairauspoissaoloja ja
niiden aiheuttamia kustannuksia seka pidentaa tyouria. Aktiivinen tuki jaetaan varhaiseen tu-
keen (ennakointi ja reagointi), paluun tukeen ja tehostettuun tukeen. Tydkyvyn hallinnan ja ak-
tiivisen tuen toimintaohje vuodelta 2019 avaa tarkemmin seurakuntayhtyman varhaisen ja ak-
tiivisen tuen ja korvaavan tyon kaytant6ja seka sairauskaytant6ja. Tavoitteena on huolehtia tyo-
kyvyn sdilymisestd, vahentaa poissaoloja ja lisata tyoviihtyvyytta. Toimintamallin kautta varmis-
tetaan yhtendinen henkilostopolitiikka ja tasa-arvoinen kohtelu seka tuetaan esihenkildiden
tyota.

Varhainen tuki on esihenkilon paivittdista johtamista, johon liittyy toiminnan suunnittelu ja en-
nakointi. Kehityskeskusteluissa sovitaan tyontekijan tyon tavoitteista ja keskustellaan tyoky-
vystd. Varhainen tuki varmistaa sujuvan ja tuloksellisen tyon, kun tydntekijan tavoitteita peila-
taan tyoyhteison ja tyoalan tavoitteisiin.

Paluun tuki sujuvoittaa tyéhon paluuta pitkdn poissaolon jalkeen. Sen vaiheita ovat keskustelu
ennen poissaoloa, poissaolon aikainen yhteydenpito seka paluukeskustelu ja -suunnitelma. Pa-
luun tukeminen kuuluu esihenkilén tehtaviin.

Tehostettu tuki auttaa jatkamaan tyossa, kun esihenkilon ja tydyhteison omat keinot eivat riita.
Ratkaisuja etsitdadan henkilostopalvelujen, tyoterveyshuollon ja tyoeldkevakuuttajan avulla.

Esihenkil6ille ja henkilostohallintoon tulee uudesta HR-jarjestelmasta automaattisesti sahko-
postiheratteet, kun tyontekijan sairauspaivat ylittyvat. Halytysrajat ovat:

e yhteensa 20 paivaa sairauspoissaoloja / seurantajakso on 180 paivaa
e yhteensa 30 pédivaa sairauspoissaoloja /seurantajakso on 365 paivaa
e 90 paivan yhtdjaksoinen sairauspoissaolo

e puolen vuoden yhtdjaksoinen sairauspoissaolo
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Tydnantaja seuraa tyontekijan tyossa selviytymista, ja tyoterveyshuolto tydntekijan terveyden-
tilaa. Seurakuntayhtymassa sovelletaan ohjetta puheeksi ottamisesta sairauspoissaoloista:

e Jos sairauspoissaoloja kertyy 20 paivaa puolen vuoden aikana ->aktiivisen tuen keskus-
telu, tarvittaessa ohjaus tyoterveyshuoltoon.

e 30 sairauspaivaa kertyy kalenterivuoden aikana -> aktiivisen tuen keskustelu ja tarvitta-
essa tyoterveystarkastus tai keskustelu.

e Pitkittyva poissaolo tai 90 pvaa -> yhteydenpito poissaolon aikana, korvaavan tyén mah-
dollisuuden miettiminen, tyéhon paluun suunnitelma, (tarvittaessa) yhteys tyoterveys-
huoltoon.

4.4.3 Tyohyvinvointia tukeva Tyhy-toiminta ja tyonohjaus

Tyhy-toiminta on osa jokapaivaista toimintaa, johon kuuluvat yhteisten pelisaantdjen noudat-
taminen, asioiden kehittdminen, yhteistoiminta, muutoksen johtaminen seka tyéhyvinvoinnin
huomioiminen paatdksissa. Tyohyvinvoinnin edistaminen on pitkdjanteista toimintaa. Tyhy-pai-
vat ovat tarkea lisdosa, jolla voidaan kohottaa henkiléston motivaatiota ja tukea tyokykya.
Tyhy-raha on 50 €/henkil6/vuosi (alkaen 2024). Maararaha sisaltyy talousarvioon, ja rahan koh-
dentamisesta paattaa tyoyhteiso esihenkilon hyvaksynnalla. Tyhy-toimintaan voivat osallistua
kaikki tyo- tai virkasuhteessa olevat, myos osa-aikaiset ja maaraaikaiset tyontekijat. Tyhy-pai-
vien tarkoituksena on tarjota tyoyhteisolle vapaamuotoinen yhdessaolon tuokio.

Tyonantaja tukee tybhyvinvointia monin eri keinoin, kuten mahdollistamalla tydnohjaukseen tai
retriittiin osallistumisen, osittaisen etatyon ja hiljentymisen ty6ajalla seka tukemalla liikuntaa.
Tyontekijoiden on mahdollista hyddyntaa tydsuhdepyodraetua.

Tyontekijoiden liikunta- ja kulttuuriharrastuksia tuetaan ePassi-palvelun kautta. Vuoden 2023
alusta otettiin kayttoon ePassi Flex, joka sisaltaa liikunta- ja kulttuuriedun liséksi hyvinvoin-
tiedun. Tyontekijalle ePassi Flex -etu on maksimissaan 150 euroa/vuosi. Palvelussuhteen pituus
vaikuttaa edun maaraan. Lounasedun arvo maaritelladn vuosittain verottajan ohjeiden mukaan.

Tyonohjaus on oman tyon arviointia ja kehittamista koulutetun tyénohjaajan avulla. Se edistaa
hyvinvointia, ammatillista kasvua, yhteistydvalmiuksia, tyoroolien selkiyttamista ja ongelmati-
lanteiden hallintaa. Tydnohjausta voidaan antaa yksil6- tai ryhmaohjauksena. Ohjauksessa kes-
kustellaan ja pohditaan tyohon liittyvia asioita, joita ohjattava tai ohjattavat tuovat esille ja ha-
luavat kasitelld. Tydnohjaus tarjoaa myés mahdollisuuden kasitella tydssa kohdattuja haasteita
ja saada tukea ammatilliseen kehittymiseen.

Yksittainen tyontekija voi tydnantajan suostumuksella hakeutua tydnohjaukseen. Tydnantaja
voi myos ehdottaa tydnohjausta. Tarpeen mukaan koko tyoyhteisélle voidaan tarjota ryhma-
tyonohjausta.

Tyonohjauksessa kasitellaan, arvioidaan ja pohditaan omaa suhdetta tyohon ja siihen liittyvia
tuntemuksia yhdessa koulutetun tyonohjaajan kanssa. Yksilotasolla tyonohjaus edellyttaa vuo-
den tyokokemusta. Tydnohjaus on tyontekijalle maksutonta ja siihen voi kadyttaa tyoaikaa, mah-
dolliset matkakulut korvataan yhtyman ohjeen mukaan.

Seurakunnissamme tyoskentelee useita tyonohjauksen ja kriisikoulutuksen saaneita tyonteki-
joita. Heidan apuaan voidaan hyoédyntaa tyontekijaryhmille tai yksittaisille tyontekijoille. Tyon-
ohjauksella ja purkukeskusteluilla tuetaan tyontekijan jaksamista ja lievennetdan traumaattisia
reaktioita. Tyonohjauksen ja purkukeskustelun tarpeen arvioi esihenkilo/kirkkoherra. Tyénoh-
jausta ja purkukeskusteluja kdydaan ensisijaisesti omien tai muiden seurakuntien koulutettujen
tyontekijoiden tai tarvittaessa tyoterveyshuollon avulla.
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4.4.4 |kaantyvat ja ikdantyneet tyontekijat seka osatyokykyiset tyontekijat

Elokuussa 2023 Joensuun seurakuntayhtymassa oli 74 yli 55-vuotiasta tydntekijaa. Ikaantyvien
tyontekijoiden erityistilanteita huomioidaan erityisesti kehityskeskusteluissa ja aktiivisen tuen
keskusteluissa. Kehityskeskusteluissa kasitelldadn osaamisen arviointi ja kehittaminen seka tyo-
hyvinvointi ja jaksaminen. Aktiivisen tuen keskusteluissa kasitelldaan tyéoloihin, ammatilliseen
osaamiseen, tydyhteison toimivuuteen ja omiin voimavaroihin liittyvid teemoja. Erityisesti
ikddantyneille tyontekijoille tuodaan esille osa-aikaelakkeen mahdollisuus.

Osatyokykyisten tyontekijoiden tyossa jatkamista ja tyohon paluuta pitkalta sairauspoissaolo-
jaksolta tuetaan yhteistyolla tyontekijan, esihenkilon ja tyoterveyshuollon kesken. Tavoitteena
on varmistaa, etta tyontekija voi palata pitkan poissaolon jalkeen tyohonsa turvallisesti ja oike-
aan aikaan. Keskeista on, etta tyohon palaavan kanssa ollaan yhteydessa poissaolon aikana ja
paluun onnistumista seurataan. Ensisijainen lahtokohta on tukea osatyokykyisen tyontekijan
selviytymista omassa tyotehtavassaan. Tama voi edellyttaa tyoterveyslaakarin lausuntoon pe-
rustuvia tehtdva- ja tydaikajarjestelyja tai tyon apuvalineiden hankintoja. Tarvittaessa selvite-
taan tyollistymismahdollisuuksia muihin tehtaviin seurakuntayhtymassa. Jos osatyokykyisen
tyontekijan selviytyminen omassa tehtavassaan on mahdotonta, tavoitteena on [6ytaa uusi py-
syva tehtdva, joka vastaa hanen jaljella olevaa tyokykyaan. Tyéhon paluun ja tydssa jatkamisen
tukena voidaan hyddyntaa ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteita (tyokokeilu ja uudelleen-
kouluttautuminen) seka osa-aikaratkaisuja (osa-aikatydhon siirtyminen, osasairauspaivarahan
kaytto, osa-aikaeldke tai osatyokyvyttomyyseldke).

Eldkkeelle / osa-aikaeldkkeelle siirtyminen

Nykyinen eldkejarjestelma mahdollistaa tydssa jatkamisen henkilokohtaisen eldakeian taytyttya.
Tuleva eldkeidan nousu kannustaa tyonantajaa kehittamaan tyoyhteisdja, -prosesseja ja -olosuh-
teita sellaisiksi, etta osaamista voidaan kayttaa ja kehittada myos tyokaaren loppupuolella. Eldke-
ikaa lahestyvien tyotehtadvia voidaan muuttaa tyoyksikon tilanteen mukaan, ja niista neuvotel-
laan tyontekijan kanssa ennen paatosten tekoa.

Henkiloston halua siirtya osa-aikaeldakkeelle tuetaan ja siirtyminen mahdollistetaan, jos se on
yksikon toiminnan kannalta tarkoituksenmukaista. Osa-aikaeldkkeelle siirtymisen jarjestelyt
tehddan huolellisesti. Tydaika suunnitellaan tarkoituksenmukaiseksi, ja osa-aikatyohon siirtyvan
henkilon tehtavat saattavat muuttua. Osa-aikaisuuden valmistelu ja neuvottelut aloitetaan hy-
vissa ajoin ennen toteuttamisajankohtaa.

4.4.5 Tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydmarkkinakelpoisuuden ylldapito

Tyollistymista edistava toimintasuunnitelma laaditaan tarvittaessa, jos tyonantaja ryhtyy toi-
miin henkil6stomaaran vahentamiseksi. Suunnitelman tarkoitus on varhainen yhteisty6 tyohal-
linnon kanssa seka palvelujen, mallien ja tukitoimien selvittaminen. Tavoitteena on helpottaa
irtisanottujen tyontekijoiden tyollistymista sovittujen toimenpiteiden tukemana, yhtenainen
toimintatapa ja informointi paikallisesti seka yhdenmukaisuus toteutettavista kohdennetuista
palveluista ja palvelussuhteen paattymiseen liittyvista yksityiskohdista. Muutostukitoimet suun-
nitellaan tilannekohtaisesti.

4.4.6 Hengellisen elaman hoito (spiritualiteetti)

Seurakunnan tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus hiljentymiseen tyoajalla ja hengellisen ela-
man hoitoon, mika tukee heidan kokonaisvaltaista hyvinvointiaan. Kirkko on tyoyhteisona eri-
tyinen ja omaleimainen. Kun uskosta nousevat arvot ovat vahvasti lasna ja ohjaavat paivittdista
tyotad, on tarkeda huolehtia tyontekijoiden hengellisestd elamasta. Tyonantaja tarjoaa tahan
mahdollisuuksia paitsi tyoajalla, myos rohkaisemalla osallistumaan seurakuntien tilaisuuksiin.
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Seurakuntayhtymassa tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua vuosittain retriittiin osin tydénan-
tajan kustannuksella. Haluamansa retriitin tyontekija etsii itse. Tydnantaja maksaa osallistumis-
maksun Vaivion kurssikeskuksen hinnaston mukaisesti, mikali retriitti suuntautuu toisaalle.
Tybnantaja ei maksa osallistumisajalta pdivarahaa tai korvaa matkakuluja.

