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TIIVISTELMA

Sanna Kallio. Nuoriso-ohjaajien vaihtuvuus Helsingin kaupungin nuorisoasiain-
keskuksessa. Jarvenpad, kevat 2011, 66 s. Liitteita 2.

Diakonia-ammattikorkeakoulu, Diak Eteld, Jarvenpé&d, sosiaalialan koulutusoh-
jelma. Sosiaali- ja kasvatusalan suuntautumisvaihtoehto, sosionomi (AMK).

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa nuoriso-ohjaajien vaihtuvuuteen joh-
taneita syita Helsingin kaupungin nuorisoasiankeskuksessa. Tutkimustulosten
tarkoituksena on tuottaa tietoa organisaation henkildstbasioiden kehittamistyon
tueksi.

Tutkimus on kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimuksen aineisto
kerattiin kyselytutkimuksella kevaalla 2011 nuorisoasiainkeskuksen palveluk-
sesta vuosina 2009 ja 2010 irtisanoutuneille tai naiden vuosien aikana yli 6 kuu-
kauden ty6lomalla olleille nuoriso-ohjaajille. Kyselyyn vastasi 24 henkildoa. Ai-
neiston analysoinnissa kaytettiin apuna sisallénanalyysia.

Tybpaikan vaihtamiseen johtaneista syista merkittavimmiksi nousivat nuoriso-
ohjaajien iltapainotteiset tydajat, huono palkka sek& kokemus siita, ettd tyo ei
tarjonnut riittavasti haasteita. Tyon toivottiin tarjoavan haasteita ja onnistumisen
kokemuksia kannustavassa tyoymparistéssa. Tutkimuksen vastausten perus-
teella tydssa arvostettiin hyvaa tydyhteisd6a, oman erityisosaamisen hyoddynta-
mista, lasten ja nuorten kanssa tyoskentelyd, alueellista yhteisty6td seka moni-
puolista tybnkuvaa. Tyota hankaloittavia tekijoitd koettiin olevan epaselvat linja-
ukset esimerkiksi tilastoinnissa, tyontekijoiden epatasa-arvoinen kohtelu ja riit-
tamattoman aika tyon kehittamiselle.

Asiasanat: Ty6hyvinvointi, henkil6ston vaihtuvuus, nuorisoty6, tydmotivaatio,
kyselytutkimus, kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus



ABSTRACT

Sanna Kallio. Youth leaders™ turnover rate, Helsinki City Youth Department, 66
p., 2 appendices. Language: Finnish. Jarvenpaa, spring 2011.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services,
Option in social services and education. Degree: Bachelor of Social Services.

The aim of the thesis was to survey the reasons why youth leaders want to
leave their jobs in Helsinki City Youth Department. The aim the thesis was that
the results of the research could be utilized in organizational development.

The qualitative and quantitative research methods were used in the study. The
material of the thesis was collected by using an Internet based questionnaire in
spring 2011. Youth leaders who answered the questionnaire have been working
in Helsinki City Youth Department in 2009 and 2010. 24 former employees filled
in the questionnaire. The material was analyzed by using content analysis.

Based on the inquiry, the main reasons for the youth leaders” turnover rate are
the following: working hours in the evening time, poor wages and feeling that
work is not challenging enough. Work should offer challenges and the expe-
rience of success in supportive working environment. The results show that the
workers appreciated good working community, exploitation of the special skills
at work, working with children and young, working in the area with other alliance
partners and a versatile job description. Difficult things at work were unclear
procedures for example in statistical matters, the inequality of treatment be-
tween employees and inadequate time to develop work.

Keywords: Employees’ work wellbeing, turnover rate, youth work, motivation,
guestionnaire, qualitative and quantitative research.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa nuoriso-ohjaajien vaihtuvuuteen joh-
taneita syitd Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksessa. Aihe sai alkunsa
omasta kiinnostuksesta tuoda nuorisoasiainkeskuksesta irtisanoutuneiden tai yli
6 kuukauden ty6lomalla olevien nuoriso-ohjaajien lahddn syyt esiin. Tutkimuk-
sessa esiin tulevia asioita voidaan kayttda organisaation kehittdmisen tukena.
Tyoskentelen itse nuoriso-ohjaajana nuorisoasiainkeskuksen alueellisten palve-
luiden osaston yhdessé nuorisotalossa, joten aihe on omakohtainen ja koen
tarkeana, ettad vaihtuvuuteen johtavat syyt tulevat dokumentoiduksi ja tyénteki-
joiden aani saadaan kuuluville. Henkildston vaihtuvuudella on kuitenkin aina

vaikutusta niin asiakaskuntaan kuin koko ty0yhteis6on ja organisaatioon.

Opinnaytteessa kaytetty aineisto kerattiin séhkdisella kyselylla nuorisoasiain-
keskuksen palveluksesta vuosina 2009 ja 2010 irtisanoutuneilta tai naiden vuo-
sien aikana yli 6 kuukauden ty6lomalla olleilta nuoriso-ohjaajilta. Kysely lahetet-
tiin 34 henkildlle, joista 24 vastasi. Kyselyn kohderyhmaan kuului 38 ihmista.
Kyselylla kartoitettiin vastaajien taustatietoja ja heidan tamanhetkista tyo- ja
opiskelutilannettaan. Liséksi kysyttiin lahtoon johtaneita syita, tyohyvinvointiin
vaikuttaneita tekijoitd, esimieheltd saatua tukea, palkitsemisjarjestelman selke-
ytta, tydn motivaatiotekijoita ja nuorisoasiainkeskuksen imagoa. Tutkimuksessa
keratty tieto tuodaan esiin niin, etta tyontekijan aani on kuultavissa tekstista.
Kartoituksen tulokset antavat suuntaviivoja organisaation kehittdmistyélle. Hen-
kilostd on nuorisotydn kantava voima, jolloin tyéolojen ja tydhyvinvoinnin kehit-
taminen edistavat henkiloston tydssa jaksamista ja mahdollisuutta pidempaan

tyduraan saman organisaation palveluksessa.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Helsingin kaupungin nuorisoasi-
ainkeskukselta vuosina 2009 ja 2010 irtisanoutuneiden ja yli 6 kuukauden tyo-
lomalla olevien nuoriso-ohjaajien syita tyopaikan vaihtamiseen. Kyselyn tuotta-
ma tieto tuo esiin tydsuhteen aikana koettuja asioita ja pyrkii niiden kautta kar-
toittamaan, miksi tyontekija on paatynyt irtisanoutumiseen tai yli 6 kuukauden

ty6loman anomiseen.

Tassa tutkimuksessa sahkoinen kysely toimii kartoituksen tiedonkeruu mene-
telmana. Tutkimuksessa on myos heijastuksia tekijan omasta, seitseman vuotta
kestaneesta tydsuhteesta Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksessa. Teki-
jdn omat kokemukset ovat osaltaan antamassa perspektiivia tutkimuksen aihe-
piiriin. Johtopaatoksissa tuon esiin merkittdvimmat tekijat tyontekijoiden vaihtu-
vuuteen ja kehittdmisehdotuksia jatkotydskentelyd varten. Taman tutkimuksen
ensisijainen tarkoitus on Kkirjata kyselysta esiin tulleet asiat jatkotyoskentelyn
tueksi.

Tama opinnaytetyd perustuu kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimusmeto-
diin. Kvantitatiivisessa osuudessa kaytan myods hypoteeseja, jolloin asetettuihin
ongelmiin ennakoin ratkaisuja ja selityksia. Hypoteesit ilmoitetaan vaitteiden
muodossa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 158.) Tassa tutkimuksessa
hypoteesit nousevat tutkijan kokemuksista ja havainnoista, jolloin Vilkan (2007,
24) mukaan puhutaan empiirisestd hypoteesista. Tutkimuksen hypoteesina on,
ettd suurimmat syyt nuorisoasiainkeskuksen palveluksesta lahtemiseen ovat
iltapainotteiset tybajat, tyon liian vahaiset haasteet ja tyytymattomyys esimies-
tyohon.



3 HELSINGIN KAUPUNGIN NUORISOASIAINKESKUS

Nuorisoasiainkeskuksen tavoitteena on tarjota monipuolista kulttuuri- ja vapaa-
ajan toimintaa, edistdd nuorten yhteiskunnallista osallistumista, tukea tyoela-
maan ohjautumista seka vaikuttaa nuorten elinolosuhteita koskevaan paatok-
sentekoon. Toiminnan kohderyhmana ovat 9-18-vuotiaat helsinkilaiset nuoret
sekd nuorisojarjestot. Nuorisotoiminta kuuluu opetusministerion toimialaan ja
sitd ohjaa valtakunnallinen nuorisolaki. Valtio rahoittaa nuorisotytta jakamalla
valtionosuutta kunnille nuorten lukumaaran mukaan. Helsingin kaupungin orga-
nisaatiossa nuorisoasiainkeskus kuuluu sivistystoimen alaisuuteen. Toimintaa
ohjaa poliittisesti valittu nuorisolautakunta. (Helsingin kaupungin nuorisoasiain-
keskus 2010.)

Nuorisoasiainkeskusta johtaa nuorisotoimenjohtaja. Nuorisotoimenjohtajan alai-
suudessa toimii alueellisten palveluiden osasto, keskitettyjen palveluiden osasto
ja hallintopalveluiden osasto (KUVIO 1). Suomen suurimmassa nuorisotoimes-
sa tyoskentelee lahes 400 tydntekijad, joista yli puolet on nuoriso-ohjaaja nimik-
keelld. (Emt.)

Nuorisolautakunta
Nuorisotoimenjohtaja
Keskitettyjen palveluiden

Alueellisten Hallintopalveluiden
i osasto
palveluiden osasto 0sasto
Alueellisen nuorisotydon  Kohdennetun nuorisotysn T
11 yksikkoa toimisto Henkilostotiimi
A&ni ‘ . . Tal imi
Hesan Nuorten Aani Kulttuurisen nuorisotyén aloustoimisto
toimisto

Tietotekniikkayksikko

Nuorten kansalaistoiminnan

toimisto Viestintayksikko

Kehittamistiimi

KUVIO 1. Nuorisoasiainkeskuksen organisaatiokaavio 2010



Nuorisoasiainkeskuksessa nuorisoty6ta tehdaéan nuorisotaloissa, erityistoimipai-
koissa, kuten seikkailutalo sek& projektimuotoisena. Liséksi virasto tukee nuori-
sojarjestdja ja nuorten ryhmia. Erikoisosaamista vaativia hankkeita toteutetaan
yhdessa muiden toimijoiden kanssa. Nuorisoasiainkeskus pyrkii edistamaan
nuorten osallistumista heidan omissa toimintaympéaristdissdén, joita ovat esi-
merkiksi nuorisotalojen avoimet tilat, koulut tai muut harrastustilanteet. Nuori-
soasiainkeskuksen toimintamuodot ovat alueellinen nuorisotalotoiminta, koh-
dennettu nuorisotyd, kulttuurinen nuorisotyo ja nuorten kansalaistoiminta. Nuo-
risoasiankeskuksen arvoja ovat elamisen ilo, asukaslahtdisyys, ekologisuus,
yrittéjamielisyys, oikeudenmukaisuus, taloudellisuus ja turvallisuus. (Emt.)

Nuoriso-ohjaaja nimikkeella tyoskentelevat henkilot tyollistyvat l&ahinna nuori-
soasiainkeskuksen alueellisten palveluiden osastolle. Nuorisoasiainkeskuksen
alueellisten palveluiden osastoon kuuluu 11 nuorisotytyksikkoa, joista yksi on
ruotsinkielinen. Nuorisotydyksikot on maantieteellisesti rajattuja. Yhdessa nuori-
sotydyksikoissa on 2-5 nuorisotaloa tai kerhohuonetta. Vuonna 2010 nuorisota-
loja oli 53. Alueellisessa nuorisotydssa nuorten tilat ja toimintaryhmat tarjoavat
nuorelle mahdollisuuden harrastetoimintaan seka paikan, missa nuori voi kokea
osallisuutta ja yhteisollisyytta. Alueellisten palveluiden ydinpalveluita ovat nuori-
sotalojen avoin toiminta, loma-ajan toiminta, vaikuttamistoiminta, verkkonuoriso-
tyo ja pienryhmétoiminta. Vaikuttamistyo tahtdd nuorten osallisuuden lisaanty-
miseen ja vaikutusmahdollisuuksien parantamiseen myds kunnallisessa péaa-
toksenteossa. Verkkonuorisoty6lla tarkoitetaan verkossa tehtavaa nuorisotyota
eri sivustoilla. Pienryhmatoiminta kasittda erilaiset kerhot ja erityista tukea tar-

vitsevien nuorten kanssa tehtavan nuorisotyon. (Emt.)

Nuorisotydn vahvuus on sen tekijoissa. Nuoriso-ohjaajat ovat lasten ja nuorten
seka alueellisen yhteistydn innostajia, monimuotoisen nuorisotyon osaajia ja
alueensa palveluiden asiantuntijoita. Toimintaa organisoidaan ja kehitetdan yh-
dessa lasten ja nuorten seké yhteistyokumppaneiden kanssa. Nuorisotyota teh-
daan paasaantoisesti lasten ja nuorten koulun jalkeisella ajalla, joten tyd on
ilta-, viikonloppu- ja loma-aikoihin painottunutta, mika tuo omat haasteensa

tyontekijalle.
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4 TYOHYVINVOINTI

Ty6 on parhaimmillaan ihmisen tarkea voimavarojen luoja ja perusta ihmisen
identiteetille. Tydelama on vuosien aikana muuttunut rajusti ja koko tyéian kes-
tavat tydurat samoissa organisaatioissa ovat tulleet harvinaisiksi. Jatkuva kyky
uudistaa osaamistaan, valmius toimia muuttuvissa olosuhteissa, ymparistdissa
ja ihmissuhdeverkoissa lisaa paineita tdmén paivan tyéelamassa suoriutumi-
seen. Tybeldman arvojen, vaatimuksien, toimintatapojen ja pelisdantdjen muut-
tuessa haasteena on loytaa palkitsevat ja motivoivat kokemukset tyon tekemi-
sesta. (Helsila & Salojarvi 2009, 269.)

Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla maaritellaan, ettda tydhyvinvoinnilla tarkoite-
taan tyon mielekkyyttd ja sujuvuutta turvallisessa, terveytta edistavassa seka
tyduraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyhteisdssa. Parhaimmillaan tyd voi
edistdd ihmisen hyvinvointia ja terveyttd. Fyysisen hyvinvoinnin lisaksi henki-
seen hyvinvointiin liittyy myonteinen perusasenne, tyytyvaisyys elamaan ja tyo-
hon, kohtuullinen paineensietokyky seka itsensa hyvaksyminen vahvuuksineen
ja puutteineen. Kaiken kaikkiaan tyéhyvinvointi nékyy yksildiden ja tydyhteisojen
toiminnan sujumisena ja osaamisen kehittymisena sekd mydnteisina kokemuk-
sina ja asenteina. (Tyoterveyslaitos.) Tyohyvinvointiin on yhtalailla vaikuttamas-
sa organisaation toimintatapa, johtaminen, tydyhteisén ilmapiiri, tehtava tyo ja
ihminen itse. (Kaikkonen, Nuutinen & Manka 2007, 3.) Ty, jonka perusasiat
ovat kunnossa, tukee yksilon tyokykya ja sen sailymista. Vastaavasti ongelmat
murentavat sita. Yksilén omaa vastuuta tyohyvinvoinnista tulee painottaa. Ko-
konaisvaltaisen tyokyvyn kasitteen perusajatus on, ettd kun halutaan tukea yksi-
l6n tyokykya tehokkaasti, tulee toimenpiteiden ja kehittdmistyén kohdistua yksi-
|6n ominaisuuksien lisdksi myds kaikkiin muihin tyéhon liittyviin tekijoihin. (Helsi-
l& & Salojarvi 2009, 270.)

