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Tamd opinndytetyé Kkisittelee tyontekijoiden osallistamista nuorisotyossd ja sen mahdollista
merkitystd tyohyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin Siuntiossa. Siuntio on Linsi-Uudellamaalla
sijaitseva pieni maaseutumainen kunta, jossa tehddan nuorisoty6ta monipuolisesti kunnassa asuvien
nuorten tarpeiden mukaan. Kunnan nuorisopalveluiden tyontekijoista osa oli tyoskennellyt
tehtdvissddn jo pidempidin ja osa lyhyemmaéan ajan. Tyohyvinvointiasioita oli kunnassa pohdittu
esimiestasolla aiemminkin ja oli ndhty tarpeen selvittda tilannetta tarkemmin. Kyselyiden avulla
tutkittiin Siuntion nuorisotyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia tyohyvinvoinnista ja osallisuuden
merkityksistd. Kunnassa koko henkilostolle toteutettu tyohyvinvointikysely kartoitti mm.
tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista, kokemuksia johtamisesta ja omaan tychonsa
vaikuttamisesta sekd tyon sujumista yleensa. Taman lisdksi selvitettiin nuorisopalveluiden
henkil6ston osallistamiseen ja sen vaikutuksiin liittyvid ajatuksia.

Nuorisotyontekijan osallistaminen osana tyohyvinvointia on havaintojeni mukaan tutkimuksessa
jostain syystda vihemmaille huomiolle jadnyt asia. Osallisuudesta puhutaan kuitenkin yleisesti alasta
riippumatta paljon juuri tyohyvinvointiin liittyen. Osallistaminen itsessdan on nuorisotyossa sinansa
hyvin tuttu kisite jo 1990-luvulta ldhtien. Nuorten osallisuus ja osallistaminen ovatkin nuorisoty6ssa
vahvasti nakyvilla erilaisten toimintamuotojen yhteydessa.

Tyohyvinvointiin panostamalla tyontekijit voivat paremmin ja se tuo tyonantajalle tutkitusti
sddstoja, koska hyvinvoiva tyontekija myds suorittaa paremmin. Osallistaminen ja sitd kautta
tyontekijoiden osallisuuden kokemukset vakiintuneena osana tyGyhteison kéytdntGja parantavat
tyohyvinvointia ja tuottavat varmemmin laadukasta nuorisoty6tad. Tama vaikuttaa nuorten kdyt6ssa
oleviin palveluihin ja sitd kautta my0s suoraan nuorten hyvinvointiin. Tastd syysti
nuorisotyontekijan osallistamisen onnistumiseen on tarkeaa kiinnittda nykyistd enemman huomiota.
kaikessa nuorisotytssa. Koko nuorisotyon alaa ajatellen henkiloston osallistamisen lisdamiselld on
mahdollista saavuttaa huomattavia etuja niin henkiloston tyohyvinvoinnissa kuin taloudellisestikin.

Tutkimuksessa saaduista vastauksista kivi ilmi, ettd tyohyvinvointi koettiin henkiloston mielesta
tarkednd asiana ja osallisuudella ndhtiin olevan siihen vaikuttava merkitys. Myos kehityskohteita tuli
selvityksen aikana esitetyissa toiveissa esiin ja ndiden edelleen kehittdminen vaikuttaa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja parantaa henkiléston kokemusta osallisuudestaan.

Opinniytetyon tavoitteena oli selvittda Siuntion nuorisopalveluiden henkiloston kokemuksia omasta
osallisuudestaan ja ajatuksia sen vaikutuksesta heiddn ty6hyvinvointiinsa. Tdma tavoite toteutui
hyvin ja tutkimuksessa tuli esiin henkiloston kokemuksia. Tutkimus oli kuitenkin suppea ja
osallisuuden lisddminen entisestddn yhteisossi, jossa osallistaminen on jo osa johtamista, vaatisi
laajempaa selvitysta ja kdytdnnon harjoituksia rinnalleen.

Tyohyvinvointi, osallistaminen, osallisuus, nuorisoty6, nuorisotyontekija, johtaminen.
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This thesis introduces the role of employee engagement in youth work and its possible affects on
workplace well-being. The research was conducted in Siuntio, which is a small rural municipality in
Western Uusimaa, where youth work is performed diversely in accordance with the needs of the
young residents of Siuntio. The personnel of the municipality’s youth services include employees with
a long work history and some with shorter ones. Workplace well-being matters had already been
discussed on a managerial level previously and it was determined that the matter requires a more
detailed investigation. I have gathered the thoughts and experiences of the local youth workers by
conducting questionnaires concerning well-being and the significance of employee engagement. A
workplace well-being questionnaire directed to the entire personnel of the municipality of Siuntio
gathered results about the well-being and drive of employees, their experiences about leadership, the
ability to affect their own work and general performance at the workplace. In addition, I have
researched youth service employees’ opinions concerning employee engagement and the affects it
has.

According to my observations of the questionnaire, employee engagement was for some reason a
rather neglected topic. However, employee engagement is widely discussed across different business
sectors, especially in relation to workplace well-being. Employee engagement is a familiar concept in
youth work and has been so since the 1990’s. Youth engagement and involvement are in fact clearly
displayed in different function models of youth work.

Emphasizing workplace well-being will improve the well-being of individual employees which is
proven by studies to enhance employees’ performance, thereby benefiting the employer. Employees’
experiences of involvement created by employee engagement as a consistent part of a work
community will improve workplace well-being and guarantee a higher quality of youth work. This
affects the services provided for the youth, hence directly affecting the well-being of the youth. It is
for this reason that successful employee engagement of youth workers requires more attention.
Increasing employee engagement throughout the whole youth work industry would enable noticeable
benefits both financially as well as regarding workplace well-being.