Yhteistoiminta on keskeinen osa tyéhyvinvoinnin edistamistd. Yhteistoimintaryhmat ja tyohy-
vinvointikyselyt tarjoavat mahdollisuuden kasitella tydyhteison asioita yhdessa. Yhteistoiminta
tarkoittaa avointa ja rakentavaa vuoropuhelua tyontekijéiden, esihenkildiden ja johdon valilla.
Yhteistoiminnassa kasitellaan esimerkiksi koko tydyhteison kehittamiseen liittyvia kysymyksia.
Sen tarkoituksena on edistdaa suunnitelmallisesti tyoturvallisuutta, terveytta ja tyossa jaksa-
mista. Yhteistoiminnalla turvataan henkiloston tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet omaa
tyotaan, tyosuhdeturvaansa ja tydymparistédaan koskevien paatosten valmistelussa ja toteutuk-
sessa.

Seurakuntayhtymassa kaytossa olevia yhteistoiminnan muotoja ovat ty6paikkakokoukset ja yh-
teistyotoimikunta. Niita kehitetdaan ja laajennetaan toimimaan vuorovaikutuksellisesti seura-
kuntayhtyman ja henkiloston hyvaksi. Vaaleilla valitaan nelja tydsuojeluvaltuutettua, ja Tyotur-
vallisuuskeskus kouluttaa heidat tehtavaansa. Ammattiliittoihin kuuluvat tyontekijat valitsevat
keskuudestaan luottamusmiehet kulloisellekin toimikaudelle.

Yhteistoiminta on keskeinen henkil6stdn hyvinvointia lisaava asia. Yhteistyétoimikunnan ko-
koukset pidetaan saannollisesti vahintdan nelja kertaa vuodessa. Yhteistoimintaa lisdtaan, jol-
loin henkilosto tulee kuulluksi ja voi aidosti vaikuttaa omaa tyotdan koskeviin asioihin seka osal-
listua muutosten valmisteluun. Henkiloston yhteistyota lisatdaan yli tydalojen ja seurakuntarajo-
jen. Henkiloston apuna voivat toimia seurakunnan vapaaehtoiset. Vapaaehtoisille tarjotaan
osallistumisen ja auttamisen elamyksia seka hyodynnetaan heidan osaamistaan.

Joensuun seurakuntayhtyma vastaa tulevaisuuden osaamisen haasteisiin hyodyntamalla digita-
lisaatiota, uudistamalla toimintatapoja ja rakentamalla tiiviita yhteistyokumppanuuksia. Vahvis-
tamme yhteissuunnittelua, yksinkertaistamme toimintatapoja ja selkiytamme tyénjakoa. Henki-
6ston maaraa ja sijoittumista eri tehtaviin arvioidaan jatkuvasti. Lissdamme aktiivisesti tyoala- ja
seurakuntarajat ylittavaa yhteistyotda. Huomioimme tyontekijdidemme osaamisessa myds ym-
pariston kansainvalisyyden ja monikulttuurisuuden lisdantymisen.

Osaamisen kehittdminen on keskeinen osa henkiléstdsuunnitelmaa, jolla varmistetaan seura-
kuntayhtyman henkilston kyky vastata nykyisiin ja tuleviin haasteisiin. Osaamisen kehittami-
sen tavoitteina ovat ammatillinen kasvu ja kehittyminen, organisaation strategisiin tarpeisiin
vastaaminen, tyohyvinvoinnin edistaminen seka innovatiivisuuden ja uudistumiskyvyn vahvista-
minen. Tehokas osaamisen kehittaminen edistaa tyontekijoiden ammatillista kasvua, tyotyyty-
vaisyyttad ja sitoutumista sekad parantaa seurakuntayhtyman palveluiden laatua ja vaikutta-
vuutta.

Osaamisen johtaminen on strateginen prosessi, joka varmistaa organisaation tarvitseman osaa-
misen, taidot ja asiantuntijat nykyista ja tulevaa toimintaa varten. Tama prosessi perustuu orga-
nisaation tehtdvaan ja tulevaisuuden suunnitelmiin. Kehityskeskustelut ovat keskeinen osa
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osaamisen johtamista, jossa keskitytaan henkilon ammatilliseen kasvuun ja potentiaalin tunnis-
tamiseen. Osaamisen johtaminen vahvistaa organisaation kyvykkyytta ja edistaa uusien kaytan-
tdjen syntymista.

Henkiloston kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa kiinnitetaan erityistd huomiota siihen, etta
tyontekijan koulutuspolku liittyy tyétehtaviin ja niiden tarpeisiin seka palvelee tyénantajan toi-
minnan kokonaisuutta. Optimaalisessa tilanteessa tyontekijan oma motivaatio ja kiinnostuksen
kohteet seka tyonantajan tarve kohtaavat.

Tydnantajan on huolehdittava siita, etta koulutusmahdollisuudet ovat kaikille tyéntekijaryh-
mille tasa-arvoisia ja oikeudenmukaisia. Henkiléston osaamisen kehittamisesta ei saa tinkia ta-
loudellisesti tiukoissakaan tilanteissa, silla henkilostd on kirkon tarkein voimavara. Kirkon sisai-
sen koulutuksen lisdaksi hydodynnetdan paikallisia koulutusmahdollisuuksia. Esihenkil6illa on kes-
keinen rooli koulutustarpeiden tunnistamisessa ja koulutuksen mahdollistamisessa, mutta myds
tyontekijoilta odotetaan aktiivisuutta itsensa ja tyonsa kehittamisessa.

Ammattiosaamisen lisdksi tydelamataidot, kuten esihenkild- ja alaistaidot, ovat tarkeita tydyh-
teis0ssa toimimisen kannalta. Nama taidot sisaltdavat muun muassa oman roolin ja tehtadvan tie-
dostamisen, sitoutumisen, vastuullisuuden, oikeudenmukaisuuden, arvostamisen, rakentavan
toiminnan ja vuorovaikutteisuuden. Tyoelamataidot vahvistavat seka yksilon ettd organisaation
kykya kohdata tulevaisuuden haasteet ja palvella seurakuntalaisia parhaalla mahdollisella ta-
valla.

Osaamisen kehittamisen strategiat

a. Koulutus ja kurssit

o Sisdiset koulutukset: Jarjestetdan saanndllisesti sisdisia koulutuksia, joissa kasitellaan
ajankohtaisia teemoja ja tarpeita.

o Ulkopuoliset kurssit ja seminaarit: Tarjotaan tyontekijoille tasa-arvoisesti mahdolli-
suuksia osallistua ulkopuolisiin koulutuksiin ja seminaareihin, jotka tukevat tydnteki-
joiden ammatillista kehitysta seka edistavat organisaation uudistuskykya.

b. Tyonohjaus ja mentorointi

o Tyonohjaus: Tarjotaan tarvittaessa tyonohjausta, joka auttaa tyontekijoita reflektoi-
maan tyotaan ja I6ytdmaan ratkaisuja tydssa kohdattuihin haasteisiin, jolloin tyonte-
kija saa tukea ammatilliseen kasvuun seka tyéhyvinvointiin.

o Mentorointiohjelmat: Kehitetdaan mentorointiohjelmia, joissa kokeneemmat tydnte-
kijat tukevat ja ohjaavat uusia tai vdhemman kokeneita kollegoitaan. Tama edistaa
ammatillista kasvua ja osaamisen kehitysta organisaation tarpeisiin.

c. Tyossa oppiminen ja kehitysprojektit

o Projektitydskentely: Tyontekijat voivat osallistua erilaisiin projekteihin, jotka tarjoa-
vat mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja taitojen kehittamiseen.

o Tiimityoskentely: Edistetdadn tiimityoskentelyad, jossa tyontekijat voivat jakaa osaa-
mistaan ja oppia toisiltaan. Lahiesihenkil6t ovat tiimin tukena.

d. Henkil6kohtaiset kehityssuunnitelmat

o Kehityskeskustelut: Kdydaan sadannollisesti kehityskeskusteluja, joissa asetetaan hen-
kilokohtaiset kehitystavoitteet ja suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet niiden saa-
vuttamiseksi. Kehityskeskustelut ovat keskeinen osa osaamisen johtamista, jossa tar-
kastellaan henkilén osaamisen tarpeita, kiinnostuksen kohteita ja potentiaalia tule-
vaisuudessa. Tavoitteena on edistdad ammatillista kasvua ja tyontekijan urakehitysta
seka turvata organisaation tarpeet.
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o Koulutussuunnitelmat: Laaditaan henkildkohtaisia koulutussuunnitelmia, jotka
tukevat tyontekijan ammatillista kehitysta ja organisaation tarpeita.

o Tyonantajan tarpeesta lahtevia koulutuksia voi olla useita.

o Tyonantaja voi tukea tyontekijan kouluttautumista tyoajalla, keskimaarin
yksi paiva/kk/100% tyoajalla, mikali koulutus olennaisesti tukee tyota ja
tyon kehittamista esim. pastoraalikurssi, YAMK-opinnot, jatko-opinnot.

o Tyontekijoille voidaan mahdollistaa tyoajalla oppisopimuskoulutus, jos
tarve koulutukselle on tydnantajaldhtoista, kuten emannan kouluttami-
nen suntioksi. Tydajalla annettava kouluttautuminen on aina esihenkilon
ja tyonantajan harkinnassa.

o Suunnitelmien toteutusta seurataan ja arvioidaan saannollisesti.

o Koulutuksien suunnittelussa huomioidaan tyontekijan kaikki koulutukset,
tasapuolisuus ja tyonantajan tarpeet.

e. Yhteisollinen oppiminen ja verkostoituminen
o Verkostoituminen: Kannustetaan tyontekijoita verkostoitumaan ja tekemaan yhteis-
tyota muiden seurakuntien, organisaatioiden ja yhteisdjen kanssa.

Rekrytointi perustuu huolelliseen suunnitteluun ja arviointiin, jotta seurakuntayhtymaan saa-
daan parhaat mahdolliset tyontekijat. Seurakuntayhtymassa on laadittu rekrytointiprosessin
ohjeistus, jonka tavoitteena on varmistaa osaavien hakijoiden saaminen kaikkiin rekrytointei-
hin. Kaikki haastattelut toteutetaan ennakolta laaditun kyselylomakkeen avulla, ja hakijoiden
pisteytys otetaan kayttoon kaikissa rekrytoinneissa. Henkildarviointia hyodynnetdan paatoksen-
teon tukena tarvittaessa, varmistaen oikeudenmukaisuus ja tarkkuus rekrytointiprosessissa.

Rekrytointiprosessit pidetaan lapinakyvina ja oikeudenmukaisina. Anonyymia rekrytointia lisa-
taan, koska se tukee yhdenvertaisuutta tydonhaussa. Osaavan henkildston saatavuuden paranta-
miseksi panostetaan positiiviseen tyonantajamielikuvaan, ennakoivaan rekrytointiin ja hyvaan
hakijakokemukseen. Hakijakokemusta seurataan vuosittain kyselylld, joka otetaan kayttéon
vuonna 2025. Rekrytointiviestintda lisatdan hakijakokemuksen parantamiseksi, ja sen vaikutta-
vuutta arvioidaan saanndllisesti. Rekrytointihaasteisiin vastataan hyédyntamalla moni-
kanavaista viestintaa ja sosiaalisen median kampanjoita, kdyttamalla suorahakua sekd luomalla
yhteistyoverkostoja oppilaitoksiin ja paikallisiin yhteisoihin.

Hyva perehdyttaminen on avainasemassa uuden tyontekijan sopeutumisessa tyoyhteisdon. Se
auttaa uusia tyontekijoitda omaksumaan tyotehtavansa ja organisaation toimintatavat tehok-
kaasti. Jatkuvaa perehdytysta ja tukea tarjotaan myos tyduran myohemmissa vaiheissa. Pereh-
dytysohjelmat raataloidaan kunkin tyontekijan tarpeiden mukaan. Joensuun seurakuntayhty-
massa on kaytdssa perehdyttamisen mallisuunnitelma, joka yhdenmukaistaa perehdytysta. Pe-
rehdytyssuunnitelma laaditaan huolellisesti ja sen toteutumista seurataan systemaattisesti
kaikkien uusien tyontekijoiden osalta.