Kuntien eldkevakuutus on tutkinut vuonna 2008 kuntatydntekijoiden tyohyvin-
vointia eri osa-alueilta. Tutkimuksessa vahvimmiksi osa-alueiksi ilmenivéat hyva

fyysinen ja henkinen tyokyky sekéa tyosuhteiden vakaus. Suurimpia haasteita
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olivat kiire, tyon henkinen ja fyysinen raskaus sek& ty6hyvinvoinnin huomioimi-
nen. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyontekijat toivoivat tydnantajalta tukea tyo-
hyvinvointiin erityisesti sosiaalialalla, 30—44-vuotiaiden keskuudessa ja suurissa
kunnissa. (Pekka, Forma & Saarinen 2008.) Kuntasektorilla on my6és huomattu
muutosta tyontekijoiden voimavaroissa suhteessa tyon vaatimustasoon. Kunta-
tyon koetaan tulleen entista vaativammaksi ja samalla voimavarojen koetaan
heikentyneen. Tama kokemus on ymmarrettdvaa, kun henkilostd ikdantyy ja
tyotehtavat ovat muuttuneet entistd moninaisemmiksi ja vaativimmiksi. Voimat-
tomuutta kokevat niin esimiehet kuin tyontekijatkin. Esimiehet kuormittuvat puut-
tuvien resurssien ja tyontekijat kovempien tyévaatimusten vuoksi. Esimiestai-
doilla on siis merkitystd, kun priorisoidaan tehtavia niiden lisdéntyessa ja tavoit-

teen asettelun jasentdmisessa. (Keskinen 2005, 16.)

Kukoistavassa tyopaikassa tyon jarjestelyissa, johtamisessa ja tydyhteison toi-
minnassa seka arjen vuorovaikutuksessa on kiinnitetty huomiota siihen, etta
henkilostd voi kokea tydssaan riittavasti itsenaisyytta ja yhteenkuuluvuutta seka
saada onnistumisen kokemuksia. Parhaimmillaan tyOpaikalla jokainen tuntee
tyonsa tavoitteet ja vastuut, kokee voivansa hytdyntdd vahvuuksiaan ja osaa-
mistaan omassa tydssaan ja voi tehda palkitsevaa yhteistyota kannustavassa ja
innostavassa tydilmapiirissa. Tydhyvinvoinnin edistdminen typaikalla perustuu
johdon, esimiesten ja tyontekijdiden yhteistyéhon. (Tyoterveyslaitos.) Tyohyvin-
voinnin johtaminen on tarke& osa henkilostéjohtamista. Organisaation henkilos-
tostrategian tulisikin sisaltaa selkeat tavoitteet ja suunnitelman tyéhyvinvoinnin

yllapitdmiseen ja edistamiseen. (Helsila & Salojarvi 2009, 274.)

Tybhyvinvointiin organisaatiossa vaikuttavat organisaation piirteet, esimiestoi-
minta, ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne sekéa viime kadessa tyontekijan nakemys
tyoyhteisostddn (KUVIO 2). Tydhyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestaan,
vaan se vaatii systemaattista johtamista, kuten strategista suunnittelua, toimen-
piteitd henkiléstdon voimavarojen lisaamiseksi ja tyohyvinvointitoiminnan jatku-

vaa arviointia. (Kaikkonen, Nuutinen & Manka 2007, 7-8.)
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Ty6hyvinvoinnin tekijat
ORGAHISAATIO

« tav oittesllisuus

* jpustava rakenne

* fatkuv a kehittyminen

* toimiva tyiyipiristo

~ . ' ™
ESMIES YESILO RYHMAHEHKI
-osallistavaja - elamanhallinta auoin
kannu=stava sasvumotivaatio vuorovaiktus
johtaminen ryhmiin toirmivuus
e - N i

TYO
» yaikuttamismahdolli suudet

* kannustea vo: oppiminen
* ulkoizet pakkiot

Marnka 1999, 2006

KUVIO 2. Tybhyvinvoinnin tekijat. Tampereen yliopisto

Tybhyvinvoinnista tehtyjen tutkimusten mukaan pysyvien muutosten aikaan-
saaminen tarkoittaa tyonteon ulkoisten tekijoiden, kuten organisatorisen toimin-
taympariston kehittamista. Talla tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijoiden omaan
tydhon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien sekéa paatoksentekoon osallistumisen
parantamista. Tyotyytymattémyys nayttdd olevan suorassa yhteydessa siihen,
kuinka hyvin tyontekija pystyy vaikuttamaan organisaation toimintatapoihin. (Yli-
ruka, Koivisto & Karvinen-Niinikoski 2009, 143.) Toinen kehittamiskohde tydhy-
vinvoinnin kehittdmiseksi on tydyhteis6, sen toiminta seka lahiesimieheltd saatu
tuki. Tyontekijatasolla tydhyvinvointia lisdavat tietyt henkilokohtaiset ominaisuu-
det, kuten avoimuus, sitoutuneisuus ja osaaminen, kasitteellinen kyvykkyys,
alaistaidot, usko tyon merkityksellisyyteen, muutosten sietokyky, ika, kokemus,
huumorintaju ja motivaatio. Toisin sanoen tyotyytyvaisyys ja tyéhon sitoutumi-

nen lisaantyvat, kun vahvistetaan eri keinoin lahitydyhteison ja esimiehen tar-



13

joamaa tukea, tavoitellaan tydntekijan ja organisaation arvojen samansuuntai-
suutta ja tuetaan tyon merkityksen tiedostamista niin yhteiskunnassa, tyopaikoil-
la kuin yksilétasollakin. (Yliruka, Koivisto & Karvinen-Niinikoski 2009, 143.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa myos yksilon hyvinvoinnin kokemus. Terveysso-
siologi Aaron Antonovsky nimeaa hyvinvoinnin tunnetta koherenssin tunteeksi.
Koherenssilla tarkoitetaan yhteenkuuluvuutta ja yhtenaisyytta. Koherenssiteoria
perustuu olettamukseen, etta kaikki asiat ovat suhteessa toisiinsa ja koherens-
sin tunnetta pidetadn terveytta edistavana tekijand. Koherenssin tunne luo poh-
jan yksilon tulkinnoille ymparilla tapahtuvista asioista. Se ohjaa kayttaytymista ja
valintoja. Koherenssin tunne jaetaan kolmeen osatekijadn; ymmarrettavyys,
hallittavuus ja tarkoituksellisuus/mielekkyys. Naista kolmesta tekijasta mielek-
kyys nousee tarkeimmaksi, koska ilman mielekkyyden kokemusta orientaatio
esimerkiksi tyohon laskee. Seuraavaksi tarkein tekija on ymmarrettavyys, koska
se luo perustan hallittavuuden tunteelle. Ymmarrettavyydelle tarkoitetaan tun-
netta, jossa yksilo kokee hallitsevansa omat voimavaransa ja vuorovaikutuksen
sosiaalisen ympariston kanssa. Hallittavuuden tunteella tarkoitetaan omien tai
muiden voimavarojen kayttba erilaisiin haasteisiin vastaamisessa. (Rasanen
2006, 47-49.)

Koherenssin tunteen ollessa vahva, yksild ndkee todellisuuden realistisena ja
ymmartaa, ettd ei voi hallita ja kontrolloida kaikkea. Koherenssitunteen perus-
ominaisuus onkin voimaantuneisuus. Koherenssin ollessa vahva myds kyky
kasitella eri stressitekijoitd paranee. (Rasanen 2006, 47-49.) Koherenssia vah-
vistamalla tydelaman eri toimijat olisivat valmiimpia ja halukkaampia kohtaa-
maan seka ulkoiset etta sisadiset muutospaineet. Kun tydelaman muutostahti
kiihtyy, turhautuminen ja pelot lisdantyvét ja tyon mielekkyys on koetuksella.
Talléin myds edellytykset koherenssin kokemukselle heikkenevat. (Raikkénen
2007, 231.))
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4.1 Helsingin kaupungin tyéhyvinvoinnin maaritelmat

Helsingin kaupunki kuvaa omilla verkkosivuillaan ty6hyvinvointia neliapilalla

(KUVIO 3), jossa tyOyhteison toimivuus ja johtaminen, ty6nhallinta, tydolot ja

tyoturvallisuus seka omat voimavarat muodostavat tydhyvinvoinnin sisallon.

TYOYHTEISON TOIMIVUUS
ja JOHTAMINEN

* johtamenen ja esimiestommanta

= 1yon tavoiltest ja organisointi

* tydpaikan ilmapiiri ja hedonkulku
« yhteistoiminta

TYSOLOT JA - TYO- TYON HALLINTA
« ammatitato J2 osaaminen
TIRVALLISUUS HYVIN-  otvastio o stouaminen

- tyoturvallisuus

% 3 - « yhteistyovalmiudet
tyoympanstd ja ergonomsa VOINTI « tyin vaarojen ja kuormittavuuden
* tyohygienia hallinta

OMAT VOIMAVARAT

* terveys ja tyokyky
* tyOn ja muun elaman yhteen-
sovittaminen

KUVIO 3. Helsingin kaupungin tydhyvinvoinnin neliapila

Helsingin kaupungin maaritelmissa tyohyvinvoinnin edistamiseksi keskiossa on
esimiestyd. Esimies vastaa tavoitteiden saavuttamisesta seka tydyhteison toi-
mivuudesta. Tydhyvinvoinnin kehittaminen edellyttda tydyhteisolta sitoutumista
tyon kehittamiseen, jolloin esimieheltd saatu tuki on ensisijaisen tarkead. Esimie-
hen tehtavana on luoda rakenteet tehtavalle tyélle ja hanen tulee huolehtia, etta
puitteet tyonteolle on kunnossa. Osallistava ja oikeudenmukainen johtaminen
sisaltaa palautteen antokykya tydsséa onnistumisessa, rohkaisua ja kannustusta,
tietoisuutta alaistensa tyotehtavista, avoimen keskustelun kaymista tyon tavoit-
teista, toimintatavoista ja tydyhteison yhteisista asioista. Esimiehen tydtehtéviin

kuuluu myo6s toiminnan kehittdminen ja tulosten seuranta seka tietoisuus yksi-
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kon perustehtdvasta osana virastoa ja Helsingin kaupungin organisaatiota.
(Helsingin kaupunki 2010.)

Selkeéat tydn tavoitteet edesauttavat tydhyvinvointia. Tavoitteet ja tydssa onnis-
tuminen on perustana tyon mielekkyydelle. Tyoyksikolla tulee olla tietoisuus
tyon perustehtavasta ja sille asetetuista tavoitteista. Tyohyvinvoinnin edistami-
seksi tulee varmistua riittavasta resursoinnista henkiloston, vélineiston ja osaa-
misen suhteen. Tyoyhteison sisélla tulee huomioida tydntekijan voimavarat ja
tyotehtavien tasainen jakautuminen seka tarjota tyontekijalle mahdollisuus osal-
listua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon. (Emt.)

Tyopaikan ilmapiirin ja tiedonkulun onnistumiseksi tydyhteisdlla tulee olla avoi-
muutta ja kykyd puhua ristiriidoista ja ratkoa niitd nimenomaan tyén tekemisen
ongelmina. Lahtokohtana on, etta tybasiat riitelevat, ei ihmiset. Tydyhteisossa
tulee olla tilaa erilaisille nakemyksille seka ihmisten etta toimintatapojen erilai-
suudelle. Kaikki tydyhteison jasenet ovat tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia ja kun-
kin tyopanosta arvostetaan. Tydyhteison tuloksia ja toiminnan sisaltdja tulee
arvioida sédannollisesti ja tulokset tulee kasitella koko tydyhteison kesken ja toi-

menpiteista sovitaan yhdessa. (emt.)

Tybhyvinvoinnin merkittava perustekijd on kokemus siitd, ettd osaa tyonsa.
Puutteellinen osaaminen voi johtaa tyon hallinnan tunteen menettamiseen, yli-
kuormitukseen ja jopa tyduupumukseen. TyoOyhteison toiminnan ja tulokselli-
suuden kannalta on tarkeaa, etta kaikkien osaaminen pidetaan ajan tasalla ja
hyodynnetddn. Olennaista on tydyksikon osaamisen ennakointi suhteessa toi-

minta- ja palveluympariston muuttuviin tarpeisiin. (emt.)

Tyontekijan tyokyvylla tarkoitetaan tyontekijan voimavarojen ja tyon valisesta
yhteensopivuudesta. Tyokykyyn vaikuttavat niin muutokset omissa voimava-
roissa kuin muutokset tydssa. Omasta tyokyvysta huolehtiminen on osa ammat-
titaitoa, jolloin myos johdon tulee tata tukea. Ammatillisen osaamisen kehittymi-

sella tulee olla selkea yhteys tydn muuttuviin vaatimuksiin ja tavoitteisiin. On
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myos havaittu, etta itsedan kehittava tyontekijd kykenee ottamaan vastaan pa-
remmin muutoksia, ja he osaavat toimia niissd. Helsingin kaupunki on laatinut
omat ohjelmansa ikdjohtamiseen ja henkisen vékivallan, kiusaamisen ja syrjin-
nan estamiseksi. lkdjohtamisella tarkoitetaan eri-ikaisten ihmisten johtamista,
niin ettd eri elamantilanteissa olevien ihmisten tarpeet ja tavoitteet otetaan
huomioon tydn suunnittelussa, organisoinnissa, palkitsemisessa ja muussa joh-
tamisessa. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) maaritelladn esimiehen vastuu
puuttua epakohtiin ja se velvoittaa myds tyontekijaa valttamaan epaasiallista
kohtelua ja hairintaa tyopaikoilla. Laki toimii pohjana kaupungin ohjeistukselle
koskien henkista vakivaltaa ja tyopaikkakiusaamista. (Emt.)

4.2 Henkilostdn vaihtuvuus

Tybsuhteen péaattymiseen on monia eri syitd. Tydosuhde voi paattya henkilén
omasta aloitteesta, esimerkiksi tyopaikanvaihdon, opiskelemaan tai eldkkeelle
siirtymisen johdosta. (Helsila & Salojarvi 2009, 140.) Useilla ty6paikoilla seura-
taan tyosuhteen lopettaneiden maaraa ja syita lopettamiseen. Henkildkohtai-
seen ja tydymparistoon liittyvat tekijat eivat suoraan vaikuta paatokseen vaihtaa
ammattia tai tyopaikkaa. Sellaisilla muuttujilla kuin k&, tyéhon liittyvat odotuk-
set, tyon sisaltd ja tieto tyon tuloksista vaikuttavat haluun tydpaikan vaihtami-
seen. (Ruohotie & Honka 1999, 42—-43.) Tyontekijoiden vaihtuminen ei ole pel-
kastdan negatiivinen asia, vaan uudet ihmiset voivat tuoda uutta innovatiivisuut-
ta ja osaamista organisaatioon. Vuonna 2008 Helsingin kaupungin nuorisoasi-
ainkeskuksen henkiloston vaihtuvuus oli 29 henkil6d, kun vuonna 2009 se ol
vahentynyt 18 henkil66n. Muihin kuin kaupungin tehtaviin siirtyi vuonna 2009 12

henkiloa. (Helsingin kaupunki nuorisoasiainkeskus henkiléstdraportti 2009.)