Seurakuntayhtymadssa otettiin kayttoon lokakuussa 2024 perehdytykseen Populus HR -jarjes-
telma. Esihenkild seuraa perehdyttamisen edistymistd ja perehdyttamisen paatteeksi yhdessa
perehdytettavan kanssa kay lapi ja varmistaa, etta perehdytysohjelman mukaiset asiat on hoi-
dettu tai saatettu perehdytettavan tietoon. Lomake ohjaa esihenkil6a suorittamaan tehtavia


https://evl.sharepoint.com/:b:/r/sites/Joensuu/SiteAssets/SitePages/Rekrytointi/Rekrytointiprosessi-Joensuun-ev.-lut.-seurakuntayhtym%C3%A4ss%C3%A4_p%C3%A4ivitetty-3.9.2023.pdf?csf=1&web=1&e=ncxdKx
https://evl.sharepoint.com/:b:/r/sites/Joensuu/SiteAssets/SitePages/Rekrytointi/Rekrytointiprosessi-Joensuun-ev.-lut.-seurakuntayhtym%C3%A4ss%C3%A4_p%C3%A4ivitetty-3.9.2023.pdf?csf=1&web=1&e=ncxdKx
https://evl.sharepoint.com/sites/Joensuu/SiteAssets/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fsites%2FJoensuu%2FSiteAssets%2FSitePages%2FPerehdytys%2FPerehdytt%C3%A4misen%2Dmallisuunnitelma%2D2023%2Epdf&parent=%2Fsites%2FJoensuu%2FSiteAssets%2FSitePages%2FPerehdytys
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ennen palvelussuhteen alkua, palvelussuhteen alkaessa seka palvelussuhteen jatkuessa, mutta
ennen koeajan paattymista. Lopuksi tehdaan palautekeskustelu, suorituksen arviointi ja henki-
I6kohtainen kehittymissuunnitelma. Tydntekija ja esihenkil6 kuittaavat ja hyvaksyvat lomak-
keen.

Tyo6nantajan on huolehdittava uuden, mutta myods pitkaan poissa olleen tyontekijan perehdyt-
tdmisesta ja toisaalta perehtyminen on tyontekijan keskeinen tyotehtava. Hyva perehdyttami-
nen mahdollistaa sen, ettd seurakunta saa osaavan, tyon tavoitteisiin sitoutuneen ja tyon koko-
naisuuden hahmottavan tyontekijan. Perehdyttamisen kolme tavoitealuetta ovat ammattitai-
don vahvistaminen, seurakunnan perustehtdvan, toimintaperiaatteiden ja -ymparistdn tuntemi-
nen seka hallinnon toimintaperiaatteiden ja yhteistoimintajarjestelman tunteminen.

Perehdyttamisopas sisaltaa kayttokelpoiset ja eri tilanteisiin soveltuvat perehdyttamisen malli-
suunnitelmat seka vakinaisiin virka-/tyosuhteisiin etta lyhytkestoisiin ja maaraaikaisiin virka-
/tydsuhteisiin. Perehdyttamisen malleja ja valineita tarkastellaan seurakunnissa ja yhtyman pal-
veluyksikdissa vuosittain, jotta ne vastaavat niiden toimintaymparistéjen muutoksiin. Perehdy-
tyksen ja jatkuvan oppimisen mahdollistavat saavutettavat, selkeat ja ajantasaiset ohjeistukset.

Ty6ssdoppiminen ja mentorointi ovat tehokkaita tapoja siirtaa tietoa ja taitoja organisaation si-
salla. Tyossaoppimisen kautta tyontekija voi kehittdd omaa osaamistaan, ja tyotehtdvien vaihta-
minen tuo mukanaan joustavuutta ja moniosaamista. Oppisopimuskoulutus on yksi seurakun-
tayhtymassa kaytossa olevista tydssaoppimisen muodoista.

Tyontekijalla on mahdollisuus ja velvollisuus kehittdd omaa osaamistaan tydssaoppimisen
kautta. Tassa henkildstésuunnitelmassa tyossaoppimisella tarkoitetaan tyon, tyotapojen ja tyo-
ympariston tarkkailua ja kehittamista eli reflektoimista. Tyokokemusta ei mitata pelkastaan teh-
tyjen ty6vuosien maaralla, vaan myods tyossa tapahtuneella oppimisella ja kehittymiselld, mika
on osa tyon laatua.

Mentorointi tukee erityisesti nuorempien tyontekijdiden ammatillista kasvua. Mentorointi on
hyvaksi havaittu tapa soveltaa vanhaa kisalli-mestari-suhdetta moderniin tydymparistoon. Se ei
ole yksisuuntaista, vaan mahdollistaa molemminpuolisen oppimisen.

Tyokierto on yksi tapa lisata tyossaoppimista ja tyoyhteison kokonaisuuden hahmottamista.
Talla hetkelld sita kaytetaan vahan. Harkittu ja suunniteltu tyétehtavien vaihtaminen tuo muka-
naan joustavuutta ja moniosaamista, joita tarvitaan tulevaisuudessa yha enemman. Seurakun-
tayhtymassa kannustetaan hyodyntamaan sisaisia sijaisjarjestelyja tyokierron toteuttamiseksi.

Seurakuntayhtymadssa on paljon arvokasta hiljaista tietoa. Se valittyy keskustelemalla, kirjaa-
malla ja arkistoimalla. Hiljaisen tiedon siirtdmiseen ja tallentamiseen on kiinnitettdva huomiota
erityisesti eldkkeelle siirtymisten yhteydessa. Kdytannossa tama tarkoittaa eldkkeelle jadvan si-
toutumista seuraajan perehdyttdmiseen tai tiedon kirjaamiseen.

Palvelun laadun kehittaminen on keskeinen osa henkildstén osaamisen kehittamista. Tavoit-
teena on tarjota seurakunnan jasenille mahdollisimman hyvia palveluja. Laadun kehittaminen
edellyttaa yhteisesti sovittuja tavoitteita ja kriteereja, ja arviointia tehdaan systemaattisesti.
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Kaikki seurakunnan tyo on tavalla tai toisella palvelutyota. Palvelu voi olla sisdista tai ulospain
suuntautuvaa. Palvelun laadun kehittaminen vaatii arviointia. Arviointien perusteella tehddan
kehittamissuunnitelmia, jotka tukevat palvelun laatua ja tydntekijoiden ammatillista kasvua.

Tyon kehittdminen ja visiointi ovat osa tyoyhteison johtamista. Siksi tyota ja tapoja tehda tyota
on aika ajoin arvioitava. Arviointiin voidaan kayttaa sisdisia ja ulkoisia keinoja, kuten henkildsto-
strategian sdaannollistd arvioimista ja paivittamista, vuosittaisen henkiloéstoraportoinnin toteut-
tamista, asiakaspalautejarjestelmien luomista seka kunkin yksilén ja ryhman oman tyon arvioin-
tia yhtyman yhteiseen strategiaan peilaten.

Systemaattinen laadun kehittdminen edellyttaa yhteisesti sovittuja tavoitteita ja kriteereja.
Suorituslisa on osa harkinnanvaraista palkkausjarjestelmaa.

5.4.1 Suorituslisa
Suorituslisa kannustaa ja ohjaa tyontekijaa parempaan tyosuoritukseen. Joensuun ev.lut. seura-
kuntayhtymassa suorituslisan arvioinnin perusteena on kaksi kriteeria:

e TyOssa suoriutuminen (painoarvo 60 %): Kuvaa tydntekijan ammatinhallintaa, suoriutu-
mista tehtavista ja hanelle asetetuista tavoitteista.

e Yhteistyokyky (painoarvo 40 %): Kuvaa tyontekijan ammattimaista, ratkaisukeskeista ja
joustavaa toimintaa asiakkaiden, tyoyhteison jasenten ja yhteistydbkumppaneiden
kanssa, sekd avoimuutta tuen tarjoamiselle ja vastaanottamiselle.

Suorituslisaa ei ole tarkoitus maksaa kaikille, vaan sen maksaminen perustuu viranhaltijan/tyon-
tekijan tyosuorituksen arviointiin seuraavasti:

e Odotusten mukainen hyva suoritustaso:
o Tehtdvan vaativuuden ja viranhaltijan/tyontekijan kokemuksen mukainen palk-
kaus.
o Eisuorituslisaa.
e Odotusten mukaisen hyvan suoritustason ylittava suoritustaso:
o Tehtdvan vaativuuden ja viranhaltijan/tyontekijan kokemuksen mukainen palk-
kaus.
o Suorituslisd maksuun vuodeksi (maaraaikaisilla voi olla kertakorvaus).
e Odotusten mukaisen hyvan suoritustason alittava suoritustaso:
o Tehtdvan vaativuuden ja viranhaltijan/tyontekijan kokemuksen mukainen palk-
kaus.
o Madritelldan tukitoimet suoritustason parantamiseksi.

Suorituslisd on 31.12.2026 saakka maaraaikainen ja sitd maksetaan suorituslisan saajalle arvi-
ointijaksoa seuraavan kalenterivuoden ajan kuukausittain. Jokainen vuosi on uusi arviointijakso,
jonka perusteella tehddan uusi paatos siita, tuleeko suorituslisd maksuun seuraavana vuonna.
Arviointijaksoa lyhyemmissa, kuitenkin vahintaan 4 kk kestaneissa palvelussuhteissa mahdolli-
nen suorituslisd maksetaan kertasuorituksena palvelussuhteen paattyessa. HUOM! Suoritusli-
sien perusteisiin ja maksuihin on tulossa muutos, kun vuoden 2026 suoriutuminen maarittaa
pysyvan suorituslisdn ensimmaiset saajat 1.1.2027 lukien.

Vuosittain kehityskeskustelujen yhteydessa asetetaan seuraavan vuoden tavoitteet ja arvioi-
daan menneen kauden tavoitteiden saavuttamista ja tydsuoritusta. Suorituslisda maksetaan vi-
ranhaltijan/tyontekijan tyosuorituksen perusteella tarkoitukseen osoitettujen varojen puit-
teissa. Suorituslisdan kaytetdan 1,1 % yleisen palkkausjarjestelman piirissa olevan henkiloston
peruspalkkojen yhteismaarasta.
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5.4.2 Kehityskeskustelut

Kaikkien tyontekijoiden kanssa kaydaan vuosittain kehityskeskustelut, joissa seurataan asetet-
tujen tavoitteiden toteutumista. Keskustelut tukevat henkilokohtaista kehitysta ja edistavat
tyotyytyvaisyytta. Kehityskeskustelussa tyontekija saa ja vastaanottaa esihenkiléltaan ohjausta
seka arviointia tyonsa sisallosta, laadusta ja maarasta. Samalla esihenkil6lld on mahdollisuus
saada palautetta omasta suoriutumisestaan. Keskustelussa kaytetaan tyontekijalle hyvissa ajoin
etukateen annettua lomaketta. Yhdessa sovitut tavoitteet kirjataan lomakkeeseen ja niihin pa-
lataan seuraavassa keskustelussa. Harkinnanvaraisen palkanosan tarkistamisen yhteydessa
kayty keskustelu voi korvata kehityskeskustelun sind vuonna.

Ty6nantajan on huolehdittava, etta tehtavankuvaukset pysyvat ajantasaisina. Esihenkil6 kasitte-
lee tehtavankuvaukset viranhaltijoiden/tyontekijoiden kanssa vuosittain. Tima voidaan tehda
luontevasti kehityskeskustelussa. Esihenkilén on saatettava tydnantajan tietoon tehtavanku-
vauksien kasittelyssa mahdollisesti havaitut tarpeet muuttaa olemassa olevia tehtavankuvauk-
sia.

Lakisaateista koulutussuunnittelua maarittava saannosto tuli voimaan vuoden 2014 alussa.
Koulutussuunnittelun avulla tyénantajalle syntyi paitsi velvollisuus, myds mahdollisuus tarkas-
tella henkil6ston osaamista seurakuntayhtyman tarpeiden ja strategioiden kautta. Seurakun-
tayhtyman koulutussuunnitelmalla tavoitellaan laajasti lain tavoitetta. Suunnitelman kohteena
olevana vuotena koulutukset jarjestetdan seurakuntien ja palveluyksikoéiden koulutussuunnitel-
mien mukaisesti yhteisen kirkkovaltuuston hyvaksyma talousarvio huomioiden. Ammatillisen
osaamisen kehittamiseen liittyvat koulutukset resursoidaan seurakunnissa ja yhtyman palvelu-
yksikdissa. Koulutussuunnitelmasta laaditaan sahkoisen lomakkeen avulla yksikkétason suunni-
telma. Seurakuntayhtyman tyontekijoilla on valtavasti erityista osaamista, joka tulisi tunnistaa
ja voida hyodyntaa laajemmin osana henkil6ston koulutusta.