Tutkimusten mukaan henkild on tyytyvainen samoihin tyétehtéaviin noin neljan
vuoden ajan. Yleensd uudessa tehtdvassa ensimmainen vuosi menee opetel-
lessa kaikkia tehtavaén kuuluvia asioita. Sen jalkeen seuraavat vuodet sujuvat

joustavasti, mutta ajan kuluessa mielenkiinto tehtaviin alkaa hiipua. Tyotehtavi-
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en tulisi siis vaihtua keskimaarin neljan vuoden valein, jotta mielenkiinto ja moti-

vaatio pysyisivat korkealla. (Kauhanen 2004, 137.)

Tampereen yliopiston jatkokoulutuskeskuksen terveystilihankkeessa selvitettiin
henkiloston vaihtuvuuteen johtavia syitd. Tavallisimpia syita tydsuhteen lopet-

tamiseen ovat seuraavat:

e Tyytyméattomyys tybn antamiin haasteisiin, huonot etenemismahdollisuudet
ja mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen
e Alhainen tai epdoikeudenmukaiseksi koettu palkka
e Huono fyysinen tai psykososiaalinen tydymparist6
e Stressi
e Epavarmuus tyosta
e Heikot vaikuttamismahdollisuudet
e Huono tai puuttuva palaute tehdystéa tyosta
e Ty0 tuo vastuuta liikkaa tai liian vahan
e Tyytyméattdmyys organisaatioon, tyonjohtoon tai tydyhteisoon
e Organisaation muutokset
e Tyytyméattomyys tydaikoihin
e Epaoikeudenmukainen kohtelu
( Liukkonen 2008, 234-236.)

Vuoden 2010 tydolobarometrin ennakkotiedotuksessa todetaan, etta pelkastaan
tyopaikan negatiivisten asioiden vahentaminen ei oleellisesti paranna tytela-
man laatua. Myos tyOpaikan positiivisten piirteiden kuten vaikutus- ja kehitta-
mismahdollisuuksien on vahvistuttava. Avoimuus, keskinainen luottamus ja vas-
tavuoroinen ilmapiiri ovat keskeisimpid hyvét tyopaikan tunnusmerkkeja. Tyo-
paikan menestys ja tyontekijoiden hyvinvointi kulkevat kési kadessa. (Ylostalo &
Jukka 2011, 6.)

Organisaation halutessa kartoittaa tyontekijoiden lahdon syitd kehittaakseen

omaa toimintaa on suositeltavaa jarjestaa tyontekijan ja esimiehen tai henkilos-
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tbosaston valinen lahtokeskustelu. Haastattelussa voidaan kartoittaa seka lah-
don syita ettéd henkilén ndkemyksia organisaatiosta, sen kehittamistarpeista ja
mahdollisuuksista. Organisaation tulisi suhtautua oma-aloitteisiin l&htijéihin po-
sitiivisesti, koska samanaikaisesti rakennetaan yrityskuvaa ja tulevaa suhdetta
l&htijad&n. Lahtij saattaa tulevaisuudessa olla tuleva asiakas, yhteistyokumppa-
ni tai takaisin palaava tyontekija. (Helsila & Salojarvi 2009, 140-141.)
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5 TYON MOTIVAATIOTEKIJAT

Motivaation yksikkd on motiivi. Motiiveista puhuttaessa viitataan useasti tarpei-
siin, haluihin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin.
Motiivit virittavat ja yllapitavat yksilon kayttaytymisen suuntaa. Motivaatiolla tar-
koitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motivaatiotutkimuksissa on kaynyt ilmi,
ettd suoritus paranee motivaation lisdantyessa. Eri motivaatioteorioiden mukaan
ihminen motivoituu kokemistaan palkkioista. Palkkiot voivat olla siséisia tunte-
muksia tai ulkoisia tunnustuksia. Ihminen kokee mielihyvéa saadessaan kayttaa
henkisia voimavarojaan. Tasta syysta tyon ja siihen liittyvat tehtavat tulisi muo-
toilla haasteellisiksi ja mielenkiintoisiksi niin, ettd niiden suorittaminen voisi joh-
taa sisaisiin palkkioihin, kuten onnistumisen ja vastuun kokemuksiin. (Ruohotie
1998, 36,46.; Viitala 2009, 18.)

Yksilotasolla tyomotivaatio koostuu kolmesta keskeisesta tydtilanteeseen vai-
kuttavasta tekijaryhmasta. Ne ovat tyontekijan persoonallisuus, tybn ominaisuu-
det ja tydymparistd. Persoonallisuustekijaryhmé&an kuuluvat mielenkiinto, asen-
teet ja tarpeet. Mielenkiinnon kohde viittaa yksilon tarkkaavaisuuden suuntaan.
Tyontekijan mielenkiinnosta riippuu, miten ulkoinen virike kuten raha, vaikuttaa
hanen kayttaytymiseensé. Asenteet maarittelevéat yksilon suoritusmotivaatiota.
Tyontekijat, jotka ovat tyytymattomia tyohonsa ja esimieheensa saattavat olla
haluttomia ponnistelemaan tytssaan. Tarpeet taas ajavat yksilon toimimaan
tietylla tavalla. Yksilon ulkopuolisista tekijoista keskeinen tekijaryhma tyémoti-
vaation kannalta on tydén ominaisuudet. Tyon sisallélla viitataan siihen, mité ty6
tarjoaa yksil6lle: Saako han tydstddn onnistumisen kokemuksia? Onko tyd mie-
lekasta? Persoonallisuuden ja tydn ominaisuuksien lisdksi kolmas tekija on ty6-
ymparistd, mik& kattaa muun muassa tyoyhteison ja esimiehen. (Ruohotie &
Honka 1999, 17-18.)
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5.1 Alaistaito

Johtamista ja esimiestaitoja on tutkittu paljon, mutta vasta viime vuosina on
kiinnitetty huomiota tyontekijan rooliin. Alaistaitoa on alettu tutkia runsaammin
vasta 1990-luvulla ja k&sitteena alaistaito on otettu Suomessa kayttoon vasta
2000-luvulla. Alaistaito kasitteena on arvolatautunut ja varsinkin nykymaailmas-
sa, missa pyritdan eroon hierarkkisista asetelmista. Tyontekijoiden ja esimiehen
suhde ymmarretaan tanéa paivana yhteistydsuhteeksi. Suomen kieleen alaistai-
to-kasitteelle ei ole viela vakiintunut vastinetta, joka olisi vailla vaaranlaista,
alamaisuuteen ja alistuneisuuteen viittaavaa savya. Englanninkielinen vastine
alaistaidolle (organizational citizenship) tarkoittaa suoraan kadannettyna organi-
saatiokansalaisuutta. Organisaatiokansalaisuuden voidaan ajatella sisaltavan
piirteitd tutummasta kansalaistaito- kasitteestd. Hyva kansalaistaito on huoleh-
timista kanssaihmisista, ympariston siisteydesta ja viihtyvyydesta. Vastaavasti
voimme ajatella hyvan organisaatiokansalaisuuden (alaistaidon) sisaltavan vel-
vollisuuden huolehtia ty6paikan viihtyvyydesta, resurssien jarkevasta kaytosta,
yhteistyosta tyotovereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta asi-
oiden eteenpain viemiseksi seké aktiivisesta osallisuudesta tydpaikan asioiden
edistamiseksi. Vaikka alaistaito kasitteesta voikin saada erilaisen mielikuvan,
siina painottuu kuitenkin passiivisena johdettavana olemisen sijaan aktiivisuus,
muiden huomiointi ja rakentava vuorovaikutus. (Kaivola & Launila 2007, 65—67;
Keskinen 2005, 19-20.)

Tyopsykologian tutkija Prithviraj Chattopadhyay on kehittanyt alaistaitomittarin,
joka muodostui kahdesta paaulottuvuudesta: altruismista ja kohteliaisuudesta.
Altruismilla tarkoitetaan tydtovereiden auttamista erilaisissa tilanteissa. Kohte-
liaisuudella tarkoitetaan ystavallista ja huomaavaista kayttaytymista tyotovereita
kohtaan. Alaistaito sisdltaa yleisinhimillisia taitoja tukea ja auttaa tyOkavereita.
Tallainen kayttaytyminen ei kuitenkaan ole aina automaattista ja itsestaan sel-
vaa, joten on jouduttu luomaan teoreettinen kasite, alaistaito, ja sen avulla ja-
sentamaan toivottua kayttaytymista. Alaistaidon ajatellaan olevan sellaista tyo-
kayttaytymista, josta ei erikseen virallisesti palkita tai sita ei tehda nakyvaksi.

Kokonaisuudessaan alaistaidot edistavat organisaation toimivuutta. (Keskinen
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2005, 21-22.) Henkild, jolla sanotaan olevan hyvat alaistaidot, huomioi ja auttaa
muita vapaaehtoisesti. Han ei pida tiukasta kiinni omasta toimenkuvastaan,
vaan pystyy toimimaan joustavasti eri tyotehtavissa. Alaistaitoinen tyontekija
toimii aktiivisesti tyon kehittdmisessa ja asioiden eteenpdinviemisessa. Han
osaa ilmaista omat mielipiteensad muita samalla kuunnellen. Hyviin alaistaitoihin
kuuluu myos oleellisena osana kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Niin tyon-
tekija kuin esimies tarvitsee palautetta siitd, miten han suoriutuu tehtavistaan ja
mitd haneltd odotetaan. Alaistaidot ovat esimiestaitojen vastapari. Yhdessa nii-
den avulla toteutetaan hyvaa johtajuutta ja luodaan edellytyksia toimivalla ja
kehittyvalle tydyhteisdlle. (Kaivola & Launila 2007, 66—68.)

Alaistaitojen oletetaan olevan osa tydntekijan perusosaamista, jolloin siita ei
virallisesti makseta ylimaaraista. Viisaan esimiehen tulee kuitenkin huomioida
monipuoliset alaistaidot omaavan tyontekijan. Mikéli tyontekijan alaistaidot jaa-
vat huomioimatta, tyontekija helposti turhautuu, vetaytyy vastuusta ja laskee
asettamaansa vaatimustasoa tyokayttaytymisen suhteen. Esimiehen huomioi-
minen ei tarkoita ainoastaan rahallista korvausta, vaan esimerkiksi arvostami-
sen antamista, palkitsevampien tehtavien tarjoaminen ja vastuuta jakamalla.
(Keskinen 2005, 24.)

Alaistaidon maaritelladn olevan myos sitoutumista tyéhon. Tyodntekijan sitoutu-
minen tyohon on edellytys laadukkaalle tyosuoritukselle. Sitoutuminen ilmenee
motivoituneisuutena ja sen kautta halukkuutena kehittaa tyota, tydymparistoa ja
omaa toimintaa tydssa. Tyontekijan sitoutuminen tehtavaan tydhén nakyy yksi-
|on sisdistettyna vastuun ottamisena tydpanoksestaan ja suoriutumisestaan.
Tall6in suoriutuminen on merkityksellistd yksilolle ja palvelee samalla organi-
saatiota. Sitoutuminen on osoitus yksilon suhtautumisesta organisaatioon ja
halusta antaa energiansa ja osaamisensa organisaation kayttéon. Sitoutuminen

on siis vaihtosuhde tyontekijan ja organisaation valilla. (Keskinen 2005, 25-27.)
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5.2 Esimiestydskentely

Yksiselitteistd hyvan esimiehen maaritelmaa on lahes mahdoton tehda. Amerik-
kalaistutkimuksessa selvitettiin menestyvien johtajien ominaisuuksia, joiden pe-
rusteella on ryhmitelty viisi patevyysaluetta; pAdmaarasuuntaisuus, johtamistai-
to, inhimillisten voimavarojen kehittaminen, muiden huomioon ottaminen ja
ryhmatoimintojen johtaminen. Paamaarasuuntaisuudella tarkoitetaan esimiehen
keskeista tehtdvaa saada tyontekijat tydoskentelemaan tavoitteiden ja toiminta-
suunnitelmien mukaisesti. Esimiehen tulee suunnitella resurssien organisointi
niin, etté tavoitteiden saavutus mahdollistuu. Esimiehen tehtédva on aktivoida
myos inhimilliset resurssit, koska tuloksiin paastaan ainoastaan ihmisten avulla.
Esimiehen tehtaviin kuuluu myds ryhmien koordinointi, yhteistyén virittdminen,
konfliktien ratkaiseminen ja kommunikaation toimivuudesta huolehtiminen.
(Ruohotie & Honka 1999, 184-187.)

Menestyksekkaan johtamisen yhtena tarkeana tekijana on pidetty vaikuttamista
henkiloston motivaatioon ja tydasenteisiin, kuten sitoutumiseen ja tyotyytyvai-
syyteen. Johtajan tulee olla ihmissuhdesuuntautunut ja osoittaa herkkyytta tyon-
tekijoiden tunteita ja ideoita kohtaan. (Elo & Feldt 2005, 315.) Tydntekijat koke-
vat velvollisuudekseen yhteistydn esimiehensa kanssa. Yhteistydohalukkuus te-
kee esimiestyon mielekkaaksi, mahdolliseksi ja tulokselliseksi, mutta edellyttaa
esimieheltd selvaa nakemystéa ja kykya kayttdd hyddykseen arvostaa ja kunni-
oittaa henkilokunnan halukkuutta yhteistyéhon. (Keskinen 2005, 66.) Johtajuus
on henkilostdjohtamisen keskeista aluetta. Johtajat ja esimiehet toteuttavat mo-
nia henkilostdjohtamisen asioita kaytdnnossa, yhteistydssa tyontekijoiden kans-
sa. He valitsevat, palkitsevat, auttavat kehittymaan, ohjaavat, irtisanovat, moti-
voivat, innostavat, arvioivat ja kannustavat tyontekijoitd. Henkilostojohtamisessa
on onnistuttu silloin, kun organisaation tyontekija kokee ty6énsa mielekkaaksi,
tavoitteet mahdolliseksi, osaamisensa ja tydésuhteensa suoriutumista tukevaksi,
palkkiot oikeudenmukaiseksi ja tyopaikan ilmapiirin hanta arvostavaksi. (Viitala
2009, 19-20.)
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Tybelaman jatkuva muutos aiheuttaa myo6s esimiestydlle omat haasteensa.
Ty0stressitutkimuksissa huono esimiessuhde on todettu toistuvasti tyostressin
keskeiseksi aiheuttajaksi. Taitava johtaminen paitsi auttaa tyontekijaa itse opti-
moimaan tyokuormitustaan ja ehkaisemaan stressia, niin myos kehittdmaan
tyoyhteis6a hyvinvointia tukevaksi. (Elo & Feldt 2005, 316-317.)

5.3 Palkitseminen

Ihmisten kasitykset siitd mita palkitseminen on, vaihtelee suuresti. Toisille pal-
kitseminen tarkoittaa vain tydehtosopimuksen ylittavia palkitsemistapoja, kuten
tulospalkkaus. Jotkut laskevat kokonaispalkkaa, joka sisaltdd rahapalkan eri-
laisine lisineen. Luontaisedut kuten ty6paikkaruokailu tai likuntasetelit eivat taas
ole oikeaa palkitsemista, koska niiden piirissa on koko henkilosto. Palkitsemisen
kokonaisuus on johtamisen véaline, joka kertoo, mita tyontekijd saa vastineeksi
ajastaan, innostuksestaan ja tyopanoksestaan. Palkitseminen voi olla myés or-
ganisaation osoitus siitd mita suorituksia ja tuloksia tyontekijalta odotetaan. Pal-
kitsemalla voidaan vahvistaa haluttua organisaatiorakennetta ja viestittaa orga-
nisaation tavoitteita ja arvoja. Toiset arvostavat rahaa toiset taas haastavampia
tyotehtavid ja kehittymismahdollisuuksia. Hyvin suunnitellut tyGaikajarjestelyt
auttavat sovittamaan yhteen tyd- ja perhe-elaman seka ikaantyvia jaksamaan

pidempaan tydelamassa. (Helsila & Salojarvi 2009, 214-217.)