Seurakuntayhtyman toiminnan ja tarpeiden edellyttama osaaminen varmistetaan parhaiten jat-
kuvalla ja suunnitelmallisella kehittamiselld, joka kattaa koko henkiléston. Samalla seurakunta-
yhtyma edistaa tyontekijoidensa tydhyvinvointia. Koulutussuunnitelma pohjautuu tyomarkkina-
keskusjarjestdjen yhteiseen malliin henkildst6- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelman tulee siséltda vahintaan seuraavat tiedot:

1. Arvio koko henkil6ston ammatillisesta osaamisesta.

2. Arvio ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja ndiden syista.

3. Arvioon perustuva suunnitelma henkil6stéryhmittdin tai muutoin tarkoituksenmukai-
sella tavalla maariteltyna.

4. Yleiset periaatteet, joilla pyritdaan yllapitamaan tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdanty-
neiden tyontekijoiden tyokykya.

5. Yleiset periaatteet, joilla pyritdan yllapitamaan tyéttémyysuhan alaisten tyontekijéiden
tyomarkkinakelpoisuutta.

6. Miten koulutussuunnitelmaa on tarkoitus toteuttaa ja seurata.

Seurakunta- ja palveluyksikkokohtaisiin koulutussuunnitelmiin kirjataan, mihin aiheeseen liitty-
vaa koulutustoimintaa kullekin tyontekijaryhmalle on suunniteltu jarjestda. Suunnitelmissa voi-
daan myos kuvata henkiloston kouluttamisella tavoiteltavia pdamaaria ja ndiden paamaarien
saavuttamiseksi tarjolla olevia koulutusvaihtoehtoja. Tall6in valinta eri vaihtoehtojen valilla voi
jadada tydnantajan ja yksittdisen tyontekijan kesken paatettavaksi.
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Koulutussuunnitelman tulee sisdltaa arvio henkiloston ammatillisesta osaamisesta, osaamisvaa-
timuksissa tapahtuvista muutoksista ja niiden syista. Tehdyn arvion perusteella suunnitellaan
henkiloston ammatillista osaamista yllapitavaa ja kehittavaa koulutusta. Suunnitelman on ka-
tettava henkilosto kokonaisuudessaan henkilostéryhmittdin yleisella tasolla. Suunnitelma konk-
retisoituu ja tarkentuu taytantéonpanolomaketta taytettdessa.

Koulutussuunnitelma koostuu kahdesta osasta:

1. Henkiléston ammatillisen osaamisen arvio.
2. Arvioon perustuva suunnitelma ammatillisen osaamisen kehittamiseksi.

Suunnitelma kasitellaan yhteistoiminnassa henkiloston kanssa. Osaamisen kehittamisesta, valit-
tavista toimenpiteista ja niiden kohdentamisesta paattaa tyonantaja.

Koulutussuunnitelma koskee Joensuun ev.lut. seurakuntayhtyman ja sen seurakuntien osaami-
sen kehittamisessa noudattamia tavoitteita ja periaatteita seka jo ilmenneita osaamisen kehit-
tamistarpeita. Koulutussuunnitelman avulla voidaan yhdessa henkildston kanssa kartoittaa tyo-
tehtdvien asettamia osaamisvaatimuksia ja suunnitella tarpeellisia koulutustoimia. Koulutus-
suunnitelma toimii myos valineena, kun edistetaan erityisessa koulutustarpeessa olevien tyon-
tekijaryhmien osaamistason sailyttamista. Tavoitteena on, etta koulutuspaivien maara pysyy
ennallaan ja jakautuu tasaisemmin eri ammattiryhmien kesken, samalla arvioiden koulutusten
ja kurssien vaikuttavuutta ja hyodyllisyytta.

Koulutuskorvaus

Ammatilliseen kehittamiseen liittyvan koulutuksen sisdllon tulee vastata taloudellisesti tuetusta
ammatillisesta osaamisen kehittamisesta annetun lain edellytyksia, jotta se oikeuttaa koulutus-
korvaukseen. Ammatillinen kehittdminen on lain tarkoittamaa, korvattavaa toimintaa seuraa-
villa ehdoilla:

e TyOnantaja on laatinut ennakkoon koulutussuunnitelman, kasitellyt sen yhteistoimin-
nassa ja koulutus sisaltyy em. suunnitelmaan.

e Koulutus on tydnantajan jarjestamaa koulutusta, joka yllapitaa ja edistda tyontekijan
ammatillista osaamista.

e Koulutuksen kestoa koskevat edellytykset tayttyvat. Koulutuspaivan todellisten tuntien
keston pitdisi olla vahintaan kuusi tuntia (tunti = 60 min.), lyhyet, enintdan 15 min. pitui-
set, koulutuksensisaiset virkistystauot lasketaan osaksi koulutusta, mutta esim. puolen
tunnin lounastaukoa ei voida sisallyttaa koulutusaikaan.

e TyOnantaja maksaa tyontekijalle koulutuksen ajalta palkkaa.

Koulutuksen tulee liittya tyontekijan nykyisiin tai tuleviin tyétehtaviin tydnantajan palveluk-
sessa. Koulutuksen tulee olla ohjattua ja kontrolloitua, ja koulutukseen kaytetyn ajan tulee olla
todennettavissa. Koulutuskorvaukseen oikeuttava koulutus voi olla tyontekijdille annettavaa
lisa- tai taydennyskoulutusta, kuten esimerkiksi ulkopuolisen tahon jarjestamat kurssimuotoiset
koulutukset, seminaarit ja konferenssit seka sisdiset koulutukset. Korvaukseen oikeuttava kou-
lutus voi tahdata myos lakisaateisten vaatimusten tayttamiseen, esimerkiksi tydssa tarvittavien
lupien suorittamiseen. Koulutus voidaan jarjestaa myos verkkokoulutuksena.

Oikeutta koulutuskorvaukseen ei synny tavanomaisen tyohon perehdyttdmisen tai opastamisen
osalta.
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Osaamisen johtaminen tarkoittaa johtamistoimenpiteitd, joilla sailytetaan, kehitetdan, uudiste-
taan, hankitaan ja arvioidaan seurakunnan/yhtyman tehtavan toteuttamiseksi tarvittavaa osaa-
mista. Tdma on arjen strategiatyo6td, jossa arvioidaan toimintaympariston muutoksia ja niiden
vaikutuksia, tunnistetaan nykyinen ydinosaaminen ja tulevat tarpeet seka suunnataan resurssit
ja toiminnan kehittdminen tavoitteiden mukaisesti. Osaamisen johtaminen tarkastelee tyonte-
kijan/tiimin osaamista ja sen kehittamista. Tama vaatii toimintakulttuuria, joka tukee yhdessa
tekemista ja kannustaa kehittymaan ja jakamaan osaamista.

Yksilén osaamisen arvioinnin padhenkild on aina henkild itse. Osaamisen arvioinnin tarkein
hyoty on auttaa osaajia tunnistamaan oman osaamisensa tila ja kehittymistarpeet. Kehityskes-
kustelut edesauttavat osaamistarpeiden tunnistamista ja varmistavat, etta tyontekijalla on tyo-
tehtdvien edellyttdma ammattitaito ja osaaminen. Tavoitteena on, etta jokaisen tyontekijan
kanssa sovitaan ammatillisen osaamisen kehittamisesta.

Arvio koko henkiloston ammatillisesta osaamisesta

Osaamisen arviointi edellyttaa strategisen tavoitteen lisdksi nykytilan kuvausta henkiléston
osaamisesta. Sen pohjalta arvioidaan, mitd osaamista on olemassa, mita siita tulee kehittaa,
siirtda tai jakaa seka miten puuttuvaa osaamista kehitetdaan tai hankitaan. Henkil6ston osaami-
sen nykytilaa verrataan odotettavissa oleviin muutoksiin. Kun osaamistarpeet on kartoitettu,
laaditaan suunnitelma koko henkiloston ammatillisen osaamisen kehittamiseksi vuoden ajaksi.

Joensuun seurakuntayhtyman ja seurakuntien virka- ja tyosuhteisten tyontekijéiden osaamisen
perustason muodostaa hankittu koulutus. Hengellisen tyon virka- ja tyosuhteisten tyontekijoi-
den kelpoisuusehdot on maaritelty piispainkokouksessa ja kirkkohallituksen tdysistunnossa.
Muiden tydntekijoiden kelpoisuus on maaritelty Joensuun seurakuntayhtyman palveluyksikoi-
den johtosdadnnossa. Viranhaltijoiden osalta toistaiseksi voimassa olevaan virkasuhteeseen va-
linta edellyttaa asetettujen kelpoisuusehtojen tayttymista. Myos tydsopimussuhteisilta tyonte-
kijoilta edellytetaan kelpoisuusehtojen tayttymista. Taman menettelyn seurauksena henkilosto
on varsin korkeasti koulutettu: vahintaan alimman korkea-asteen koulutus vuonna 2024 oli 62
%:lla tyontekijoistda. Ammatillisen keskiasteen tutkinto oli noin kolmanneksella tydntekijoista ja
perusasteen koulun kayneita oli alle 10 % tyontekijoista.

Arvio ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja ndiden syista

Joensuu on maakuntakeskus ja merkittava koulutuskaupunki, mika tuo mukanaan vilkkaan
muuttoliikkeen. Kuntaliitokset ovat laajentaneet seurakuntayhtymaa ja laajeneminen on mah-
dollista myos tulevaisuudessa. Yhteistyd kaupungin ja viranomaisten kanssa on toimivaa, ja eku-
meeniset yhteydet ovat kunnossa. Joensuussa vaikuttavat lahes kaikki heratysliikkeet ja monet
uskonnolliset virtaukset.

Lahitulevaisuudessa ennakoitavissa olevia muutoksia ovat kulttuurinen muutos, joka ilmenee
monikulttuurisuuden lisdantymisena, ihmisten maailmankuvan pirstoutumisena ja moninaisena
hengellisena etsintana. Kirkon jasenmaaran arvioidaan laskevan prosenttiyksikon vuosivauhtia,
mika heikentda seurakuntayhtyman taloudellista tilannetta. Merkittdava maara tyontekijoita siir-
tyy elakkeelle ldhivuosina, ja taloudellisen tilanteen heikentyessa uusia tyontekijoita rekrytoi-
daan vdhemman. Tama edellyttaa tyontekijoiltd laaja-alaista osaamista ja seurakunnilta yhteis-
tyon vahvistamista. Mahdolliset kunta- ja seurakuntaliitokset voivat myos kasvattaa tyontekijoi-
den maaraa.



32

Digitalisaatio vaikuttaa laajaan tyontekijajoukkoon ja erityisesti viestintaan. Kirkon Ovet auki -
strategia vuoteen 2026 nostaa esiin osaamisen kehittamiseen liittyvia tavoitteita. Tyontekijoi-
den rooli muuttuu enemman mahdollistajaksi ja valmentajaksi, kun seurakuntien elama raken-
tuu entista vahvemmin seurakuntalaisten aloitteellisuuden varaan.

Toimenpiteet ammatillisen osaamisen kehittamisessa

Osaamisen kehittamisen tulee olla suunnitelmallista, tukea tyon tekemista ja mahdollistaa
tyossa oppiminen kaikissa tyouran vaiheissa. Yksiloosaaminen on organisaation toiminnan pe-
rusta, mutta osaamista tulee kehittaa myods yhteiséllisesti, osana tiimien ja seurakuntien toi-
mintaa. Osaamista tulee tarkastella myds tehtavankuvien ja ammattirakenteen kannalta. Rekry-
toinnin avulla voidaan kasvattaa ja uudistaa organisaation osaamista.

Osaamisen kehittdmisen menetelmien tulee uusiutua kaytantolahtodisesti eli palvella kaytta-
jadansa. Osaamisen kehittaminen vaatii palautetta, kannustusta ja tukea lahiesihenkilon, tyonte-
kijoiden seka kollegojen tai seurakuntalaisten valilla. Teknologian kehittyminen on mahdollista-
nut uusien teknisten apuvialineiden hyvaksikayton koulutuksessa, itseopiskelussa ja etdopetuk-
sessa.

Koko henkilokunnan kattavaa koulutuspaivien lukumaaraa ei maariteta etukateen. Koulutuksiin
osallistuminen arvioidaan tarpeen ja maararahojen puitteissa, huomioiden yhdenmukaiset kou-
lutusmahdollisuudet. Koulutukset paivitetaan vuosittain kehityskeskustelujen yhteydessa. Esi-
henkilo vastaa tyontekijoidensa kouluttautumismahdollisuuksista koulutussuunnitelman mukai-
sesti ja dokumentoi toteutuneet koulutuspaivat. Ensisijaisesti turvataan tyétehtavien suoriutu-
miseksi valttamaton koulutus ja tydnohjaus seka ammattialakohtaiset koulutukset. Huomioi-
daan my0Os osaaminen tietojarjestelmien, informaatiotekniikan, tietoturvan, riskienhallinnan,
lainsaadannon seka esihenkil6- ja alaistaitojen osalta. Lisaksi toteutetaan tyéhyvinvointia yllapi-
tavaa ja mielenterveystaitoja vahvistavaa koulutusta ja vapaaehtoistoimintaan liittyvaa koulu-
tusta. Esihenkilotason koulutuksissa kiinnitetadan huomiota tyéhyvinvointiin seka tyéturvalli-
suus- ja tyosuojeluasioiden osaamiseen.

Organisaatiotasoisesti voidaan seurata koulutusrekisterin avulla lakisdateisten koulutusten kay-
neiden tyontekijoiden maaraa seka suunnitella koulutuksia tarpeiden mukaisesti. Myds tyonte-
kijat itse seka esihenkilot voivat tarkastella ja tdydentaa koulutusrekisteria.

Suunnitelman kohteena olevana vuotena henkilostoryhmien ammatillisen osaamisen kehitta-
misen teemoina ovat:

e Esihenkilot: Lainsadadannon osaaminen, hallinto- ja talousosaaminen, henkildstéjohtaminen,
varautuminen ja kriisinhallinta, tietoturva- ja riskienhallinta, esihenkil6koulutus, johtami-
nen, strateginen suunnittelu, hengellinen johtaminen

e Papisto: Jumalanpalveluselama3, kirkolliset toimitukset, monikulttuurisuus, uusi rippikoulu-
suunnitelma, uskontojen kohtaaminen, sielunhoito, spiritualiteetti, kasvatus, vapaaehtois-
toiminta, Raamatun tulkinta ja kdytto, ensiapu, Erityiskoulutukset (tydnohjaajakoulutus,
kriisikoulutus, pastoraalitutkinto)

e Varhaiskasvatuksen tyontekijat: Kirkon varhaiskasvatus, muskaritoiminta, perhetyo0 ja -toi-
minta, ensiapukoulutus, pedagoginen koulutus

e Diakoniatyontekijat: Yksilo- ja perhekeskeinen tyoskentely, diakoninen sosiaalityo, sielun-
hoito, muutostyoskentely, ryhmatydosaaminen, vapaaehtoistoiminta, yhteiskunnallinen
osaaminen, maahanmuuttajatyo, laaja-alaiset ammatilliset vuorovaikutustaidot, vammais-
tyon osaaminen, ensiapu, kriisityo
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Nuorisoty0 ja varhaisnuorisotyd: Rippikoulusuunnitelma ja isostoiminta, leiri- ja retkitoi-

minta, varhaisnuoret ja kasvatus, vapaaehtoistoiminta, vuorovaikutus ja sosiaaliset taidot,

jumalanpalveluselama ja julistus, ensiapu, sielunhoito ja terapia, mielenterveys ja neuropsy-

kiatriset haasteet, kriisiosaaminen, viestinta (mainonta, markkinointi ja some), kouluyhteis-

tyo, yhteisdvaikuttavuus, perhekeskusyhteistyo, dialogitaidot, digipalvelut.

e Kansainvalinen ty6: Monikulttuurisuus, muuttuva uskonnollisuus ja uskontojen kohtaami-
nen, syrjdytyminen

e Kanttorit: Jumalanpalveluselama, musiikkikasvatus, soitinten huolto, ensiapu, aanen- ja ke-
honhuollon, viestintadtaidot (some), erityiskoulutukset

e Perheneuvojat: Parisuhdety0, vuorovaikutus ja sosiaaliset taidot, sielunhoito, perheen dy-
namiikka, lapset perheen kriisissa, tyonohjaus, ensiapu, mielenterveys ja neuropsykiatriset
haasteet, kriisiosaaminen

e Kiinteisto- ja kirkonpalvelutyd: Kiinteistdjen hoito, tekniikka ja toimitilaturvallisuus, siivous
ja toimitilahuolto, rakentaminen ja kunnossapito ym. oman toimialan ammattitaitoa edis-
tava koulutus, kestava kehitys, asiakaspalvelu, jumalanpalveluksen ja kirkollisten toimitus-
ten koulutusta, turvallisuuskoulutus, ensiapu

e Hautaustoimi: Ymparisto ja kestdva kehitys, asiakkaan kohtaaminen ja palvelu, hautaus-
maan hoito, hautauspalveluprosessi, oman toimialan ammattitaito, asiakirjahallinto, kartta-
koulutus, ensiapu, tyoturva, tulityo, tieturva, kiinteistohuolto/kiinteistotekniikka, jate-
huolto, konehuolto/pienkonehuolto, kasvien hoito, hautatoimen lainsaadanto

e Yhteinen kasvatustyo: Tydalan ammattitaitoa edistava koulutus, tydhyvinvointia vahvistava
koulutus

e Viestinta: Viestinta- ja markkinointikoulutus

e Talous-, henkilOsto- ja yleishallinto: Lainsddadanndn osaaminen, KirVESTESin soveltaminen,
tietosuoja ja tietoturva, asiakirjahallinto, talous- ja henkilostohallinto, tydsuojelu, viestinta

e Keittiohenkilokunta: Oman toimialan ammattitaitoa edistava koulutus, siivous ja toimitila-

huolto, ymparisto ja kestava kehitys, asiakaspalvelu, ensiapu

Suomen perustuslain 6 § takaa ihmisten yhdenvertaisen kohtelun. Yhdenvertaisuus tarkoittaa,
etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta sukupuolesta, idsta, etnisesta tai kansalli-
sesta alkuperastd, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta, vakaumuksesta, mielipiteesta, vam-
masta, terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvasta
syysta. Syrjinta voi olla valitonta tai valillista, ja siihen sisaltyy myds hairintd, kohtuullisten mu-
kautusten epadaminen seka ohje tai kasky syrjia.

Yhdenvertaisuudesta tyoeldamadssa saadetdaan yhdenvertaisuuslaissa ja tydosopimuslaissa. Ndiden
lakien mukaan tyontekijoita on kohdeltava yhdenvertaisesti tydhénotossa, tydoloissa, tyoeh-
doissa, henkilostokoulutuksessa ja uralla etenemisessa.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden turvaaminen on keskeinen osa henkiléstdsuunnitelmaa, joka

sisaltda yhdessa sovitut kdaytannot ja tavoitteet. Henkildstosuunnitelma huomioi monipuolisesti
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden. Joensuun seurakuntayhtyma on yksi tyonantaja, joten palve-
lussuhteen ehdot, kuten palkkauksen perusteet, ovat kaikille yhdenmukaiset. Henkildstopolitii-
kan mukaisesti samasta tyosta maksetaan sama palkka sukupuolesta riippumatta ja rekrytointi-
tilanteissa pyritdan valitsemaan sopivin hakija sukupuolesta riippumatta. Henkildstdpolitiikassa
tuetaan monimuotoisuutta.
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Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen on osa seurakuntayhtyman ja sen seurakuntien
toiminnan kehittamista ja johtamista. Tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on juurruttaa tasa-
arvoinen ajattelutapa tyopaikan henkilostoon seka tydympariston suunnitteluun, valmisteluun
ja paatoksentekoon, jotta kaikilla on yhtaldiset mahdollisuudet toimia tyotehtavissaan. Aktiivi-
nen ja tuloksellinen tasa-arvotyd myotavaikuttaa myos myonteisen tyonantajakuvan muodostu-
miseen. Seurakuntayhtyma liittyi vuonna 2023 Romako-hankkeen tyénantajapooliin, joka pyrkii
tekemaan rakenteellista muutosta, jotta tyoelama olisi yhdenvertaisesti myds romanien saavu-
tettavissa.

Tasa-arvolain mukaan miehet ja naiset ovat tasa-arvoisia. Lain tarkoituksena on estda sukupuo-
leen perustuva syrjintd, edistdaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja parantaa naisten ase-
maa erityisesti tydelamassa. Miehia ja naisia on kohdeltava tasa-arvoisesti tydhonotossa, tyo-
oloissa ja palkkauksessa. Tasa-arvolaki kieltad myos syrjinnan sukupuoli-identiteetin ja sukupuo-
len ilmaisun perusteella. Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan kunkin omaa kokemusta suku-
puolestaan, ja sukupuolen ilmaisulla sen tuomista esiin pukeutumisella, kaytoksella tai muulla
tavalla.

Positiivinen erityiskohtelu, jolla pyritdan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumiseen ja syr-
jinnasta johtuvien haittojen ehkdisemiseen ja poistamiseen, ei ole kiellettya. Tosiasiallinen yh-
denvertaisuus saavutetaan, kun syrjimattoman kohtelun lisdksi syrjinnan vaarassa olevan henki-
I6n tai ryhman asemaa parannetaan aktiivisesti ja pyritddn saattamaan heidat samalle tasolle
muiden kanssa. Tama voi edellyttda poikkeusta samanlaisen kohtelun periaatteesta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on osa henkil6stosuunnitelmaa, ja sen tarkoituksena
on esittda ne tavoitteet ja toimenpiteet, joilla voidaan edistda tydyhteisén yhdenvertaisuutta ja
tasa-arvoa.

Tasa-arvon edistamiseksi tydnantajan tulee:

e Edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luoda heille
yhtaldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen.

e Edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tyéehdoissa, erityisesti palkkauksessa.

o Kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille etta miehille.

e Helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-eldaman yhteensovittamista kiin-
nittdmalld huomiota etenkin tyojarjestelyihin.

e Toimia siten, ettd ennakolta ehkaistadn sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvosuunnittelun tulee perustua selvitykseen tyopaikan tasa-arvotilanteesta. Selvityksen
tulee sisdltaa erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja
miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Selvityksen tulee kattaa tyonantajan
koko henkilosto. Selvityksen tekemisessa voidaan hyodyntda jo olemassa olevia henkilostohal-
linnon tilastoja, jotka on eritelty sukupuolen mukaan.

Tasa-arvotilanteen selvittdminen voi kohdistua myos esimerkiksi hakumenettelyyn, sukupuol-
ten tyonjakoon, uralla etenemiseen, tydolosuhteisiin, henkildstokoulutukseen, osallistumiseen
tyoryhmatydskentelyyn, tydn ja perheen yhteensovittamismahdollisuuksiin kuten perhevapai-
den kayttoon ja niita tukeviin tyojarjestelyihin, tydilmapiiriin, seksuaalisen ja sukupuoleen pe-
rustuvan hairinnan esiintymiseen, tasa-arvoa koskeviin asenteisiin, johtamiseen ja tyésuoje-
luun.
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Selvitys naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka palkkaerot l6ytyvat henkildstotilin-
paatoksesta (liite 2).

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisdltda arvio edelliseen suunnitelmaan sisdltyneiden toimenpitei-
den toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Arviota kaytetdaan tasa-arvosuunnitelman toteutumi-
sen seurannassa ja uuden suunnitelman pohjana. Toimenpiteita arvioitaessa voidaan tarkas-
tella, ovatko toimenpiteet olleet riittavan tehokkaita ja mista johtuu, jos tuloksia ei ole saavu-
tettu. Talta pohjalta paatetdan uusista tavoitteista ja toimenpiteista.

Aiemman tasa-arvosuunnitelman mukaan naisten keskimdardinen kuukausiansio oli selvasti
miesten keskimaaraista kuukausiansiota pienempi. Tama johtui naisten suuresta osuudesta ma-
talapalkkaisimmissa tehtavissa, kuten lastenohjaajina. Palkkausepakohtaa on korjattu kohden-
tamalla Kirkon virka- ja tyoehtosopimus 2018-2020:n sisaltama paikallinen jarjestelyera lasten-
ohjaajien palkkoihin (YKN 10.12.2019, 204 §).