Helsingin kaupungin soveltaman palkitsemismalli koostuu aineellisista ja aineet-
tomista palkitsemisen elementeista. Talla tarkoitetaan rahapalkan lisaksi sita
taydentavien palkkioiden ja muiden tydsuhteeseen liittyvien etujen kokonaisuut-
ta. Henkilostoetujen, kuten tyoterveyspalveluiden tai palvelussuhdeasuntojen,
lisdksi aineeton palkitseminen koostuu tydelaman laatuun liittyvista tekijoista.
(Helsingin kaupunki 2010.) Tavat palkita vaihtelevat myds suuresti eri Helsingin

kaupungin virastojen kesken (KUVIO 4).
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KUVIO 4. Helsingin kaupungin palkitsemisjarjestelma

Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksen palkitsemistavat olivat vuonna
2009 henkilokohtaiset lisat ja tehtavalisat, nopea palkitseminen "nopsa”, kan-
nustuslisat, tulospalkkio, henkildkunnan muistaminen ian ja palvelusvuosien
perusteella ja opintosuorituksista maksettava palkkio. Nopealla palkitsemisella
tarkoitetaan henkiloston palkitsemista hyvista tyosuorituksista nopeasti ja tilan-
teeseen sopivalla tavalla. "Nopsa” palkkioista paattaa esimies. Kannustuslisalla
palkitaan yksittaisia tyontekijoitd ja ryhmid hyvista tyosuorituksista. Tulospalk-
kaus maarittyy tavoitteiden saavuttamisten mukaan. (Helsingin kaupungin nuo-
risoasiainkeskuksen henkilostoraportti 2009.) Vuonna 2011 nuorisoasiainkes-

kus ei ole endd mukana tulospalkkausjarjestelmassa saastosyista.

Tyontekijan saaman palkkion vaikuttavuus hanen tyytyvaisyyteensa riippuu
palkkion oikeudenmukaisuudesta, toisin sanoen siitéa, mita yksilon omasta mie-
lestdén tulisi saada. Palkkioiden ollessa seurausta suorituksesta ne koetaan
oikeudenmukaisiksi. (Ruohotie 1998, 47.) Palkitseminen on myds aina yhtey-
dessa tyoyhteisoon, vaikka palkkioiden maarittaminen on yleensa esimiehen
tehtava. Palkitsemiskriteereiden tulee olla selkeat ja tasa-arvoiset kaikkien tyon-
tekijoiden kesken, jotta eri tyontekijoiden palkitsemisesta ei tule tydyhteisén si-

salle kokemusta tyontekijoiden eriarvoisuudesta.
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa tutkimuksessa valittiin tutkimusmenetelmiksi kvantitatiivisen ja kvalitatiivi-
sen tutkimuksen yhdistelma. Tutkimusaineisto on siis seka méaarallinen etta laa-
dullinen. Tutkimuksessa painotettiin kvantitatiivista menetelmé&&, jonka aineis-
tonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa on kyselylomake. Tutkimuksen kva-
litatiivinen aineisto kerattiin kyselylomakkeessa olevien avoimien kysymysten

avulla.

6.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan nimeta tilastolliseksi tutkimuk-
seksi. Tilastollisessa tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Aineiston keruu tilastollisessa tutkimukses-
sa suoritetaan yleensa standardoidulla tutkimuslomakkeella valmiine vastaus-
vaihtoehtoineen. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin mik&a, missa, pal-
jonko ja kuinka usein. (Heikkila 2008, 16.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kes-
keisia seikkoja ovat aiempien tutkimusten johtopaatokset, hypoteesit, kasittei-
den maarittely, aineiston keruun suunnitelma ja kohderyhmén valinta, aineiston
tilastoiminen ja tilastollinen analysointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009,140.)

Kvalitatiivinen eli laadullisen tutkimuksen lahtékohtana on todellisen elaman
kuvaaminen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdol-
lisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisella tutkimuksella on pyrkimys |6ytaa
tai paljastaa tosiasioita enemmankin, kuin todentaa jo olemassa olevia vaitta-
mia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,161.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa

aineisto keratdan vahemman strukturoidusti esimerkiksi tiettyyn aihealueeseen
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keskittyvalla teemahaastattelulla. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritddn vastaa-
maan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkila 2008, 17.)

6.2 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnadytetyon tutkimusaineisto keréttiin séhkdisella kyselylla. Kysely
lahetettiin vuosien 2009 ja 2010 aikana irtisanoutuneille ja yli kuuden kuukau-
den tydvapaalla tai opintovapaalla oleville nuoriso-ohjaajille. Kyselyn vastaajiksi
rajattiin nuoriso-ohjaaja-nimikkeella tyoskennelleet henkilot. Nuoriso-ohjaajien
tiedot saatiin nuorisoasiainkeskuksen henkilostétiimilta. Kysely lahetettiin joko
linkkind facebookin kautta tai sahkopostilla. Tiedot sahkdpostiosoitteista saatiin
osalta haastateltavista puhelimitse. Listauksen vastaajista sain lokakuussa
2010, joten mahdollista on, etta vielad loppuvuodesta on muutama lahtija tullut,
mutta heitd ei tassa tutkimuksessa ole huomioitu. Kysely toteutettiin tammi-
kuussa 2011.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuului 38 nuoriso-ohjaajaa. Tutkimuksen alussa
otin kohderyhmaan yhteytta yhteisopalvelu Facebookin kautta heidan nimiensa
perusteella, pyytaen lupaa lahettaa heille linkki kyselyyn. Ne kohderyhmalaiset,
jotka eivat kuuluneet Facebookiin, soitin lapi henkilokohtaisesti ja pyysin luvan
lahettaa kysely heille sdhkdpostilla. Facebookin kautta kyselytutkimuksen linkki
|&hetettiin yhdeksalletoista henkildlle. Sahkdpostitse kysely lahetettiin 15 henki-
I6lle. Neljgan kohderyhmaldiseen ei saatu yhteytta vaihtuneiden yhteystietojen
vuoksi. Loppujen lopuksi kysely lahetettiin 34 henkildlle. Vastausaikaa kyselyyn
oli kaksi viikkoa. Kyselyyn vastasi 24 henkil6a. Vastausprosentti oli 70,5 %.
Laskettaessa vastausprosentti koko kohderyhméstad (38) prosentti osuus on
63,2 %.

Tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan, mitka tekijat ovat vaikuttaneet nuoriso-

ohjaajien vaihtuvuuteen. Tutkimuksessa kartoitettiin lahtemisen syitd, tydsuh-
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teen aikana arvostettuja asioita ja pettymyksen kokemuksia, tyGhyvinvointiin
littyvid seikkoja, tyon motivaatiotekijoitd, palaute- ja palkitsemisjarjestelméaa
sekad nuorisoasiainkeskuksen imagoa. Kysymysten laatimisessa kaytettiin poh-

jana tyéhyvinvoinnin teoriaa ja sielté nousevia teemoja.

6.2.1 Kyselylomake

Kyselylomake on kysely- ja haastattelututkimusten olennainen osatekija. Tasta
johtuen kysymykset tulee suunnitella huolellisesti, silla kysymysten muoto on
yksi suurimmista virheiden aiheuttajista. Tutkimuksen kyselyssa kaytettiin avoi-
mia kysymyksia, strukturoituja kysymyksia ja asenne-asteikkoja. Avoimet kysy-
mykset ovat osa kvalitatiivista tutkimusta ja ovat tarkoituksenmukaisia silloin,
kun vaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta. Avointen kysymysten avulla pyritdan tuo-
maan vastaajan mielipiteitd ja nakokantoja esiin. Avoimissa kysymyksissa saat-
taa tulla myds konkreettisia parannusehdotuksia organisaation toimintaan. Sul-
jetutuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot, joilla
pyritddn selvittimaan esimerkiksi vastaajaan ikda tai sukupuolta. Asenneas-
teikolla maaritellaan erilaisia vaittamia, joihin otetaan kantaa asteikkotyyppisilla
vastausvaihtoehdoilla. Taman tutkimuksen kyselyssa kaytettiin Likertin asteik-
koa, jossa on mielipidevaittdmia 5-portaisella asteikolla. Asteikon toisessa aari-
paassa oli vaihtoehto, "ei merkitysta” ja toisena aaripaana vaihtoehto “erittain
paljon merkitysta”. Vastaaja valitsee asteikolta parhaiten omaa kasitystaan vas-
taavan vaihtoehdon. (Heikkila 2008, 47-53.)

Kyselylomake on aina strukturoitu, jolloin lomakkeessa on valmiit kysymykset ja
niiden esittamisjarjestys on sama. Kyselyssa vastaaja itse lukee kysymyksen ja
vastaa siihen. Kyselylomaketta kaytetaan silloin, kun havaintoyksikkona on
henkilo ja hanen mielipiteensa. (Vilkka 2007, 28.) Tutkimuksen kyselylomake
toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Strukturoitu lomakehaastattelu valittiin tahan
tutkimukseen, koska haastateltavia oli monta ja edustivat yhtenaista ryhmaa.
Verkkoperustainen tiedonkeruu menetelma valikoitui sen helppokayttdisyyden,

tulosten kasittelyn ja hyvan vastausprosentin saamiseksi.
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Kyselypohja testattiin kolmella henkilolla, ennen kyselyn lahettamista vastaajille.
Saatujen kommenttien pohjalta kyselyn kysymyksia ja vaittamia muokattiin lo-

pulliseen muotoonsa ja valmis kysely lahetettiin vastaajille.

6.3 Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa aineistoa analysoitiin sekd maarallisen etta laadullisen
aineiston osalta. Opinnaytetyon aineiston analysoinnissa kaytin siséllonanalyy-
sia, joka mahdollistaa kyselyn tuottaman tiedon kirjaamisen tiivistetyssa ja sel-

kedssa muodossa.

Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on informaatioarvon lisaanty-
minen ja selkeiden ja luotettavien johtopaatdosten tekeminen tutkittavasta ilmios-
ta. Jokaisessa analysoinnin vaiheessa pyritddn ymmartamaan tutkittavia heidan
omasta nakdkulmastaan ja johtopaatdksissd nostamaan esiin asiat, jotka ovat
olleet tutkittavalle merkitsevia. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin
yleistyksiin, vaan niissa pyritddn kuvaamaan jotain ilmi6ta, ymmartaa tiettya
toimintaa ja antaa teoreettinen tulkinta jollekin ilmi6lle. Nain ollen laadullisessa
tutkimuksessa tarkeaa on, ettd henkilot, joilta tietoa kerataan, tietavat tutkitta-
vasta ilmiosta mahdollisimman paljon ja heilla on siitd kokemusta. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 88, 107-108, 113.)

Kyselyn avoimissa vastauksissa on loydettavissa yhtalaisyyksia, jotka avaan
tutkimustuloksissa. Aineistoa ryhmiteltiin eli klusteroitiin, jolloin etsittin saman-
kaltaisuuksia ja ne ryhmiteltiin sisdltojen perusteella luokkiin tutkittavan ilmion
ominaisuuksien ja kasitysten mukaan. Luokittelussa aineisto tiivistyy, koska yk-
sittdiset vastaukset siséllytetddn yleisimpiin kasityksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 110.) Avoimista vastauksista olen ottanut esille tarkeimpia seikkoja suori-

na lainauksina osaksi tekstia. Suorat lainaukset kuvaavat kasiteltavia asioita ja
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vastaajien oma aani paasee tekstissa esille. Esittelen kyselyn tulokset kaavioi-
den avulla tutkimustulokset osiossa, joissa otan prosenttilukujen avulla esiin
vastausten maaria ja painoarvoja. Johtopaatokset osuudessa paneudun kyse-
lyn vastausten siséltdihin ja kehitysideoihin. Pohdinnassa kayn lapi omia aineis-

toista nousseita ajatuksia.

6.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen
reliaabelius tarkoittaa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimus
on luotettava ja tarkka, kun toistetussa mittauksessa saadaan tasmalleen sama
tulos. (Vilkka 2007, 149.) Tutkimuksiin yleensa tulee my6s satunnaisvirheita
monista eri syista. Esimerkiksi kyselytutkimuksessa vastaaja voi muistaa asioita
vaarin, ymmartaa kysymyksen toisin kun tutkija on tarkoittanut tai h&n merkkaa
vahingossa vaaran vastauksen. (Uusitalo 2001, 84.) Tutkimuksen validiteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen kykyd mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoitus mi-

tata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Taman tutkimuksen sahkdiseen kyselyyn vastasi 24 henkil6a, kun kysely lahe-
tettiin 34 henkildlle. Tama tutkimus on sekd maaréllinen etté laadullinen tutki-
mus, joten silla ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin vaan kuvaamaan ja selittdmaan
tutkittavaa ilmiota. Tassa tutkimuksessa ilmid on henkiloston vaihtuvuus ja sii-
hen vaikuttaneet tekijat. Vaikka tutkimuksessa vastaajien mé&aré on pieni, se
antaa kuitenkin kattavat tiedot kysytyista teemoista. Vastauksista on huomatta-
vissa samankaltaisuuksia ja moni vastaajista on tuonut esiin samoja asioita.
Kun aineisto on riittdvan kattava, siind esiintyy useasti samoja asioita. Vastaaji-
en pienen maaran vuoksi tilastollisia yleistyksié ei pystyta kuitenkaan tekemaan.
Avoimista vastauksista olen tuonut eniten esiin tulleita teemoja, mik& tarkoittaa

etta kaikkia vastauksia ei tutkimuksessa esitella.
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Tassa tutkimuksessa reliabiliteetin vaarana on, etta kun vastaajat ovat vastan-
neet itsenaisesti, he ovat voineet ymmartad kysymykset toisin, kuin kyselyn te-
kija on tarkoittanut. Vastauksista ilmeni, ettd kolmessa kysymyksessa "en osaa
sanoa’-kohtaa ei ollut kaytetty kertaakaan, miké kertoo, ettéd kysymykset ovat
olleet ymmarrettavia. Merkitysta on myds silla hetkella, jolloin vastaaja on vas-
tannut kyselyyn. Vastaajalla on voinut olla kiire kyselyn vastatessaan, eivatka
kaikki relevantit asiat ole valttdmatta tulleet silloin mieleen. Osa vastaajista on
my0s jattanyt vastaamatta osaan kysymyksista. Vahiten vastaajia oli avoimissa
kysymyksissa, mika voi selittya silla, ettd sanallisesti vastaaminen voi ihmisista
tuntua vaikealta tai lilan vaivalloiselta. Kysymyksiin vastaamatta jattaminen
saattaa johtua myos siitd, ettd vastaajat eivat ole ymmartaneet kysymysta tai

eivat koe, etta kysymys koskettaa heita.

Oletuksena on, ettd vastaajat ovat vastanneet kyselyyn totuudenmukaisesti,
koska kysely toteutettiin anonyymisti ja sitd on myds saatekirjeessa korostettu.
Kaikki vastaajat osallistuivat kyselyn tekemiseen vapaaehtoisesti ja ilman palk-
kiota. He, joihin oltiin henkilokohtaisessa yhteydesséa, suhtautuivat kyselyyn hy-
vin positiivisesti ja pitivat tutkimuksen aihetta tarkeana. Kukaan ei suoraan kiel-

taytynyt kyselyyn vastaamisesta.