Suunnitelmat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden parantamiseksi:

e Naisten ja miesten palkkaeroja seurataan vuosittain.

e Edistetaan tasapuolista ja oikeudenmukaista johtamiskadytantda ohjeistuksin: joustot ja
erilaiset palkitsemiset eivat saa olla yksipuolisia ja kohdistua vain tiettyyn tyontekijaryh-
maan tai henkilon ikdan, terveyteen, sukupuoleen tai siviilisaatyyn.

e Edistetdadn ohjeistuksin naisten ja miesten seka eri ammattiryhmien tasapuolista koulu-
tukseen osallistumista.

e My0s miehia kannustetaan kdyttamaan perhepoliittisia vapaita ja osallistumaan sairaan
lapsen hoitamiseen.

e Esihenkilditd ohjataan huolehtimaan tasa-arvoisesti tyontekijéiden perhe-elaman ja tyo-
elaman yhteensovittamisesta.

o Noudatetaan sopimusta hyvan kohtelun edistamisesta tyopaikalla seka sopimusta epa-
asiallisen kohtelun ehkaisemisesta. Naita malleja noudatetaan myos sukupuolisen hai-
rinnan ollessa kyseessa. Tavoitteena aktiivinen ja avoin keskustelukulttuuri.

e Epaasialliseen, vahattelevaan ja syrjivaan kielenkayttéon puututaan valittémasti.

Seurakuntayhtymdan henkilostosuunnitelma on dynaaminen dokumentti, joka paivittyy toimin-
taympariston muutosten mukaan. Tavoitteena on sailyttaa ja kehittda henkiléston osaamista,
hyvinvointia ja sitoutumista, jotta seurakunta voi jatkossakin tarjota korkealaatuisia palveluja
jasenilleen. Tydnantajamielikuvaa on rakennettava aktiivisesti, jotta tulevaisuudessa saadaan
rekrytoitua riittavasti osaavaa ja motivoitunutta henkilostod seka vapaaehtoisia. Hyva ja moni-
puolinen viestintd on keskeinen osa tyonantajamielikuvan rakentamista.

Henkildstdsuunnitelmassa pyritaan kehittamaan tapoja, joilla tyota tehdaan. Seurakuntayhty-
man ja seurakuntien keskeinen tavoite on luoda toivoa tulevaisuuteen. On odotettavissa, etta
tulevaisuudessa palkattujen tydntekijoiden maara vahenee, joten joustava yhteistyo eri tyo-

muotojen tyontekijoiden valilla nousee entista tarkeampaan asemaan. Tulevaisuudessa myos
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luottamushenkildiden ja vapaaehtoisten vastuunkantajien roolia tulee kehittaa. Tyontekijoiden,
luottamushenkildiden ja vapaaehtoisten yhteisty6ta voidaan vahvistaa valmentavan tyootteen
avulla. Lisaksi yhteistyd muiden yhteiskunnan toimijoiden kanssa tulee mahdollisesti vahvistu-
maan. Seurakuntalaisten palveluiden turvaamiseksi on hyva pohtia, miten tehtavien hoitoa voi-
daan jarjestella uusin tavoin, esimerkiksi vapaaehtoisten toteuttamana tai yhteistydssa yhty-
man seurakuntien tai naapuriseurakuntien kanssa.

Nykyisen organisaation sisdisen toimivuuden nakdkulmasta tulisi rohkeasti tarkastella raken-
teita ja luoda uusia malleja tukemaan toimintaa ja seurakuntalaisten omaa identiteettia. Keskei-
nen kysymys on, millainen rakennemalli palvelisi parhaiten seurakunnan perustehtdvan toteut-
tamista Joensuun seurakuntayhtyman alueella, huomioiden kaytettavissa olevat resurssit. Tama
on erityisen tarkeaa tilanteessa, jossa seurakuntalaisten maara vahenee, mutta palveluita tarvi-
taan edelleen laajalla alueella.

Talouden tasapainottaminen vaatii vahvaa henkilostémenojen hallintaa. Elakkeelle on siirty-
massa huomattava maara henkildstoa, joten lyhyessa ajassa organisaatiosta poistuu paljon
osaamista. Eldkepoistuman ja muun lahtovaihtuvuuden hyédyntaminen mahdollistaa henkilGs-
tomaaran sopeuttamisen muuttuviin tarpeisiin, toimintoja kehittamalla seka digitalisaatiota
hyodyntamalla. Samanaikaisesti tulee kiinnittda yha enemman huomiota avainhenkiloriskeihin
ja niiden hallintaan seka osaavan tyévoiman saamiseen.

Sihteerit tekevat yhteistyota jo nyt, mutta tulevaisuudessa voisi olla hyodyllista luoda sihteeri-
palvelutiimi, joka vahvistaisi toimistotyon organisointia, saavutettavuutta ja perehdytysta. Kay-
tantojen yhdenmukaistaminen mahdollistaisi sihteeripalvelutiimin kesken myds sijaistamisen
helpommin. Tehtdvien paallekkaisyyksiin tulisi kiinnittdda enemman huomiota, silla virheiden
mahdollisuus kasvaa, jos samoja asioita hoitaa useampi henkild. Katrina-portaalin kdyttoonotto
helpottaa sihteereiden ty6kuormaa, kun seurakuntalaiset voivat jatkossa tehda kaste- ja vihki-
misajanvaraukset verkossa.

Merkittdva muutos olisi, jos henkildsto ja muut resurssit olisivat koko Joensuun seurakuntayh-
tyman tai alueen yhteisid. Hallinnollisesti muutos voisi tarkoittaa, ettd seurakuntien hallinto
vastaisi laajemmasta alueesta. Jumalanpalveluspaikkojen ymparilla toimisi “aluemalli”, jossa
toimintaa suunnitellaan ja toteutetaan tiimeissa yhdessa seurakuntalaisten kanssa, tukien omaa
hengellistd alueidentiteettia. Tyontekijat sijoittuisivat paasaantoisesti lahikirkkoalueen toimin-
nalliseen kokonaisuuteen. He palvelisivat oman pdaasiallisen alueensa seurakuntalaisia kuten
tahankin saakka, mutta heilld olisi laajemman tiimin tuki taustalla. Talla pyritdan toiminnan su-
juvoittamiseen ja siihen, etta resurssit saadaan seurakuntatoimintaan hallinnon sijaan. Alue-
malli toisi lisda joustavuutta tyontekijoiden tydopanoksen kohdentamiseen laajemmalle alueelle.
Ryhmien jarjestaminen yhteistydssd, mahdollistaisi laajemmin ammattitaidon hyédyntamisen,
kuten koulutettujen tyénohjaajien, sielunhoitajien tai terapeuttisen osaamisen hyodyntamisen.
Muutoksen vaikutusta henkildstdn tyon sisaltoihin ja toiden jarjestelyyn on suunniteltava ja en-
nakoitava etukateen. Vahvuutemme myos tulevaisuudessa on laadukas kontaktityoskentely.
Kysymyksena on, miten pystymme kehittdmaan toimintaamme ja suuntaamaan olemassa ole-
vat resurssit paremmin seurakuntalaisille tarpeelliseksi katsottuun toimintaan hyédyntaen vi-
siotamme.

Henkilostorakenteen muutos tarkoittaisi porrastettua lahiesihenkildjarjestelmaa. Yhtena vaih-
toehtona on, ettd johtaminen toteutetaan tyoaloittain, esimerkiksi johtavan diakoniatyonteki-
jan ja johtavan nuorisotyonohjaajan tehtavilla. Tyoaloittain tehtdvalld johtamisella voitaisiin ke-
hittda tyoalaa tyontekijoiden kanssa yhdessa ja suunnitella seka toteuttaa toimintaa erilaisilla
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teemoilla tarvepohjaisesti tyontekijoiden kiinnostuksen mukaan koko Joensuun seurakuntayh-
tyman alueella, ilman tarkkoja seurakuntarajoja. Kyseeseen voi tulla myds jokin muu tiimira-
kenne, jossa tiimi ei muodostuisi vain yhden ty6alan tai ammattiryhman tyontekijéista. Tavoit-
teena on, etta esihenkil6toiminta tulisi lahemmas tyon kaytantoa, jolloin tydntekijoilla olisi kol-
legoiden ja oman tiimin tuki tyon tekemisessa ja kehittamisessa.

Ennen rakenneuudistuksen toteuttamista tai paatosta rakenneuudistuksen hylkdamisesta olisi
avoimeksi tulevien ylempien virkojen tayttamista hyva tarkastella kriittisesti ja tarvittaessa tayt-
taa kyseiset virat maaraaikaisesti. Muiden vakanssien tayttamista ei tarvitse lykata, mutta mah-
dollisen muutoksen vaikutukset tehtdavankuviin on syyta ennakoida. Tulevaisuuden tarpeet (pei-
laten seurakuntalaisten maaraan ja palvelun tarpeeseen) on aina harkittava tarkoin, ja pohdit-
tava, tarvitaanko kyseiseen vapautuvaan tyohon tydntekija. Jos tarvitaan, on pohdittava, ava-
taanko virka tai tehtava samalla tyénkuvalla.

Monet tyontekijoistamme ovat eldakoditymdassa seuraavan viiden vuoden aikana, joten osaami-
sen turvaamiseen ja tyon jatkuvuuteen on kiinnitettava huomiota. Nykyisen organisaation haas-
teena on erityisesti pienten seurakuntien yksittaisten tyontekijéiden osaamisen siirtdminen,
kun tyontekija voi tyoskennella esimerkiksi ainoana nuorisotydnohjaajana seurakuntansa alu-
eella. Tassa laajempi tiimin tuki ja tiedonkulku seka osaamisen siirrettavyys tukisi uuden tyonte-
kijan perehtymista seurakunnassa seka turvaisi toiminnan.

Tyontekijat voivat toimia moniammatillisesti tydnantajan koulutuksen turvaamana. Esimerkiksi
tulevaisuuden haasteisiin on varauduttu kouluttamalla oppisopimuksella kiinteiston tyonteki-
joista moniosaajia, kuten emannista suntioita seka siivousalan ammattilaisia tai seurakuntames-
tareita toteuttamaan pienempia kahvituksia. Nain sama tyontekija voi tehda laaja-alaisesti sa-
massa tyopisteessa tyota, jolloin matkakustannuksissa ja tydajassa tulee saastdja seka ymparis-
ton nakdkulmastakaan ei tule turhia autoilun kilometreja. Taloudellisten nakymien heikenty-
essd on ennakoitava ja kehitettava hallintorakenteita ja palveluita ennakkoluulottomasti vas-
taamaan tulevaisuuden haasteisiin.

Tavoitteena on, etta tydalojen tiimit toimivat yhdessa, kokoontuvat saanndéllisesti jakamaan ko-
kemuksiaan ja suunnittelemaan tyota. Lahtékohtana on perustehtavasta huolehtiminen, etta
tehtavankuvan puitteissa tyoskennelldaan tarpeen mukaan koko seurakuntayhtyman alueella ja
viedaan toimintaa sinne, missa tarvetta ilmenee. Tyontekijoille on aina maaritelty ensisijainen
tyontekopaikka tai virkapaikka, ja pyritdan turvaamaan tama ensisijaisessa virkapaikassa pysy-
vyys, mikd mahdollistaa paremman ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen seurakuntalaisten ja
tyontekijoiden valilla. Esimerkiksi emantien ja suntioiden tydssa on jo pitkdan liikuttu alueilta
toiselle, mutta jokaisella tyontekijalla (pois lukien kiertavat seurakuntamestarit) on paaasialli-
nen tyopiste, josta he vastaavat ja jossa he tydskentelevat.