Kyselyn tutkimustuloksissa tulee myds ottaa huomioon, ettd vastaajista 83,3 %
oli irtisanoutuneita ja jaljella oleva osa oli yli 6 kuukauden tydlomalla tai opinto-
vapaalla vuosien 2009 tai 2010 aikana. Koska kysely on tehty vuosilta 2009 ja
2010, on mahdollista, etta kyselyyn vastaajista osa on palannut takaisin nuori-
soasiainkeskuksen palvelukseen otantavuosien aikana ja he tydskentelevat ky-
selyn teko hetkella edelleen nuorisoasiainkeskuksen palveluksessa. Koska suu-
rin osa vastaajista on kuitenkin irtisanoutuneita, voidaan tuloksia pitaa kaytto-
kelpoisina ja tuovan esiin juuri ne seikat, jotka ovat olleet vaikuttamassa tydpai-

kan vaihdokseen tai yli 6 kuukauden tydlomalle hakeutumiseen.
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7 KYSELYN TULOKSET

Seuraavassa esittelen sahkoisen kyselyn tulokset. Kyselylomake on raportin
lopusta kokonaisuudessaan liitteessa 2. Kysely lahetettiin 34 henkildlle ja vas-
taajia oli yhteenséd 24. Vastauksien analysoinnissa kaytetaan taulukoita ja pro-
senttilukuja, kun verrataan vastaajien maaria eri kysymyksissa. Avoimista ky-
symyksista on poimittu suoria lainauksia vastauksia tekstin tueksi. Vastauksia
analysoidessa ilmoitetaan my0ds yksittaisten kysymysten vastaajamaara, jos se
on vahemman kuin koko kyselyn vastaajamaéara 24. Talldin osa vastaajista ei

ole vastannut kaikkiin kysymyksiin.

7.1 Taustatiedot

Vastaajista 12 oli naisia ja 12 miehia. Kyselyyn vastanneiden ikajakaumasta
selviaa, etta suurin osa (45,8 %) vastaajista oli 31-35-vuotiaita. Seuraavaksi
eniten oli 26—30- ja yli 40-vuotiaita (KUVIO 5). Helsingin kaupungin virastoista
nuorisoasiainkeskus on useamman vuoden ajan ollut keski-iltdadn nuorin.
Vuonna 2009 naisten keski-ika oli 40,31 ja miesten 39,47 vuotta. (Henkilostora-
portti 2009.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

20 vuotta tai alle

21-25 vuotta

26-30 vuotta

31-35 vuotta

36-40 vuotta

yli 40 vuotta

KUVIO 5. Vastaajien ikdjakauma
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Kyselyssa kartoitetiin vastaajien viimeisinta ammattitutkintonimikettd, josta kavi
ilmi, ett& suurin osa vastaajista oli koulutukseltaan nuoriso- ja vapaa-ajan ohjaa-
jia, sosionomeja (AMK) tai yhteisépedagogeja (AMK). Ammattikorkeakoulu-

tasoinen koulutus oli puolella vastaajista.

Kysymykseen ty0suhteen kestosta, vastasi 23 ihmista (KUVIO 6). 3-10 vuotta
tyoskennelleitéa oli vastaajista eniten (52,2 %). Kaaviossa yhdistettiin 3-5 vuotta
tyoskennelleet ja 6-10 vuotta tydskennelleet, koska vastaajaprosentti oli sama.
Seuraavaksi suurin ryhma oli alle vuoden nuorisoasiainkeskuksen palvelukses-
sa tyoskennelleet (21,7 %) henkil6t.

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Alle vuoden

1-2vuotta

3-Byuotta

6-10 vuotta

i 10 vuotta

KUVIO 6. Tydskentelyaika nuorisoasiainkeskuksella

23 vastaajasta vastaushetkellda 20 oli irtisanoutunut nuorisoasiainkeskukselta,
yksi oli kyselyn teko hetkella yli 6 kk tydlomalla, yksi virkavapaalla ja yksi yhdis-
tetylla opinto- ja aitiysvapaalla. Vastaajista 19 oli kokopaivaisessa ansiotydssa.
Kaksi vastaajista toimi yrittajana, yksi osa-aikatydssa ja kaksi oli perhevapaalla.
Muun toimen ohessa vastaajista nelja opiskeli uutta ammattia. Avoimien vasta-
usten perusteella 19 vastaajasta 15 tydskentelee edelleen sosiaalialan eri teh-

tavissa.
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Tybsuhteen paattymisen tai 6 kuukauden tydlomalle lahtemisen syita selvitettiin

15 vaittamalla, joihin vastaajaa pyydettiin vastaamaan asteikolla 1= Ei merkitys-

t&, 5 = Erittain paljon merkitysta (KUVIO 7).
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mahdolizsuutta
Tyé ei tarjonnut haluamiani
haasteita

Tydyhteisn mapiir
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KUVIO 7. Tybsuhteen paattymiseen vaikuttaneet tekijat

Eniten merkitysta irtisanoutumiselle tai opintovapaalle lahdélle oli vastausten

mukaan tyon iltapainotteisuudella. Taman vaihtoehdon valitsi merkittavimmaksi

tekijaksi 41,7 % vastaajista. Nuoriso-ohjaajien ty6 ajoittuu paésaantoisesti ajalle
13.00-21.00 neljana paivana viikossa. Viikonloppuisin (perjantai ja lauantai)
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nuorisotalot ovat auki paasaantoisesti klo 23:een. Seuraavaksi merkittavin tekija
33,3 % mukaan oli, ettei tyo tarjonnut riittavasti haasteita tyontekijalle. Kolman-
neksi merkityksellisin tekija oli palkkaus. Vastaajista 30,4 % sanoi saavansa

parempaa palkkaa muualta.

Vahiten merkitysta tydpaikanvaihtamiseen vastausten mukaan oli halussa opis-
kella. Vastaajista 68,2 %:lla ei ollut kilnnostusta opiskeluun. Haluttomuus opis-
keluun voi johtua tyontekijoiden jo olemassa olevasta korkeasta koulutustasos-
ta, mika kavi ilmi perustietoja kysyttdessa. Vastaajista 43,5 % ei ollut sitéa mielta,
ettd yksilokeskeiseen tybhon asiakkaan kanssa ei ollut mahdollisuutta. Vasta-
uksen perusteella voidaan todeta, ettd vastaajat kokivat yksilokeskeiseen ty6-
hon olleen mahdollisuus tyéuran aikana. Nuoriso-ohjaajan tyénkuvan selkeys ja
tyoyhteisbn kyky tarjota tarvittua tukea jakoivat kolmanneksi merkityksettéman
sijan. Molempiin vaittdmiin vastasivat 41,7 % vastaajista. Naista vaittamista voi-
daan paatella, etta nuoriso-ohjaajan tyonkuva oli selked suurimmalle osalle ja

he kokivat saavansa riittavasti tukea tyoyhteisoltaan.

Avoimeen kysymykseen siita, mihin tydsuhteen aikana vastaaja oli tyytyvainen
ja mita arvosti tydsuhteen aikana, vastasi 20 henkilda. Useammassa vastauk-
sessa tyOpaikan ilmapiiri sai eniten positiivisia arvioita. Myds vaikutusmahdolli-
suutta omaan ty6hon ja erityisosaamisen hyddyntamista arvostettiin. Tydsken-
tely nuorten kanssa koettiin mielekkaana vaikkakin haasteellisena, esimerkiksi
silloin, kun nuorisotalon kayttgjista suurin osa oli maahanmuuttajataustaisia.
Esimiehelta saatu tuki ja tyontekijaa kohtaan osoittama luottamus tuli vastauk-

sissa myos esiin. Suorat lainaukset ovat poimintoja vastauksista.

Tyokaverit oli mukavia ja nuoretkin paasaantoisesti.

Ty0Opaikan ilmapiiri oli erittdin hyva ja kaikki tydkaverit tulivat erittéain
hyvin toimeen. Talolla k&vi iltaisin todella paljon nuoria, joka teki
tyosta haastavaa ja mielenkiintoista. Suurin osa nuorista oli ulko-
maalaisia, joka teki tytstd haastavampaa.
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Mahdollisuus osallistua erilaisiin toimintoihin NK:n sisélla omien
lahjakkuuksin mukaan -> liikunta, musiikki.

Pidin siita, ettd asioita pystyttiin tekemé&an aika nopeasti ja olin jat-
kuvasti yhteydessa nuoriin. Minusta oli mydés mukava tehda yhteis-
tyokumppaneiden kanssa téita. Pidin myds tiimityoskentelysta.

Loistava tybyhteisO, "vapaat kddet” kehittééa tyoté siind maéarin mitéa
resurssit antoivat myoéten, esimiehen tuki, mahdollisuus oman aktii-
visuuden myota osallistua eri tydryhmiin ja toimintoihin.

Tyo6aikojen joustavuus, omien vahvuuksien tuominen tyéhon, tyéyh-
teison joustavuus, tydkaverit. Kun teki hommat hyvin ja kunnolla, se
myo6s huomioitiin ihan kiitettavasti myds esimiestaholta.

Helppo tyo ja palkka ty6hén nahden oli todella hyva.

Viraston pienuus asioiden eteenpdain viennin kannalta oli helpom-
paa ja nopeampaa. Ei niin byrokraattinen virasto. Viraston pienuu-
den johdosta tunsin tytkavereita ja hallinnon vaked/esimiehia hy-
vin.

Kokonaisvaltaisesti olin tyytyvainen tyonkuvaani.

Avoimeen kysymykseen siita, mihin oli pettynyt tydsuhteen aikana, vastasi 19

henkiloa. Eniten pettymyksen kokemuksia koettiin johdon ja esimiestydon suh-

teen. Tunnuslukujen tilastoimisen koettiin vievan liikaa aikaa varsinaiselta nuo-

risotydlta ja kaytantdjen epaselkeys hankaloitti tyotd. Joustavuutta esimerkiksi

tybajoissa peraankuulutettiin ja etenemismahdollisuudet nuorisoasiainkeskuk-

sen sisélla koettiin vahaisina. Palkkauksen koettiin my6s olevan riitthmaton.

TyoOntekijoiden eriarvoinen asema nousi esiin monessa vastauksessa ja tyon

koettiin painottuvan liikaa talojen aukioloihin, jolloin ei jaanyt tarpeeksi aikaa

alueellisen yhteistyon kehittdmiseen tai tyon suunnitteluun. Lainaukset ovat

poimintoja vastauksista.

Tyo ei antanut tarpeeksi haastetta, eikéd motivoinut tarpeeksi.
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Turhaan byrokratiaan, jossa unohtuu et tyota pitaisi tehda nuorten
hyvaksi eika siten, etta tietyt kriteerit tunnusluvuissa tulee tayteen,
jotta taas saadaan rahaa ja naytetd&n hyvalta. Valilla tuntuu unoh-
tuvan se tarkein eli nuorten tukeminen ja asiakas itse.

Tietysti palkkaus on huono nuorisoalalla ja laadun yll&pitdminen on
vaikeaa, kun henkilostda vaihtuu tai on sairaana.

Tybajan ’joustot” joustettiin aina tybnantajan tahdon mukaan. Huo-
no palkka, ottaen huomioon lahes epainhimilliset tydajat.

Etenemismahdollisuuksien vahyys, joiden tyontekijoiden lusmuilu
katsottiin sormien valista, asioihin puuttumisen valttely niin tydyh-
teisOissakin asiakkaiden ongelmien kanssa.

Siihen, ettd tyotd oli mahdollista tehda hyvin eri intensiteetilla =
nuoriso-ohjaaja voi olla tydssaan hyvinkin aktiivinen ja tehda paljon
tai toisaalta ei tarvitse tehda yhta&an mitaan.

Lahiesimiehet eivat osanneet henkilostojohtoa yhtaan, riidat karjis-
tyivat kokoajan. Tyontekijoilla oli epamaaraisia kasityksia toimes-
taan.

Valilla oli tunne siita, etta johto ei arvostanut nuoriso-ohjaajien tyo-
ta.
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7.3 Lahtokeskustelu

Kysymykseen lahtokeskusteluun osallistumisesta vastasi 21 henkilod (KUVIO
8). Suurin osa vastaajista (76 %) kertoi, etta hanelle ei ollut jarjestytty tydsuh-
teen paattymisen jalkeen lahtokeskustelua. 24 % kertoi osallistuneensa laht6-
keskusteluun. Vastauksista ei ilmene, jarjestikd lahtokeskustelun esimies vai
organisaation henkilostéosasto. Vastauksista ei voi myodskaan paatella oliko
lahtokeskustelu kasvokkain vai kaupungin tarjoamalla sahkdisella lahtokyselyl-

1.

Hylla: 24%%

KUVIO 8. Lahtokeskusteluun osallistuneet

Helsingin kaupungin henkilostokeskus maarittelee, ettéd lahtokysely tehtaisi kai-
kille kaupungin vakinaisesta ja maaraaikaisesta palvelusuhteesta lahteville,
elakkeelle jaaville ja kaupungin sisalla toisiin tehtaviin siirtyville. Kysely on séh-
koisessd muodossa Helsingin kaupungin henkiloston sisdisessa verkossa. Lah-
tokyselyn tulokset on tarkoitettu Helsingin kaupungin sisédiseen kayttoon oman
toiminnan kehittdmiseen ja seurannan valineeksi. Kyselyn avulla voidaan seura-
ta henkilostostrategian toteutumista ja kohdentaa kehittamistoimenpiteitd. Kyse-
lyyn on vastannut vuosina 2004 - 2007 alle 30 prosenttia lahtijoista, joten voi-
daan paatella, etta lahtdékeskustelun teettdminen ei ole laajasti esimiesten tie-

dossa, eika siihen ole luotu rakennetta. (Helsingin kaupunki 2008.)
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7.4 Tybhyvinvointi

TyOhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia seikkoja kysyttiin 11 vaittaman avulla
(KUVIO 9). Vastaukset pyydettiin antamaan asteikolla 1 = Ei merkitysta, 5 =

Erittain paljon merkitysta.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% @80% &S0% 100% 110%
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Omasta hyvinvoinnista
huclehtiminen

Elo2Zm3 4mb

KUVIO 9. Tybhyvinvointia tukeneet asiat tydsuhteen aikana

Hyvan tyéhyvinvoinnin toteutumisen edellytyksinad vastaajat kokivat tarkeimpana
omasta hyvinvoinnista huolehtimisen. Vastaajista 63,6 % koki taman vaittdman
tarkeimmaksi. Tutkimuksessa ei tule ilmi mitd vastaajat kasittavat omasta hy-
vinvoinnista huolehtimisen sisadltavan, mutta oletuksena on, ettd omasta hyvin-
voinnista huolehtiminen sisaltdd muun muassa terveellisen ruokavalion, liikun-
nan ja virikkeellisen vapaa-ajan. Vastaajista puolet kokivat seuraavaksi merki-
tyksellisempana omat onnistumisen kokemukset ja kolmanneksi tarkein tyohy-

vinvoinnin edistaja oli vastaajista 41,7 %:n mukaan tydyhteiso.
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Vahiten merkitysta omalle tydhyvinvoinnille sanottiin olevan vuosittaisesta tyo-
hyvinvointikyselystd, joka teetetddn sahkoisesti kaikilla Helsingin kaupungin
tyontekijoilla. Taméan vaihtoehdon valitsi 34,8 % vastaajista. Vastaajista 13 %
koki, ettd seuraavaksi merkitykseton omalle tyohyvinvoinnille oli esimiehen
kanssa kaydyt kehityskeskustelu, joita jarjestetddn tyontekijan ja esimiehen
kesken paasaantdisesti kerran vuodessa. Tyéhyvinvoinnille kolmanneksi vahi-
ten merkitysta oli vastaajista 8,3 % mukaan, esimieheltd saatu tuki seka yksikon

omat tyohyvinvointi- ja kehittdmispaivat.

Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksen henkilostéraportista ilmenee, etta
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamisen paavastuu nuorisotydyksikdissa on esi-
miehella. Tyontekijat osallistuvat tydhyvinvoinnin kehittdmiseen esimerkiksi tyo-
hyvinvointipaivien suunnittelussa ja toteutuksessa. Kaikille nuorisoasiainkes-
kuksen tyontekijoille lahetetdan kerran vuodessa koko Helsingin kaupungin
henkilostdlle tarkoitettu tydhyvinvointikysely. Vuonna 2009 kyselyn tulosten mu-
kaan 83 % nuorisoasiainkeskuksen tyontekijoista koki tyokykynsé erinomaiseksi
tai hyvaksi. Matalimmat arvosanat kyselyssa saivat tiedonkulku tydyhteisdéssa
seka saatu palaute esimiehelta. Korkeimmat arvosanat saivat tyokaverilta saatu

tuki seka esimies-alaissuhteen edistaminen. (Henkilostéraportti 2009, 15.)

Kuntien eldkevakuutus uusi tydhyvinvointikyselynsa kuntien tydntekijoille vuon-
na 2009, josta kay ilmi, etta resurssien niukkeneminen ja palvelujen kysynnan
lisddntyminen asettavat uusia haasteita kuntatyontekijoiden tydssa jaksamisel-
le. Palvelujen uudelleenjarjestaminen, ikaantyminen ja kilpailu tyontekijoista
muodostavat kuntatytnantajille haasteita ja tydnantajamaineen merkitys koros-
tuu. Kunta-alan tydskentelyolosuhteet heijastuvat suoraan kuntien tuottamien
peruspalvelujen laatuun ja riittavyyteen. Tyon henkinen kuormittavuus asettaa
kuntatytlle edelleen eniten haastetta, vaikka tilanne onkin hieman parantunut
vuodesta 2008. Tyon fyysinen kuormittavuus, tyGhyvinvoinnin huomioiminen
seka ajan riittavyys tyotehtavistd suoriutumiseen ovat edelleen haasteellisia

kuntaty6ssa. Tyohyvinvoinnin vahvuudet kunta-alalla ovat osaaminen suhtees-
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sa tyon vaatimuksiin sekd henkiset ja fyysiset voimavarat, tyon jatkuvuus ja tyo-
paikan ilmapiiri. (Kuntien elakevakuutus 2009.)

Ty6hyvinvointiin heikentavasti vaikuttaneita asioita kysyttiin 13 vaittaman avulla
(KUVIO 10). Vastaukset pyydettiin antamaan asteikolla 1 = Ei merkitysta, 5 =
Erittain paljon merkitysta.
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KUVIO 10. Ty6hyvinvointia heikentdneet seikat tydésuhteen aikana

Ty6hyvinvointia heikentavien tekijéiden vastausten jakauma oli erittain tasainen.
Vastaajista 29,5 % mielesta iltapainotteiset tydajat olivat eniten tydhyvinvointia
heikentava seikka. Seuraavaksi merkityksellinen seikka oli vastaajista 21,7 %
mukaan epéoikeudenmukainen johtaminen. Kolmanneksi merkityksellinen ty6-
hyvinvointia heikentdva seikka jakautui kolmen vaittaméan kesken. Vaittdmat
olivat johdolta tulleet linjaukset, henkilékohtaisen elaman ja tydon yhteensovitta-
minen seka tyon kehittdmiselle riittamaton aika. Jokaiseen kolmeen vaittAmaan

vastausprosentti oli 20,8. Vahiten tydhyvinvointiin heikentavasti vaikuttaneita
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seikkoja oli vastaajista 78,3 % mukaan omat elamantavat. Seuraavaksi vahiten
heikentava vaikutus oli vastaajista 50 % asiakkaat ja tulospalkkaus. Kolman-

neksi vahiten merkitysta vastaajista 33,3 % mukaan oli toimistotaill&.

7.5 Tyon motivaatiotekijat

Tybhyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on ihmisen hyvinvointi henkisesti,
fyysisesti ja sosiaalisesti. Parhaimmillaan ty0sta voi saada voimavaroja ja vire-
yttd muuhunkin elam&an. Tyo, joka sopii ihmiselle ja vastaa hanen kiinnostuk-
sen kohteitaan, luo perustan pitkéakestoiselle tydmotivaatiolle. Tyon mielekkyys
lisdd myds tydssa viihtymistd ja nain ollen tydhyvinvointia. Tyon tulisi tarjota
haasteita, jotka yllapitavat mielenkiintoa ja halua kehittya tyon haasteiden mu-
kaisesti. (Juuti & Vuorela 2002, 67-69. )

Tutkimuksessa tyon motivaatiotekijoita kartoitettiin kuuden vaittdman avulla

(KUVIO 11). Tyon tekemisen motivaatiota kysyttiin tarkeysjarjestyksella, jossa
vastaajan pyydettiin laittamaan kuusi vaittAmaa tarkeysjarjestykseen niin, etta
1= tarkein, 6= vahiten tarkea. Analysointi vaiheessa sijat 1-2, 3-4 ja 5-6 yhdis-

tettiin omaksi pylvaéakseen, koska se selkeytti kuvion 11. luettavuutta.

Esimiehelta saatu tuki * _—
: |
: |
Kilpailukykyinen palkka * FEES
| T
Mahdollisuus edeta uralla W A4z oL
’ .

a e 10 T 20 T 30 ELE S0 M =L A BO W B0 100

“sijat 1-2 = sijat 3-4 sijat 5-6

KUVIO 11. Ty6én motivaatiotekijat
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Tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi nousi tydssa kehittymisen mahdollisuudet.
Toiseksi tarkeimmaksi nousivat monipuoliset tydtehtavat seka hyva tyoilmapiiri.
Kolmanneksi nousi esimieheltd saatu tuki. Vahiten tarkeimpina pidettiin kilpailu-

kykyista palkkaa ja mahdollisuutta uralla etenemiseen.

7.6 Esimiestuki

Kyselyssa kartoitettiin palautteen saamisen riittavyyttd omalta esimieheltaan
(KUVIO 12). Vastaajista 67 % koki saaneensa riittavasti palautetta esimiehel-
taan tyosuhteen aikana. Vastaajista 33 % koki, ettd esimiehen antama palaute

oli riittdmaton tyosuhteen aikana.

EEI -

KUVIO 12. Esimieheltd saadun palautteen riittavyys

Avoimella kysymykseen siitd, millaista palautetta olisi esimiehelta toivonut, vas-
tasi 8 henkilda. Palautetta toivottiin yleisesti tydssa suoriutumisesta niin hyvas-
sa ja pahassa. Vastaajat olisivat toivoneet, etta palaute olisi annettu henkilokoh-
taisesti ja niin, ettd esimies olisi ndhnyt kaytannodssa tyontekijan tydssaan, josta
palautetta sai. Vastauksista kavi myos ilmi, ettd esimiehen antama tuki oli pa-
lautetta tarkeampi. Lainaukset ovat poimintoja vastauksista.
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Oli ihan mukavakin tehda itsendista tyota/paatoksia omalla talolla,
mutta joskus tuntui ettei esimiehella ollut tarpeeksi aikaa kaikille
tyOpisteilleen.

Kiitos, ja tunnustus hyvin tehdysta ty6sta.

Miten palautetta voi saada jos ei oikeasti nae kuinka tytta tekee.
Jos palaute on pelkastaan tydyhteison muiden suusta tullutta in-
formaatiota esimiehen suuntaan.

Voiko koskaan saada tarpeeksi...? Jokapaivaisessa tyossa tulee
paljon asioita, joihin haluaisi saada kommenttia ylhaalta pain. Kri-
tiikkia tai kehuja.

Minusta esimiesten olisi hyva ottaa huomioon se, kuinka kauan on
ollut jo tydelamassa mukana. Pitkaan ammatissa tyoskentelevat
tyontekijat ovat tydyhteisolle ja virastolle helmid. He eivat ole rasite,
niin kuin joskus siltda minusta ainakin tuntui. "Vanhemmilla” tydnteki-
joilla on paljon hiljaista tietoa, jota kannattaa hy6dyntaa.

7.7 Palkitseminen

Vastaajista 54 % koki, etta tyontekijoiden palkitseminen nuorisoasiainkeskuksel-
la oli selked (KUVIO 13). Vastaajista 46 % taas koki, etta tyontekijoiden palkit-

seminen ei ollut selkea.

Ei: 46% —_
Fylla: S4%

KUVIO 13. Palkitsemisjarjestelman selkeys
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Avoimeen kysymykseen palkitsemisjarjestelman kehittamisehdotuksista, vastasi
11 henkild&. Suorat lainaukset ovat poimintoja vastauksista.

Avoimuus jarjestelmaan

En kokenut saavani mitd&n palkkiota tyostani vuosien aikana. Palk-
kaa en tassa kohtaa laske mukaan.

Tyo tekijaansa kiittaa... no ei vaan. Tulospalkkauksen idea oli ihan
hyva. On tarked, etta erilaisia toimintoja arvotetaan NK:n linjaus-
ten mukaisesti. Toisaalta palkinnoiksi voidaan laskea myo6s ylen-
nykset ja muut palkkiot, jotka monesti olivat hiukan epéselvat.

En nae tulospalkkausta télla alalla oikeanlaiseksi palkkausjérjes-
telmaksi, sekd henkilokohtaiset lisat eivat kohtaa aina tasaisesti
tyontekijoita ja siita lisdéntyy epatasa-arvoisuus tyoyhteisdssa.

Samat henkilot saivat palkkion, usein tydyhteisdssa mietimme Kkui-
tenkin ettd milla perusteella? Perustyon tarkeys talolla unohdettiin
naissa palkitsemisissa.

Palkitsemista joutui itse ottaa selvaa ja ne eivat ehké aina ihan ta-
san mene.

Nuorisotydn laatua ja tuloksia on lahes mahdoton arvioida nykyisilla
arviointityOkaluilla, siten tulospalkkaus on ihan sattumanvaraista.
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7.8 Imago

Vastaajista 46 % vastasi voivansa harkita nuorisoasiainkeskuksen palvelukseen
palaamista jossain elaméanvaiheessa. Kieltdvan vastauksen antoi 17 % vastaa-

jista ja 37 % ei osannut sanoa (KUVIO 14).

En osaa sanoca:
IT%

KUVIO 14. Tydsuhteen uusiminen nuorisoasiainkeskuksella

Lahes puolet vastaajista kertoi, etta voisivat joskus palata nuorisoasiainkeskuk-
sen palvelukseen, joka kuvaa sitd, etta melko suurelle osalle tydntekijdista oli

jadényt positiivinen kuva nuorisoasiainkeskuksesta tyonantajana.

Koylla: 37%

En osaa sanoa:
45%

KUVIO 15. Nuorisoasiainkeskuksen suositteleminen tydnantajaksi

Tybnantajaksi tuttavalleen nuorisoasiainkeskusta suosittelisi 37 % ja ei osaa
sanoa vastauksia oli 46 % (KUVIO 15). Kuntien eldkevakuutuksen teettamassa

tydhyvinvointia koskevassa kyselyssa kavi ilmi, ettéd kolme neljasta kuntatyonte-
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kijasta suosittelisi omaa tyopaikkaansa tuttavalleen. Eniten omaa tydpaikkaa
suositellaan terveysalalla seka nuorten ja naisten keskuudessa. (Pekka, Forma
& Saarinen 2008.)

Kysymyksen vastauksista voidaan paatella, ettd samat henkilot, jotka ovat vas-
tanneet, etta he eivat voisi kuvitella palaavansa takaisin nuorisoasiainkeskuk-
sen palvelukseen, ovat vastanneet kieltéavasti nuorisoasiainkeskuksen suositte-

lemisesta tuttavalleen.
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8. JOHTOPAATOKSET

Henkildston vaihtuvuudella on vaikutusta niin asiakaskuntaan kuin tydyhteiséon.
Nuoriso-ohjaajan tyon padkohderyhma on lapset ja nuoret, joihin kontakti tois-
tuu lahes paivittain. Osa nuorisotalon kavijoista kayttavat nuorisotaloa koko
nuoruutensa ajan ja kiinnittyvat paikan lisdksi myds tyontekijoihin. Tyodntekijoi-
den vaihtuessa jaa aukko niin tydyhteis6on kuin nuorenkin elamaan. Tulee kui-
tenkin muistaa, etté vaihtuvuudella on my6s positiivisia vaikutuksia. Tyoyhteiso
ja asiakkaat voivat hyotya uudesta tyontekijasta, koska uusien ihmisten ideat ja
osaaminen voivat tuoda tydyhteis6on uutta ndkdkulmaa ja uusia toimintatapoja.
Tutkimuksen vastauksissa tuli esille, ettd henkilokunnan vaihtuessa myds tyon
laatu saattaa karsia. Uuden tyontekijan perehdyttdminen kaytantdihin ja tyoyh-
teis6on vie oman aikansa. My6s luottamuksellisen suhteen luominen lapsiin ja
nuoriin vie aikaa. Nuorisoasiainkeskuksen henkilokunta on muihin Helsingin
kaupungin virastoihin verrattuna ikdjakaumaltaan nuorin. Monelle nuorisoasi-
ainkeskus on opiskeluiden jalkeen ensimmaisia vakituisia tyosuhteita. On siis
luonnollista, ettéd tydkokemusta halutaan keratd my6s muilta aloilta ja eri organi-

saatioista.

Ty6suhteiden toisessa paassa on ikajohtamisen tuomat haasteet. Vanhemmilla
tydntekijoilla on usein takanaan pitka kokemus ja he omaavat niin sanottua "hil-
jaista tietoa”. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kokemuksen mukana tuomaa tie-
toa, jonka jakaminen muille tydntekij6ille luo omat haasteensa. Vanhempien
tyontekijéiden omaama tieto tulisi jalostaa nuorisotydn voimavaraksi. Kokemuk-
sen myota kerrytetty tieto ja sen arvostaminen organisaatiossa voisi parantaa
ikdantyvien tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja saattaisi mahdollistaa tyokyvyn
sailymisen hyvana eldkeikd&n asti. Nuorisotydn ollessa nimensa mukaisesti
paasaantoisesti nuorten kanssa tai nuoria varten tehtavaa tyota, yleinen ajatus
on, ettd tyontekijoidenkin tulee olla nuoria, jotta ymmartavat paremmin nuorten
ajatus- ja kokemusmaailmaa. Eri-ikaisistéd koostuvat tydyhteisot ovat parhaim-

millaan rikkaus, niin nuorille kuin tydyhteisollekin.
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Nuoriso-ohjaajan toimenkuva on hyvin monipuolinen ja vaihtelee paljon omien
henkilokohtaisten intressien mukaan. Nuoriso-ohjaaja voi kayttdd omaa osaa-
mistaan hyvinkin laajasti, jos on itse siihen aktiivinen. Kyselyn avovastauksissa
tuli esiin, ettd nuoriso-ohjaajan roolin taakse voi katkeytya hyvinkin monenlaisia
persoonia. Toinen tyontekija voi olla hyvinkin innovoiva ja aktiivinen, kun toinen
tyontekija hoitaa tyonsa rutiininomaisesti. Tydntekijan motivoiminen tavoitteiden
saavuttamiseksi riippuu paljon esimiehen johtamistaidoista ja my6s tydyhteison

intresseista.