Myds kanttorit ja papit ovat jonkin verran hoitaneet siunauksia yli seurakuntarajojen. Pappien
ja kanttoreiden kesdlomasuunnittelu yhtyman tasolla turvaisi riittavasti tyéresurssia kesalle
seka tasaisi tyontekijoiden tydnkuormitusta. Kanttoreiden ja mahdollisesti pappien siunausvuo-
rot hautausmaalla ovat nousseet pohdittaviksi asioiksi tulevan tyévuorosuunnittelun pohjana.
Tata eri ammattiryhmien liikkuvuutta ja seurakuntarajat ylittavaa tyoskentelya on tarkoitus tu-
kea ja lisata hyodyntamalld my6s Katrina-portaalia. Yhteistyon lisddminen yli seurakuntarajojen
on mahdollista, mutta nykyinen organisaatiomalli on haasteellinen tyontekijéiden tiedon saami-
sen kannalta yhtyman sisalla, koska jokaisella seurakunnalla on mm. omat kansionsa, toiminta-
tapansa, sopimukset ja turvallisuussuunnitelmat, eivatka toisten seurakuntien tyontekijat paase
naita katsomaan.
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Erityista huomiota tulee kiinnittada muutosten vaikutusten arviointiin, muutosjohtamiseen ja
hallittuun muutosten toteuttamiseen. Seurakuntalaisia ja tyontekijoita kuullaan ja osallistetaan
monipuolisesti. Tydyhteisoilta vaaditaan muuttuvassa toimintaymparistdssa ennen kaikkea re-
silienssia eli kykya sopeutua, oppia ja uudistaa luovasti toimintaa. Riittavat edellytykset ja ra-
kenteet hyvalle johtamiselle ja ldhijohtamistyolle on myds turvattava henkiléstésuunnitelman
linjausten mukaisesti.

Tarkeimpanad on menna yhdessa kohti visiotamme: yhdessa olemme enemman kuin osiemme
summal!
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Henkil6st6- ja koulutussuunnitelmat

Henkiléstosuunnitelman laadinnasta on viitteellinen maarays Kirkon yhteistoimintasopimuksen
3 §:n 2 momentin soveltamisohjeessa. Myos henkiléston kehittamisesta on laadittava suunni-
telma seurakunnassa, jonka henkildston lukumaara on saannoéllisesti vahintaan 20. Henkiloston
kehittaminen on osa henkiléstésuunnitelmaa.

Kirkon henkildston ammatillisen osaamisen kehittamissopimuksen mukaan tyénantajani on
laadittava tyontekijoiden ammatillisen osaamisen kehittdmiseksi koulutussuunnitelma, jonka
tavoitteena on kannustaa tyonantajia osaamisen kehittdmiseen organisaation toiminnan tar-
peista lahtien seka edistda muutostilanteisiin varautumista ja tyourien pidentymista. Ammatilli-
sen osaamisen kehittamisella tarkoitetaan tyontekijoille tarjottavaa suunnitelmallista koulu-
tusta, joka on tarpeen tyontekijan ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi vas-
taamaan tyotehtavien asettamia vaatimuksia ja muuttuvia osaamistarpeita. Koulutussuunni-
telma on koko seurakuntayhtymaa ja sen seurakuntia koskeva yleissuunnitelma, joka konkreti-
soituu erilliselld taytantoonpanolomakkeella. Koulutussuunnitelma on osa toiminnan ja talou-
den vuotuista suunnittelu- ja toimeenpanoprosessia.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelmat paivitetaan vuosittain. Samalla todetaan edellisen vuoden
toteutuma vertaamalla toteutunutta koulutusta suunniteltuihin koulutuksiin. Tama on luonte-
vinta tehda seuraavan vuoden suunnitelman kasittelyn yhteydessa.

Tasa-arvosuunnitelma

Laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) edellytetdan, etta vahintaan 30
tyontekijaa saannollisesti tyollistavien tydnantajien on laadittava vahintdan joka toinen vuosi
erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka mu-
kaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet. Tydnantajan on edistettava sukupuolten va-
lista tasa-arvoa tyoelamassa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvosuunnitelmassa
padatetdan siita, milla kriteereilld ja mittareilla tasa-arvotilanteen kehitysta ja suunnitelmaan si-
saltyneiden toimenpiteiden toteutumista arvioidaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossa luottamusmiesten, tyosuojeluvaltuutettujen
tai muiden henkil6ston nimedamien edustajien kanssa, ja heilla tulee olla riittavat osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Tydnantajan tulee antaa henkiloston
edustajille asian kasittelemiseksi riittavat tiedot.

Tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyva palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahin-
tadn joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehddan vuosittain?. Tasa-arvo-
suunnittelu on jatkuva prosessi ja suunnitelmaa paivitetdan saatujen tulosten ja arvioiden pe-
rusteella. Tasa-arvosuunnitelmasta on tiedotettava henkil6stélle. Tyonantaja vastaa siita, etta
tasa-arvosuunnitelma tayttaa tasa-arvolain vaatimukset.

1 Seurakuntayhtymaa seurakuntineen pidetaan yhtena tyénantajana.

2 Tasa-arvolain (609/1986) 6a.1 §:n mukaan tyénantajan on laadittava vahintaan joka toinen vuosi erityisesti palk-
kausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma.
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Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta, ehkaista syrjin-
taa ja tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Tyonantajalla® on yleinen yhden-
vertaisuuden edistamisvelvollisuus, joka kohdistuu koko tydpaikkaan seka tydntekijoiden ja eri-
laisten tydntekijaryhmien kohtelussa noudatettaviin menettelytapoihin. Tyonantajalla, jonka
palveluksessa on sadanndllisesti vahintdaan 30 henkilda, on oltava suunnitelma tarvittavista toi-
menpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Tavoitteena on, etta yhdenvertaisuuden edista-
misestd muodostuisi osa tyopaikan sdadannollista kehittamistoimintaa.

Ty6nantajan tulee arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla ja kehittaa tyopaikan
tarpeet huomioiden tydoloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan esimerkiksi tydhonotossa,
tehtadvien jaossa, koulutukseen paasyssa, palkasta ja etuuksista paatettaessa seka tyontekoon ja
palvelussuhteisiin liittyvissa velvollisuuksissa.

Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta kasitelldaan henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa.
Ty06- tai virkaehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehelld, joka on osallistunut yh-
denvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietda, mihin toimiin tyonan-
taja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla. Sama oikeus on myds tydsuojelu-
valtuutetulla.

Yhdenvertaisuussuunnitelma péaivitetdan joka kolmas vuosi®. Paivittamisestd huolehtii seura-
kuntayhtyman henkiléstohallinto yhdessa yhteistyétoimikunnan kanssa. Yhdenvertaisuuden to-
teutumista tyopaikalla selvitetdaan henkilostolle suunnatuilla kyselyilld. Vastausten perusteella
tyonantaja kykenee arvioimaan yhdenvertaisuuden edistamistoimien vaikuttavuutta.

Henkildsto-, koulutus-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat kasitellaan ja niiden toteutta-
mista seurataan Kirkon yhteistoimintasopimuksen mukaisessa yhteistoiminnassa. Neuvotte-
luissa kiinnitetadan huomiota suunnitelmien perusteisiin, tarkoitukseen ja vaikutuksiin. Suunni-
telmiin kirjataan paivamaara, jolloin yhteistydtoimikunta on kasitellyt suunnitelmat. Samoin kir-
jataan paivamaars, jolloin seurakuntayhtyman yhteinen kirkkoneuvosto on hyvaksynyt suunni-
telmat.

Suunnitelmien paivittamisesta huolehtii seurakuntayhtyman henkiléstohallinto yhdessa yhteis-
tyotoimikunnan kanssa. Suunnitelmat ovat luettavissa mm. seurakuntayhtyman sisdisen viestin-
nan kanavassa, intranet Santrassa.

Suunnitelmia sadntelevat ja ohjaavat seuraavat lait, maaraykset ja ohjeet:
Kirkon yhteistoimintasopimus 3 § 2 mom. KirVESTES 2023-2025, liite 10
Kirkon henkildston ammatillisen osaamisen kehittamissopimus KirVESTES 2023-2025, liite 12

Kirkon yleinen virka- ja tydehtosopimus 2023-2025, 83 § Koulutusaika, 150 § 4 mom. Koulutus-
ajan lukeminen ty6aikaan

3 Yhdenvertaisuuslakia sovellettaessa seurakuntayhtymai ja sen seurakuntia pidetdan yhtena tyénantajana.
+Yhdenvertaisuuslakia koskevan lainvalmisteluaineiston mukaan tyopaikan yhdenvertaisuusti-
lannetta tulee tarkastella maaraajoin ja tarvittaessa tehda muutoksia ja tarkennuksia aiemmin
suunniteltuihin edistamistoimenpiteisiin. HE 19/2014, s. 64
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Kirkon yleinen virka- ja tydehtosopimus 2023-2025, Liite 19, Virka- ja tyoehtosopimus tydajat-
tomien hengellisen tydn viranhaltijoiden/tydntekijéiden moduulityoajasta

Laki evankelis-luterilaisen kirkon viranhaltijasta (653/2023)

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986)

Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisestd (1136/2013)

Laki koulutuksen korvaamisesta (1140/2013)

Laki tyottomyysetuuksien rahoituksesta annetun lain 10 §:n muuttamisesta (678/2022)
Tyosopimuslaki (55/2001)

Tyottomyysvakuutusrahaston ohjeita tyonantajille 1.1.2014 alkaen/Koulutuskorvaus
Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 28 §

Joensuun ev.lut. seurakuntayhtyman henkilostopoliittinen ohjelma (YKV 24.5.2004)
Tyomarkkinakeskusjarjestojen yhteinen malli henkildsto- ja koulutussuunnitelman laatimiseksi

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)

Ohje www.tasa-arvo.fi/tasa-arvosuunnitelman laatiminen


http://www.tasa-arvo.fi/tasa-arvosuunnitelman

LIITE 2. Henkilostotilinpaatds 31.12.2024

Liite: Yhteisen kirkkoneuvoston péytdkirjaan 25.3.2025

Joensuun ev.-lut. seurakuntayhtyma
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TILINPAATOS 2024
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Henkildstotilinpaatoksessa esitetdaan tiedot henkiloston maarasta, koko- ja osa-aikaisista tyon-
tekijoista, vakinaisista ja maaraaikaisista tyontekijoistd, virka- ja tyosuhteisista tyontekijoista
seka henkiloston jakautumisesta tyoaloittain ja seurakunnittain. Tilinpaatoksesta 1oytyy myos
tiedot tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen vaikuttavista asioista, kuten ika- ja sukupuolija-
kaumasta seka palkkaeroista. Henkilostokulujen kohtuullisuus suhteessa toimintakuluihin on
keskeinen tavoite.

1.3.1 Henkiloston maara, rakenne ja jakautuminen tyoaloittain
Seurakuntayhtymassa tyoskenteli vuonna 2024 keskimaarin 190 tyontekijaa. Kesaisin tyonteki-
jamaara kasvaa noin 230:een, kun kausi- ja kesatyontekijat ovat mukana vahvuudessa. Henki-
|6storakenteessa on monipuolista osaamista, ja tehtdvien luonne voi vaihdella virkojen ja ty6-
suhteiden valilla. Toiminnan toteuttamiseen tarvitaan monipuolista osaamista ja riittavasti hen-
kilostoa, jotta seurakuntien tehtavat ja palvelut voivat jatkua sujuvasti.

Henkildsto jakautuu hallinnollisesti seurakuntayhtyman ja kuuden seurakunnan alaisuuteen.
Henkiloston kokonaismaara 31.12.2024 oli 168 virka- ja tyosuhteista tyontekijaa. Kokonais-
maaraan sisaltyy maaraaikaiset ja osa-aikaiset seka virka- tai tydvapaalla olevat tyontekijat. Ko-
konaismaarasta naisia oli 124 henkil6a (74 %) ja miehia 44 henkildoa (26 %). Kokoaikaisia tyén-
tekijoita oli 140 (83 %) ja osa-aikaisia 28 (17 %). Vakinaisia tyontekijoita oli 134 (80 %) ja maa-
raaikaisia 34 (20 %). Maaraaikaisten palvelusuhteiden perusteena on tavallisimmin kausityo, si-
jaisuus tai projektiluontoinen tehtava.

Joensuun seurakuntayhtymaa kasitellddn yhtena tydonantaja. Seuraavat kuvaajat sisaltavat vain
tyossa olleet tyontekijat (ei virka-/tyovapaalla olevia tyontekijoitd). Tarkoituksena on valttaa
kaksinkertaista kirjanpitoa sijaisten osalta, jotta aito resurssien kohdentaminen tulisi esiin.

Kuva: Henkilostétilinpddtdksen avainluvut tydssd olleista henkilGisté 31.12.2024 graafisesti ku-
vattuina. Todellinen tyéssd olevien lukumdiéiréd oli vuoden vaihteessa 152 henkil6éd (vuonna
2023/159 hlo).