Vastaajista jopa 21,7 % oli irtisanoutunut nuorisoasiainkeskuksen palveluksesta
tydskenneltyddn vain alle vuoden nuoriso-ohjaajan tehtdvissa. Alle vuoden
tydskennelleiden méaara oli kokonaisvastaajamaarasta huomattavan suuri. Ku-
ten aiemmin on kaynyt ilmi, ensimmainen tydvuosi kuluu l&hinnd kaytantdjen
opettelussa ja tyon sisdistimisesta. Kuitenkin osa vastaajista on todennut alle
vuodessa, ettd nuoriso-ohjaajan ty6 ei ollut heitd varten. Vastausten mukaan
nuoriso-ohjaajan tydnkuva kuitenkin vastasi odotuksia. Yksi syy voi myos olla,
ettd ammattikorkeakoulutasoisella koulutuksella olevat tydntekijat saattavat ko-

kea, etta nuoriso-ohjaajan tydnkuva ei tarjonnut tarpeeksi haasteita.

Kyselyn vastausten mukaan merkityksellisin syy tydpaikan vaihtamiseen oli ilta-
painotteinen ty0 (KUVIO 16). Seuraavaksi merkityksellisin oli vaittama, etta tyo
ei tarjonnut tarpeeksi haasteita. Kolmanneksi nousi palkkaus. Naiden vaittamien
pohjalta voidaan todeta, ettd tutkimuksen hypoteesi piti osittain paikkaansa.
Tutkimuksen hypoteesina merkittdvimmiksi lahdon syiksi méaariteltiin iltapainot-
teiset tyOajat, tydn haasteettomuus ja tydntekijan tyytymattémyys esimiestyo-
hon. Hypoteesissa maaritelty tyytymattomyys esimiestyohon vaittdman valitsi
merkittdvAmmaksi vain 16,7 % vastaajista. Vastausten perusteella esimerkiksi
palkkaus oli esimiestydta huomattavasti merkityksellisempi peruste ty6paikan

vaihtamiselle.
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Merkityksellisimmat syyt irtisanoutu- Asiat, jotka tuottivat pettymyksen
miseen kokemuksia tydsuhteen aikana

1. Ty6n iltapainotteisuus (41,7 %) « Huonot etenemismahdollisuudet

organisaation sisalla

2. Tyo ei tarjonnut riittavasti haasteita | © Johto ja esimiestyd

(33,3 %) . Palkkaus
« Kaytantdjen epaselkeys esim. tilas-
3. Palkkaus (30,4 %) toinnissa

« Tyobaikojen joustamattomuus
« Tyontekijoiden eriarvoisuus
« Riittamatdn aika tyon suunnitteluun

ja alueyhteistyon kehittdmiseen

KUVIO 16. Syyt irtisanoutumiseen

lltapainotteiset tydajat nousivat erityisen selkeasti merkityksellisimmaksi tydpai-
kanvaihtamisen syyksi. Kokemukseni mukaan tyon iltapainotteisuus koettaan
hankaloittavan perhe-elamaa, erityisesti jos perheessa on pienia lapsia. Myos
muiden sosiaalisten suhteiden yllapitaminen tyon ulkopuolella asettaa omat
haasteensa, jos esimerkiksi ystavat tai seurustelukumppanit tekevat paivatoita.
lltapainotteinen tyd osaltaan myds selittdd nuorisoasiainkeskuksen tydntekijoi-
den keski-ian olevan nuorempi kuin muualla virastoilla. Irtisanoutuneista moni
oli ty6llistynyt edelleen sosiaalialalle, jolloin oletuksena on, etté ainakin osa vas-
taajista siirtyi tekemaan vuoroty6ta. Vuorotyd yleensd myos tarkoittaa palkan
nousua, koska lisékorvaukset automaattisesti nousevat, jos tehdaan toita esi-
merkiksi kolmessa vuorossa ja juhlapyhina. Vuorotyd mahdollistaa my6s ty6-

vuorojen vaihtelun.
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Vahiten merkitysta irtisanoutumiselle oli halussa opiskella. Vastaajista puolella
oli ammattikorkeakoulututkinto, mik& osaltaan selittaa haluttomuuden opiskella.
Seuraavaksi vahiten merkitystd sanottiin olevan yksilotydhén varatulla ajalla.
Vastausten perusteella yksilokohtaiseen ty6hoén nuoren kanssa oli riittavasti
aikaa, vaikka toisaalta alueellisten palveluiden tavoitteissa toivotaan tavoittavan
mahdollisimman paljon nuoria, esimerkiksi erilaisten tapahtumien kautta. Kol-
manneksi vahiten merkitysta koettiin olevan vaittamalla, ettad tydyhteist ei olisi
tarjonnut riittdvasti tukea. Tydyhteisé nousi tydhyvinvointiin positiivisesti vaikut-
taneissa asioissa hyvin korkealle, joka kertoo siitd, etta nuoriso-ohjaajat tunte-
vat saavansa tydyhteisostaan tukea omaan tyohonsa ja kokevat tiimityoskente-

lyn mielekkaana.

Kyselyn mukaan l&htbkeskustelua ei ollut jarjestetty 76,2 % lahtijoista. Tulee
kuitenkin huomioida, ettéa osa vastaajista oli ollut pitkalla tydlomalla, joten heille
ei ole tarkoituksellistakaan jarjestaa lahtokeskustelua. Lahtokeskustelun tai l&h-
tokyselyn avulla organisaatio voisi saada arvokasta tietoa tyon kehittdmisenkoh-
teista. Helsingin kaupungin henkilokunnalle on olemassa valmis sahkoéinen ky-
selylomake, jolloin mahdollistuu anonyymisti vastaaminen. Mielestani henkilon
irtisanoutuessa tarkeinta olisi kuitenkin saada kartoitettua lahdon syita juuri ty6-
yksikon sisalla. Erityisesti esimiehelle tyontekijan lahdon syyt olisi ensisijaisen
tarkeitd, koska palaute voisi kehitta tyoyksikon toimintaa eteenpdin ja epakohtiin
pystyttaisi vaikuttamaan. Esimiehen kanssa kaytava loppukeskustelu olisi my6s
tyontekijalle arvostuksen osoitus. Osoitus siita, ettd hadnen mielipiteensa, koke-

muksensa ja kehitysehdotuksensa otetaan huomioon ja koetaan tarkeina.

Tyohyvinvointi oli yksi kyselyn paateemoista ja keskityn avaamaan sen eri puo-
lia seuraavassa. Kyselyssa ty6hyvinvoinnin kannalta merkityksellisimmiksi asi-
oiksi nousivat omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, onnistumisen kokemukset
ja tyobyhteisd (KUVIO 17). Kyselyn vastausten perusteella naihin tulisi ohjata
voimavaroja, jotta tyohyvinvointi voisi kehittyd ja parantua. Vastauksissa esiin
tulleet merkitykselliset asiat nousevat myos esiin opinnaytteen teoria osuudes-

sa. Tyotyytyvaisyys koostuu monesta asiasta ja ne ovat usein hyvinkin pienia
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arjen asioita. Tyontekijan koherenssin kokemuksen sanotaan paranevan, kun
han kokee olevansa osa yhteisoa ja tietaa mita haneltd odotetaan. Talloin juuri
tyoyhteisoilla tulisi olla yhteista aikaa myo6s yhteiselle keskustelulla ja tyon

suunnittelulle. Tyon suunnittelu jaa helposti arjen pydrittdmisen jalkoihin.

Eniten merkitysta tyohyvinvoinnille | Tydsuhteen aikana eniten tyytyvai-
tyosuhteen aikana syytta aiheuttaneet asiat
1. Omasta hyvinvoinnista huolehti- e Tyopaikan ilmapiiri
misen (63,6 % . .
( 2 e Vaikutusmahdollisuudet
2. Onnistumisen kokemukset (50 %) omaan tyéhon
3. Tybyhteiso (41,7 %) e Erityisosaamisen hyodynta-
minen tydssa
e Asiakkaat

KUVIO 17. Merkitykselliset tekijat tyéhyvinvoinnille

Vastausten perusteella vahiten merkitysta tydhyvinvoinnilla koettiin olevan vuo-
sittaisella kaupungin tasoisella tyohyvinvointikyselylla, tyéhyvinvointi- ja kehit-
tamispaivilla sekd esimiehen kanssa kaytavilla kehityskeskusteluilla (KUVIO
18). Ironista on, etta juuri nama tyéhyvinvoinnin tukemisen keinot ovat nakyvim-
pid kaupungin tekoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kysymys kuuluukin, etta
miksi juuri naihin tekoihin nahdaan iso vaiva, jos hyoty tyontekijoille koetaan
vahaisend? Tyohyvinvointi- ja kehittamispaivia on nuorisotyoyksikossa paa-
saantoisesti vuodessa kaksi ja tyOpaivia vuodessa noin 200. Yhden paivan

ponnistelu tuntuu kokonaisuuden kannalta siis aika mitattomalta.

Vastauksissa tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttaneita tekijoita oli tyon iltapai-
notteisuus, epaoikeudenmukainen johtaminen, johdolta tulleet linjaukset, henki-
I6kohtaisen elaman ja tyon yhteensovittamisen hankaluus ja riittdmatén aika

tyon kehittamiselle. Avovastauksissa koettiin turhauttavana se, etta unohdetaan
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tyon pé&aasiallinen kohde eli nuori, kun mietitdan tunnuslukujen tayttymista.
M&aaran koetaan ajoittain korvaavan laadun. Avovastauksien perusteella voi-
daan péaatelld, ettd epaoikeudenmukaisen johtaminen tarkoittaa esimerkiksi

tyontekijoiden eriarvoista kohtelua.

Vahiten merkitysta tyohyvinvoinnille TyOhyvinvointia eniten heikentaneet
tydsuhteen aikana asiat tyosuhteen aikana

1. Vuosittainen koko kaupungin laajui- * Tyon iltapainotteisuus (29,2 %)

nen tydhyvinvointikysely (34,8 %) « Epaoikeudenmukainen johta-
minen (21,7 %)
2. Esimiehen kanssa kaydyt kehitys- « Johdolta tulleet linjaukset,

keskustelut (13 %
( 2 Henk.koht. elaman ja tyén yh-

. o s teensovittaminen seka riittama-
3. Nuorisotydyksikdn omat tyéhyvin-

vointi- ja kehittamispéivét (8,3 %) ton aika tydn kehittamiselle
(Kukin 20,8 %)

KUVIO 18. Tydhyvinvointiin heikentavasti vaikuttaneet asiat

Tyohyvinvointikysely tehdaén vuosittain koko kaupungin tasolla ja tulokset kasi-
tellaédn esimiesjohtoisesti tyoyksikoissa. Kyselyssa kaytetdan vaittdmia, joihin
pyydetaan vastuksia asteikolla 1-5. Kyselyiden tuloksia verrataan edellisen
vuoden ja eri osastojen tuloksiin. Kyselyssd on myds 1-2 avointa kysymysta.
Avoimilla kysymyksilla kysyttavat asiat ovat virastokohtaisia. Oman kokemuk-
seni mukaan naitd avovastauksia ei kuitenkaan kasitella tydyhteisoissa. Avoi-
mien kysymysten vastaukset usein antavat yksityiskohtaisempaa tietoa ja vas-
taajien aitoja mielipiteitd. Tulosten k&sittelyn kannalta my6s avoimien kysymys-
ten vastauksilla on merkitystd. Avoimien kysymysten vastuksia ei ole tarpeellis-
ta luetteloida vaan tuoda esiin ne aihealueet, mitka ovat nousseet vastauksissa

selkedasti esiin. Talléin myos kyselyn tekijdn anonymiteetti sailyy.

Esimiehen ja tydntekijan luottamuksellinen kehityskeskustelu k&ydaan kerran

vuodessa. Kehityskeskustelun tarkoituksena on verrata edellistd vuotta asetet-
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tuihin tavoitteisiin ja tehda seuraavalle vuodelle tydntekijan henkilokohtaiset ta-
voitteen. Kehityskeskustelussa tyontekijalla on mahdollista ottaa esiin kokemi-
aan epakohtia ja saada palautetta esimieheltaan. Kehityskeskustelun onnistu-
minen vaatii valmistautumista niin tyontekijan kuin esimiehenkin taholta. Kes-
kusteluun valmistautuminen varmistaa sen, etta tarpeelliset asiat tulevat kes-

kustelussa kasiteltya.

Esimiestyota koskevassa kysymyksessa, 67 % koki saaneensa riittavasti palau-
tetta esimieheltddn tydsuhteensa aikana. Palautteen annossa koettiin kuitenkin
tarkeana, ettd se tuli ansaituista teoista ja painoarvoa oli silla, ettd esimies oli
kaytanndéssa nahnyt tyontekijan tyotda, josta palautetta annettiin. Esimiehelta
toivottiin myds laajemmin palautetta ja kritiikkia, koska kaikki palaute koettiin
hyddylliseksi. Osassa avovastauksista nousi esille, ettéd nuorisotalotytssa pidet-
tiin siita, etta tyoyhteiso sai tehda itsenaisia paatoksia taloa koskevista asioista.
Samaisissa vastauksissa kuitenkin ilmeni, ettd tyontekijoilla oli kokemus, etté
esimiehella ei ole riittavasti aikaa kaikille toimipisteille. Oman kokemukseni mu-
kaan tyoyhteisOt kaipaisivat esimiehen lasndoloa yhteisten kokousten lisaksi
myds arjessa. Esimiehen tehdessa satunnaisia vuoroja myos iltaisin eri nuoriso-
tyoyksikkdnsa nuorisotaloilla, voisi antaa paremman kuvan tehtavasta tyosta ja
tyontekijat tapaisivat esimiestdadn heidan omalla kentallaan. Esimiehen viettaes-
sa esimerkiksi illan nuorisotalolla nuorten ja tyontekijoiden kanssa, voi tuoda
tyohon aivan uutta sisdltoa ja nakemysta. Kyselyn avovastauksista tuli esiin ko-
kemus siitd, ettd johtotaso ei arvosta kentélla tehtavaa tyéta. Esimiehen lasna-
olo normaaliarjessa voisi tuoda tyontekijoille kokemuksen siita, etta heidan tyo-

taan arvostetaan myds johdon puolelta.

Nuorisoasiainkeskuksen palkitsemistavat olivat vastaajista 54,2 % mukaan sel-
keat. Avovastauksissa tuli kuitenkin esiin, ettd palkitsemisjarjestelma ei ollut
kaikille vastaajille selkea. Vastaajista osa koki, etta palkkioiden méaaraytymista
tietyille henkil6ille ei perusteltu riittavasti ja jarjestelma ei ollut tarpeeksi avoin.
Palkitsemisen ollessa epajohdonmukainen tydyhteisosta saattaa tuntua, etta
palkkiot eivat jakaudu oikeudenmukaisesti ja palkitsemisen positiiviset vaikutuk-

set eivat toteudu.



54

8.1 Kehittamisideat

Esimiehen nédkyminen arjessa

Esimiehen tulisi saanndllisesti vierailla yksikkénsa taloissa, silloin kun siella on
asiakkaita paikalla. Talloin mahdollistuisi tydstd puhuminen keskella arkea, jol-
loin my6s esimiehelta saatu arvostus ja palaute olisivat merkityksellisempi&, kun

han on tyontekijan konkreettisesti tydssaan nahnyt.

Alueellisen yhteistyon kehittdminen

Nuorisoty0 tarvitsee kumppaneita ollakseen merkittava toimija lasten ja nuorten
maailmassa. Organisaatioiden tulisi keskustella eri yhteistydbnmuodoista, jotta
niista joskus voisi tulla rakenteita tehtavaan tyoéhon. Eri yhteistydémuotojen kehit-
taminen toisi tydhon myods lisaa haasteita ja mahdollisuuksia urakehitykseen.
Silloin kun nuorisotyd nahdaan aktiivisena alueellisena toimijana sen arvostus

my0s tybnantajana kasvaa.

Riittava aika suunnitteluun

Nuorisotalojen paapaino on asiakastydssa, mutta ilman suunnittelua sen laatu
saattaa karsia. Aika tulisi olla keskella arkea, eika ainoastaan tydnkehittamis-
paivilla. Aika suunnittelulle ja tydyhteisen yhteiselle keskustelulle saattaa inno-
voida uusia tydmuotoja nuorisotyon saralle ja lisata tydon mielekkyytta.

Lahtokeskustelun jarjestaminen

Jokaiselle l&htijalle tulisi jarjestad mahdollisuus joko henkilékohtaiseen laht6-
keskusteluun tai sahkoisen kyselyn tayttamiseen. Lahtokeskustelusta voi nous-
ta kehittamiskohteita niin nuorisotydyksikon kuin organisaationkin tasolla. Lah-
tokeskustelun tulee pohjautua yhtenaiseen kaytantoon, jolloin lahtokeskustelun

runko on kaikille l1ahtijéille identtinen.
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9. POHDINTA

Taman opinnaytteen tarkoitus oli kartoittaa nuoriso-ohjaajien syitd tydpaikan
vaihtamiseen tai pitkan ty6loman anomiselle Helsingin kaupungin nuorisoasi-
ainkeskuksessa. Aihe oli minua kiinnostava ja useat kyselyyn vastaajat antoivat
palautetta aiheen tarkeydesta ja arvostivat sitd, etta joku kysyi heidan mielipi-
dettddn, vaikka irtisanoutumisesta saattoi olla parikin vuotta aikaa. Lahes kah-
deksan vuotta kestéaneen tydurani aikana nuorisoasiainkeskuksessa, olen vaih-
tanut kolmesti nuorisotaloa saman nuorisotydyksikon sisalla, tehnyt 1,5 vuotta
toitd kahdessa koulussa, lahtenyt kerran tayspaivaiseksi opiskelijaksi ja nyt
opiskelen sosionomin tutkintoa nuoriso-ohjaajan tyon ohessa. Perustelut télle
"ajelehtimiselle” on ollut tarve saada uusia haasteita ja |0ytaa jalleen motivaatio
tehtavaan tyohon. Tekstissa jo aikaisemmin kay ilmi, etta tehtavien muutokses-
sa on neljan vuoden kierto, mutta minulla se on ollut hieman viela nopeampi.
Tyoyhteisoni ja esimieheni ovat mahdollistaneet minulle ndma tehtavien vaihte-
lut, jonka olen kokenut olevan luottamuksen ele ja elintarkeda tyossa jaksami-
selleni. Omakohtaisen kokemukseni perusteella voin tunnistaa monia tasséakin
opinnaytteessa esiin tulleita seikkoja ja pystyn samaistumaan kyselyn vastaaji-
en ajatusmaailmaan. Koin aiheen myds tarkeana nuorisoasiainkeskuksen kehit-
tamistyon kannalta. Lahtijat vievéat aina osan tietotaitoa mukanaan, jolloin mie-
lestani on tarked kartoittaa miksi tyontekija halusi vaihtaa tyOpaikkaa ja mita
kehittamiskohteita han nékee entisessa tyOnantajassaan. Kyselyn tuloksista
voidaan paatella, ettd moni vastaajista tyoskentelee edelleen sosiaalialan tyo-

tehtavissa, jolloin ammattivalinta ei ole ollut taysin vaara.

Opinnaytetyd prosessin aikana on noussut ajatus, ettd onko nuorisotyo0 itse luo-
nut imagonsa alle kolmekymppisten tyopaikka? Onko valloilla ajatus, ettd nuori-
sotydssa ollaan vain kAymassa ja sielta siirrytddn vuosien paasta "aikuisten toi-
hin”, esimerkiksi muille sosiaalialan sektoreille? Nuorisoasiainkeskus on monel-
le ensimmainen vakituinen tydpaikka ja sen nuorekkuutta arvostetaan. Yksi

nuorisotyon arvostuksen kohteita on sen monipuolisuus. Tyontekija voi kayttaa
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omaa erityisosaamistaan lahes rajattomasti ja oma persoona on tyon tarkein
tyovaline. Siitd huolimatta, etta tyd koetaan monipuolisen ja innovoivanakin,
halutaan vuosien jalkeen siirtyd muihin tehtaviin, niin sanottuihin "aikuisten toi-
hin”. Uskon, etta suurin merkitys on silla, ettd organisaation sisalla koetaan, etta
etenemismahdollisuudet ovat huonot ja tydhén ei saada luotua riittavasti haas-

teita.

Nuorisotydssa puhutaan paljon sen arvostamisesta. Raija Julkunen (2009) ka-
sittelee itd-suomen sosiaalipdivien alustuksessa tunnustamisen vajeesta Sosi-
aalialalla. Samoin kuin sosiaaliala joutuu kamppailemaan osaamisensa tunnus-
tamisesta, niin joutuu nuorisotydkin. Julkunen lainaa tekstissaan Harri Melinia,
Tero Mamiaa ja Juha Anttilan teksteja, joissa he maarittelevat, ettd suomalaisen
tydeldaman suurimpia ongelmia on sen “kiittamattomyys” tai tyon organisointi
niin, ettei sita voi tehda kunnolla ja kunnialla ja kokea suoriutuneensa hyvin teh-
tavissdan. Pelkistaen voisi sanoa, etta palkansaajien toiveena on inhimillisen
kohtelun kaipuu. On myds huomioitava, etta nuorisotyén arvostuksen perustana

tulee olla tyontekijan arvostus omaa tyotadan kohtaan.

Kokemukseni ja kyselyssa esiin tulleiden asioiden pohjalta voidaan sanoa, etta
nuorisotyon tulisi entistd enemman paneutua alueellisen yhteistydhén eri toimi-
joiden kanssa. Asiakas on kuitenkin monella sektorilla sama. Esimerkiksi nuori-
soty6lla on paljon annettavaa koulumaailmaan, jossa jokainen taméan maan lap-
sia ja nuori kohtaa aikuisia. Kentélla ei kuitenkaan voida toimia jos hallinnossa
ei kayda keskustelua yhteistydn muodoista ja luoda niille rakenteita. Nuoriso-
tyon ja alueellisen yhteistydn muodot ovat hyvin persoonasidonnaisia, jolloin
henkiloston vaihtuessa myds kontaktit useasti katoavat. Tama kertoo siita, etta
yhteistyélle ei ole selkeaa rakennetta. Alueellinen yhteistyé mahdollistaisi pa-
remmin myos henkildston tydmotivaation sailymisen. Tydntekijdlle olisi mahdol-
lista raataloida tyota niin, ettd han saisi tydhtnsa uusia haasteita ja tydmene-
telmia ja mahdollisuuden my6s saada vaihtelua ty6aikoihin. Nuorisotyontekijat
ovat ammattilaisia lasten ja nuorten kohtaamisessa ja ryhman hallinnassa. Na-

ma osaamisalueet voivat rikastuttaa esimerkiksi koulumaailmassa oppilaan koh-
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taamista ja tuoda kouluun kaivatun lisdaikuisen. Koululla toimiva nuorisotyonte-
kija tai esimerkiksi opinto-ohjaajan tai kuraattorin tyGparina toimiminen voisi
edelleen sailyttdad kontaktin nuorisotalotyéhon, jolloin nuoren vapaa-ajalta 10y-

tyisi myos tuttuja aikuisia.

Tama opinnayte tuo mielestani hyvin konkreettisella tavalla ja vastaajien aanta
arvostaen ne seikat esiin, mitkéa ovat olleet vaikuttamassa tyontekijéiden vaihtu-
vuuteen. Kartoituksen tulokset toimivat pohjana henkiléston hyvinvointiin ja tyén
sujuvuuteen painottuvassa kehittamistyossa. Avoin ja rehellinen palaute on sita,
jonka pohjalta organisaatio voi tarttua epakohtiin ja kehittya paremmaksi tyon-
antajaksi. Tyon kehittamisessa keskiossa tulee olla tyontekija ja itse tyd. Nuori-
soty6n voima on sen tekijoissa, jolloin he tarvitsevat kaiken tuen ja mahdolli-

suuden saada adnenséa kuuluville.
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LITTEET

LIITE 1: Arvoisa vastaanottaja,

Olen Sanna Kallio ja opiskelen Jarvenpaan Diakonia-ammattikorkeakoulussa
Sosionomiksi. Teen opinnaytety6ta nuoriso-ohjaajien vaihtuvuudesta Helsingin
kaupungin nuorisoasiainkeskuksella. Opinnaytetydssani tutkin nuoriso-ohjaajien
vaihtuvuuteen johtavia syita Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksessa.
Ota varten suoritan kyselyn, joka kohdistetaan vuoden 2009 ja 2010 nuori-
soasiainkeskuksesta irtisanoutuneille, yli 6 kuukauden tydlomalaisille ja opinto-
vapaalla oleville nuoriso-ohjaajille. Tutkimus toteutetaan yhteistydssa nuori-
soasiainkeskuksen kanssa ja tutkimuksen on tarkoitus valmistua toukokuussa
2011.

Kysely suoritetaan séhkdisella kyselylomakkeella. Kyselyn tavoitteena on tutkia
nuoriso-ohjaajien vaihtuvuuteen johtavia syitd, tyéhyvinvoinnin ja motivaation
nakokulmasta. Kyselyn vastaamiseen menee noin 10 minuuttia. Vastauksenne
auttaa kartoittamaan Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksen nuoriso-
ohjaajien lahdon syita ja kyselyn tuloksia kaytetaan henkiléston pysyvyyden ja
tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tutkimuksen tulokset ovat luottamuksellisia ja
saadut tulokset tullaan raportoimaan siten, etta niisté ei pystyta tunnistamaan

vastaajien henkilollisyytta.

Toivon vastaustanne 31.1.2011 mennessa



63

LIITE 2

Henkiloston vaihtuvuus

Kysely on osa Sosionomiopiskelija Sanna Kallion opinnaytety6td, jonka aiheena on
Helsingin kaupungin nuorisoasiainkeskuksen nuoriso-ohjaajien vaihtuvuus vuosina
2009 ja 2010.

1) Sukupuolesi?
Nainen Mies

2) Minkéa ikainen olet?
20 vuotta tai alle

21-25 vuotta

26-30 vuotta

31-35 vuotta

36—40 vuotta

yli 40 vuotta

3) Mika on viimeisin ammattitutkintonimikkeesi?

4) Mika seuraavista koskettaa sinua talla hetkella?

Olen irtisanoutunut nuorisoasiainkeskuksen palveluksesta

Olen yli 6 kk tydlomalla

Olen opintovapaalla

Jokin muu, mika?

5) Jos olet irtisanoutunut tehtavistasi, jarjestettiinkd sinulle lahtdkeskustelu?
Kylla

Ei

6) Kuinka kauan tydskentelit nuorisoasiainkeskuksen palveluksessa?

Alle vuoden

1-2 vuotta
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3-5 vuotta
6-10 vuotta
Yli 10 vuotta

7) Mita teet talla hetkella?
Olen kokopéaivaisessa ansioty0ssa
Olen kokopaivéainen opiskelija

Jotakin muuta, mita?

8) Jos olet kokopaivaisessa ansiotydssé, niin missé ja milla nimikkeella tyosken-
telet?

9) Jos opiskelet talla hetkell&, niin opiskeletko uutta ammattia?
Kylla, mita?
En

10) Kuinka suuri merkitys seuraavilla asioilla oli paatokseesi irtisanoutua tai jaa-

da yli 6kk tydlomalle/opintovapaalle nuorisoasiainkeskuksesta?

Merkitse vastauksesi asteikolla 1 = Ei merkitysta 5 = Erittain paljon merkitysta.

Saan parempaa palkkaa muualta

Tyo6 oli iltapainotteista

Tyota tehtiin myds viikonloppuisin

Nuoriso-ohjaajan tyonkuva ei vastannut odotuksiani

En paassyt vaikuttamaan omaa ty6tani koskeviin asioihin

Tyon kehittdmiselle ei ollut aikaa

Yksilokeskeiseen tydhon asiakkaan kanssa ei ollut mahdollisuutta
Tyo6 ei tarjonnut haluamiani haasteita

Tyoyhteison ilmapiiri

Halusin edeta urallani

Koin ettéd esimies ei tarjonnut tarvitsemaani tukea

Koin etté tyoyhteisd ei tarjonnut tarvitsemaani tukea

En kokenut ty6ta mielekk&ana

Henkilokohtaisen elaméan ja tyon yhteensovittaminen oli hankalaa

Halusin opiskella
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11) Mihin olit tyytyvainen ja mit& arvostit eniten tyosuhteesi aikana?

12) Jos petyit tydsuhteesi aikana johonkin, niin mihin?

13) Tydskennellessasi nuorisoasiainkeskuksella mitka seikat tukivat tyéhyvin-
vointiasi? Merkitse vastauksesi asteikolla 1 = Ei merkitysta 5 = Erittdin paljon merki-

tysta.

Yksikon omat tyohyvinvointi- ja kehittamispaivat
Esimiehen kanssa kaydyt kehityskeskustelut
Vuosittaiset tydhyvinvointikyselyt

Esimiehen antama tuki

Monipuoliset tydtehtavat

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon liittyviin asioihin
Tyobyhteis®

Asiakkaat

Tyoyhteisolta saatu palaute

Omat onnistumisen kokemukset

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

14) Tydskennellessasi nuorisoasiainkeskuksella mitka seikat heikensivéat tyéhy-
vinvointiasi? Merkitse vastauksesi asteikolla 1 = Ei merkitysta 5 = Erittdin paljon mer-

Kitysta.

Kiire

[ltapainotteiset tydajat

Tybyhteis®

Yhteisen keskusteluajan puute
Henkildston vaihtuvuus

Tyon kehittAmiselle ei ollut riittAvasti aikaa
Toimistoty6t

Asiakkaat

Epaoikeudenmukainen johtaminen
Johdolta tulleet linjaukset
Tulospalkkaus

Henkilokohtaisen elaméan ja tyon yhteensovittaminen
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Omat elamantavat

15) Saitko riittavasti palautetta esimieheltasi tekemastasi tyosta?

Kylla
En

16) Jos vastasit en, niin millaista palautetta olisit esimieheltasi toivonut?

17) Mika tyon tekemisessa motivoi sinua?
Laita vaittamat tarkeysjarjestykseen siten, etta 1= tarkein ja 6= vahiten tarkea

Monipuoliset tyotehtavat
Mahdollisuus kehittya tydssa
Mahdollisuus edeta uralla
Kilpailukykyinen palkka
Hyva tydilmapiiri

Esimiehelté saatu tuki

18) Oliko nuorisoasiainkeskuksen tavat palkita tyontekijoitd mielestasi selkeat?

Kylla
Ei

19) Jos vastasit edelliseen ei, niin mita kehittamista mielestasi palkitsemisjarjes-

telméssaon?

20) Voisitko kuvitella joskus palaavasi nuorisoasiainkeskuksen palvelukseen?

Kylla
En osaa sanoa
En

21) Suosittelisitko nuorisoasiainkeskusta tydnantajaksi tuttavallesi?

Kylla
En osaa sanoa
En