Valitse mittari

Tyossa olleet henkilot (jakson lopussa) v Sukupuolijakauma

a2 '

Sukupuoli ®#Nainen ®Mies

Tydssa olleet henkildt (jakson lopussa)

152

Masrdaikaisuus Osa-aikaisuus
25
‘ I
117

127

raaikai... ®Toistaiseksi voimass... ®Maaraaikai ®0sa-aikaiset ® Kokoaikaiset
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Kuva: Tyéssd olleet henkilét tybalan ja sukupuolen mukaan. Valtaosa henkiléstdstd tydskentelee
seurakuntatydssd. Hallinto- ja toimistotyéntekijéihin on sisdllytetty myés hautausmaan sihtee-
rit.

TyGssa olleet henkil6t tydaloittain 31.12.2024

Varhaiskasvatuksen tyontekijat NSNS 25
Seurakuntapapisto NN 25
Kiinteisto- ja kirkonpalvelustyontekijat RGN 21
Hallinto- ja toimistotydntekijat | EEEEEEE 20
Diakoniatyontekijat NEIEEEGEEEEEE 16
Nuorisotyontekijat  IEHIINEGEGGGE 14
Hautausmaatyontekijat IS 10
Kirkkomuusikot IEEEESEE 9
Perheneuvojat IEEE 5
Muut seurakuntatydntekijat |HEEN 4

Sairaalasielunhoitajat 1 3
0 10 20 30 40 50 60

B Miehet M Naiset Yhteensa

Kuva: Tyéssd olleiden henkiléiden mdcdiré seurakuntien ja yhtymdén seké sukupuolen mukaan esi-
tettynd. Eniten tydntekijoitd (57 henkiléd) tyéskentelee yhtymdéin alaisuudessa ja vihiten Vaara-
Karjalan seurakunnassa (6 henkiléd).

Tyo6ssa olleet henkil6t seurakunnittain 31.12.2024

Joensuu SN 2o

Pielisensuu SN 26

Rantakyld I 17
Vaara-Karjala HIl 6

Eno 1EH 7
Pyhdselkd 1ISEE 10
srk-yhtyma NI -/
0 20 40 60 80 100 120

B Miehet B Naiset Yhteensa

1.3.2 Henkiloston ikdjakauma
Henkiloston keski-ikd vuoden 2024 lopussa oli 49,3 vuotta, vuonna 2023 oli 49,1 vuotta ja
vuonna 2022 se oli 47,8 vuotta. Tyontekijoista noin 40 % on yli 55-vuotiaita. Joensuun seura-
kuntayhtymasta elakkeelle jai seitseman (7) tyontekijaa vuonna 2024.
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Kuva: Seurakuntayhtymdn koko henkiléston ikdjakauma 31.12.2024 (henkil6stén kokonaismddi-

rdstd, sisdltdd virka-/tyévapaalla olevat tyéntekijdt).

lkdjakauma

1.3.3 Palkkakustannukset ja koulutus

32
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55-59 60-64

~

Palkkoja ja palkkioita maksettiin vuonna 2024 kaikkiaan 733 henkildlle (2023: 786 ja 2022:

809).

Henkiléstokulujen 8 358 208,13 € osuus toimintakuluista on 50,8 %. Toimintakulut ovat nous-
seet johtuen rakennusinvestoinneista vuonna 2024. Henkildstokulujen osuus verotuloista oli

62,1 %.

Taulukko: Henkildstokulut sisdltédvdt palkat, palkkiot, henkiléstésivukulut ja henkiléstékulujen

oikaisuerdt. Henkiléstokulut ovat nousseet palkkojen nousun myétd.

e — 1.1.2024 - 1.1.2023 - 1.1.2022 -

31.12.2024 31.12.2023 31.12.2022
Palkat ja palkkiot -6 851 455,70 -6 567 809,34 -6 462 441,53
Elakekulut -1421 864,03 -1365 347,14 -1338 772,80
Muut henkilosivukulut -175 382,09 -226 292,57 -246 083,58
Saadut henkilostokorvaukset 86 121,07 77 733,73 59 312,26
Muut henkil6stokulujen oikaisut (+/-) 4372,62 -8 832,24 64 557,16
YHTEENSA -8 358 208,13 -8 090 547,56 -7 923 428,49
Matka-, majoitus- ja ravitsemuskulut -185 789,26 -161 804,08 -125 138,50
Koulutuskulut ja koulutusmatka, majoitus- ja ravitsemiskulut -79 780,94 -60 992,26 -62 874,37
Tyoterveyshuolto -216 152,45 -161 077,18 -101 383,21
YHTEENSA -481 722,65 -383 873,52 -289 396,08
Henkilostokulut suhteessa verotuloihin 2024 2023 2022
Henkilostokulut 8358 208 8090 548 7923 428
Verotulot 13 456 635 12 667 347 11734534
Henkildstokulujen osuus verotuloista 62,1% 63,9 % 67,5 %
Henkil6stokulut suhteessa toimintakuluihin 2024 2023 2022
Henkilostokulut 8358 208 8090 548 7923 428
Toimintakulut 16 459 950 13 052 348 13 158 645
Henkiléstokulujen osuus toimintakuluista 50,8 % 62,0 % 60,2 %
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Lisaksi henkilostokuluja kirjautuu hautainhoitorahastolle, joka kasitellaan tilinpaatoksessa
omana taseyksikkdnaan. Kts. toimintakertomuksen kohta: Hautainhoitorahasto.

Kirkon palkkakilpailukykya parannettiin vuonna 2024 useilla korotuksilla. 1.2.2024 |u-
kien korotettiin palkkoja 2,5 %:n yleiskorotuksella kaikissa kaytossa olevissa palkkausjar-
jestelmissa. Lisaksi yleisen palkkausjarjestelman kokemuslisdataulukkoa korotettiin 3,0 %.
Toinen 3 %:n yleiskorotus tuli 1.9.2024 alkaen palkkaluokissa 401-603 seka tuntipalkoissa
ja ylimman johdon palkoissa. Kausityontekijoiden palkkoja tarkistettiin 0,5 % palkkaluo-
kissa 301—-303. Kolmas korotus oli 0,5 %:n paikallisesti sovittava jarjestelyera. Helmi-huh-
tikuussa 2024 kaytiin paikallinen neuvottelu jarjestelyeran kaytosta. Jarjestelyera kohden-
nettiin erityisesti rekrytointi- tai pitovaikeuksista karsiville aloille. Kaikkiaan 52 henkilon
tehtavakohtaista palkanosaa korotettiin pysyvalla korotuksella 1.10.2024 alkaen. Jarjeste-
lyeran mahdollistamasta korotuksesta suunnattiin peruspalkkojen alarajojen korotuksiin
50 % nuorisotydnohjaajille ja diakoniatydntekijoille seka 50 % lastenohjaajille ja seurakun-
tamestareille.

Palkan korotukset kootusti vuonna 2024:
o 1.2.2024: 2,5 % yleiskorotus + 3 % korotus kokemuslisiin
o 1.9.2024: 3 % yleiskorotus
o 1.10.2024: 0,5 % jarjestelyera peruspalkkojen tarkistuksiin

Joulukuussa 2024 henkiloston laskennallinen keskiansio oli 3196 euroa. Laskennallinen keskian-
sio lasketaan jakamalla kokoaikaisten tyontekijéiden tayden kuukauden palkka tyontekijoiden
maaralla. Laskennassa on huomioitu vain koko kuukauden voimassa olleet palvelussuhteet.

Seurakuntayhtymadssa samasta tyosta maksetaan sama palkka niin miehille kuin naisillekin. Kes-
kimaarainen kuukausiansio on kuitenkin 4,6 % pienempi naisilla. Tama johtuu naisten suuresta
osuudesta matalapalkkaisemmissa tehtdvissa, esim. lastenohjaajina.

Kuva: Naisten ja miesten vadlinen palkkaero 31.12.2024

Keskiansio 31.12.2024

152€

m Miehet m Naiset m Palkkaero (4,6%)

Maararahat henkiloston jatko- ja tdydennyskoulutusta varten oli varattu tyoalojen talousarvioi-
hin. Kehittamissuunnitelmissa hyvaksyttiin maararahan kaytto. Koulutus painottui oman toi-
mialan ammattitaitoa edistavaan koulutukseen. Henkilostolle ei jarjestetty yhteista koulutus-
pdivaa vuonna 2024, mutta henkilostolle jarjestettiin verkossa henkilostdinfo kiinteistdjen ja
Vaivion tilanteesta seka rakenneselvityksesta.
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Alkusammutuskoulutuksen on kdaynyt 65 henkilda ja ensiapukoulutuksen 110 tyontekijaa. Tyon-
tekijoista yli 70 % on saanut ensiapukoulutuksen.

1.3.4 Tydterveyshuolto ja henkildston hyvinvointi
Henkiloston tyokyvysta huolehditaan monipuolisesti. Tyoterveyshuoltopalvelut on hankittu Ter-
veystalolta. Tydterveyshuoltolain 12 § mukainen lakisdadteinen tyéterveyshuolto on voimassa
heti palvelussuhteen alkaessa. Sairaanhoito sisdltyy tyoterveyshuollon palveluihin tydntekijalle,
jonka palvelussuhde on kestanyt yhdenjaksoisesti kauemmin kuin nelja (4) kuukautta. Edellisen
kesan kausityontekijat eli jatkavat kausityontekijat olivat oikeutettuja sairaanhoitopalveluihin
heti tyosuhteen alusta lahtien, jos henkil6 oli tydskennellyt yli 4kk edellisena lomakautena seu-
rakuntayhtymassa.

Tyon vaarojen ja riskien tunnistaminen seka tyopaikkaselvitykset toteutettiin suunnitelman mu-
kaisesti vuonna 2024 Joensuun seurakunnassa ja seurakuntayhtyman hallinnossa (talous, henki-
[6st0 ja viestintd), sekd seurakuntakeskuksessa tyoskenteleville kiinteiston tyontekijoille. Ter-
veystarkastukset suoritettiin tyéterveyshuollon toimintasuunnitelman mukaisesti. Tyopaikoilla
on suoritettu ergonomiakartoitusta ja -koulutusta tarpeen mukaan. Tyoterveyshuollon kustan-
nukset ovat nousseet, mutta sairauspoissaolot ovat pysyneet ldhes samalla tasolla, kuitenkin
trendi on ollut lievasti laskeva. Vuonna 2024 oli sairauspoissaoloja 10,5 paivaa/henkilotyévuosi.

Kuva: Sairauspoissaolopdivdt per henkilétydvuosi (HTV), vuosina 2018-2024. HTV on laskettu
kaavalla (palvelussuhteen voimassaolopdiivien lkm - poissaolopdiviit) * tydssdoloprosentti)
/365/100. Tdssd vihennetyt poissaolopdivdt sisdltdvdt ne poissaolot, joissa poissaolon syy on
toisen tehtdvdn hoito oma yhtymd, palkaton.

Sairauspoissaolot pw/HTV vuosittain

2018 2012 2020 2021 2022 2023 2024

Vuonna 2024 tyo-/tydomatkatapaturmia sattui 4 kpl. Tapaturmista johtuvien sairauspoissaolojen
kesto oli yhteensa 123 kalenteripdivaa. Vuonna 2024 tyontekijat tekivat vain kaksi vaaratapah-
tuma/laheltd piti ilmoitusta.

Tyon nakdkulmasta hyvinvoinnin lahtokohtana on mielekds tyo ja sita vastaava osaaminen seka
toimiva ja tarkoituksenmukaisesti johdettu tyoyhteiso. Kirkko tarjoaa henkilostolle tydssa jaksa-
misen tueksi myos tydnohjausta. Esiintyneisiin tyokyvyn haasteisiin on etsitty ratkaisuja yhteis-
tyossa tyontekijan, esimiehen, tyoterveyshuollon ja henkilostopalveluiden kesken aktiivisen
tuen toimintamallin mukaisesti. Henkildston hyvinvointia on yllapidetty myods tukemalla tyonte-
kijoiden lounasruokailua sekda omaehtoista liikkunnan ja kulttuurin harrastamista ePassin avulla.
Vuoden 2023 alusta ePassi laajeni kattamaan my6s polkupyodrdedun ja hyvinvoinnin (ePas-
siFlex). Epassin lounasetua kaytti noin 36 % edun saaneista tyontekijoista vuonna 2024. Lii-
kunta- ja kulttuuri etuutta hyédynsi noin 59 % ja hyvinvointi etua 25 % edun saaneista tyonteki-
joistd. Polkupyoraetu oli kdytdssa kymmenelld tydntekijalla 31.12.2024. Panostus henkildstoon
on kasvanut merkittavasti vuosittain. Tata selittavat tyoterveyshuollon kustannusten nousu,
mutta myo6s laajemmat henkiléstoedut.