The research shows that the employees considered workplace well-being highly important and that
employee engagement was considered to have a major impact on workplace well-being. Areas of
improvement arouse along with the research, and further addressing them would surely affect
workplace well-being and improve employees’ experience of engagement.

The aim of this thesis was to find out Siuntio municipality’s youth service employees’ personal
experiences of employee engagement and their thoughts on how it affects their well-being at work.
This goal was successfully met, and the research did show the personnel’s experiences. However, the
research was narrow and increasing employee engagement in a community where engagement is
already a part of leadership would require more extensive research and hands-on practice for support.

Workplace well-being, employee engagement, participation, youth work, youth worker, leadership
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1 JOHDANTO

Nuorisotyontekijan osallistamisesta puhutaan mielestani aivan liian vahan. Asia on
kuitenkin merkityksellinen laadukkaan nuorisotyon kannalta. Nuorisoalalla on totuttu
niukkoihin resursseihin eika niita vahia olemassa olevia kannata haaskata puutteelli-
sesti suunniteltuihin prosesseihin ja huonosti voivien tyontekijoiden tuottamiin vajai-

siin tyopanoksiin. Nuoret ovat niin tarkeitd, etta ansaitsevat enemman.

Nuorisotyontekijoiden osallisuuden kokemus on merkittava osa tyohyvinvointia ja
silla on vaikutuksia tyoyhteisoon toimivuuteen. Osallisuusteema kuuluu osaltaan hy-
vaan johtamiseen. Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoidensa tyohy-
vinvoinnista, valvomaan tyopaikan ilmapiiria, puuttumaan epakohtiin ja ennalta eh-

kaisemaan mahdollisesti ilmenevia ongelmia.

Siuntion kunta toteutti tyontekijoilleen kattavasti tyohyvinvointikyselyn loppuvuo-
desta 2019. Analysoin opinndytetyossani toteutetun tyohyvinvointikyselyn tuloksia.
Minua kiinnosti erityisesti mika on tyontekijoiden oma kokemus tyohyvinvoinnistaan
ja osallistamisen vaikutuksesta siihen. Taman selvittimiseksi toteutin lisaksi tutki-
muksen, jossa kaytin menetelmana laadullista kyselytutkimusta. Tein kunnan nuori-
sopalveluyksikon tyontekijoille kyselyn, jossa esitin tarkentavia kysymyksia tyohyvin-

voinnista ja osallistamisesta.

Tassd opinndytetyossani tarkastelen tyohyvinvointia erityisesti osallistamisen nako-
kulmasta. Selvitin nuorisotyontekijoiden itsensd arvioita osallisuuden kokemuksen
vaikutuksista heidin tyohyvinvointiinsa. Samalla etsin tyonantajaa hyodyttavia toimi-
via keinoja osallistamisen lisidmiseen ja tulokselliseen toteuttamiseen osana arkityos-
kentelya. Pohdin milla keinoilla tyontekijoiden tychyvinvointia voitaisiin parhaiten ke-

hittaa osallisuuden nakokulmasta.

2 TUTKIMUSASETELMA

Nuorisotyossa toiminnan tehostaminen ilman merkittavaa resurssienlisaysta kuulos-
taa houkuttelevalta, mutta onko sellainen edes mahdollista? Hyvinvoiva henkilosto
jaksaa paremmin ja enemman, joten sita kautta voisi olla loydettavissa piiloresursseja
hyodynnettavaksi. Osallistaminen vaikuttaa vahvasti tyohyvinvointiin, mutta onko

osallistaminen miten tuttua nuorisotyontekijoiden ohjauksessa?



Nuorisoty6 on luonteeltaan ihmisldhtoistd omalla persoonalla tehtavaa tyota, joka vaa-
tii tekijaltaan monen eri asian hallitsemista samanaikaisesti. Tyohyvinvoinnista huo-
lehtiminen on silloin tarkeaa henkiloston tyossa jaksamisen ja tyon laadukkuuden
vuoksi. Tyontekijoiden osallistaminen lisda kokemusta tyohyvinvoinnista ja silla on

silloin vaikutusta my6s tyon tuloksiin.

Siuntio on pieni kunta Lansi-Uudellamaalla, jonka nuorisopalveluissa toteutetaan
kunnallista nuorisotyota monipuolisesti ja aktiivisesti. Nuorisopalveluissa tyoskente-
lee ammattilaisten tiimi, joka hoitaa alueellisesti nuorisotyon palvelut kattavasti lahi-
alueen verkostoja hyodyntiden. Nuorisopalvelut kuuluvat vapaan sivistystyon tulosalu-

eeseen, johon kuuluvat myos kirjasto-, kulttuuri- ja liikuntatoimet.

Kunnan henkilostolle toteutettavan tyohyvinvointikyselyn avulla oli tarkoitus kartoit-
taa koko henkiloston kokemuksia organisaation toiminnasta, tyotyytyvaisyydesta seka
myoOs esimiestyon onnistumisesta. Minkéalaista muutosta henkilosto toivoisi asioihin

saatavan.

2.1 Resurssit tehokayttoon

Nuorisotyossa kuulee usein puhuttavan resurssien puutteesta ja pienet tai pienenty-
neet resurssit huolettavat monia alan toimijoita. Lahinna tarkoitetaan yleensa puut-
teita rahallisissa resursseissa. Varsinkin pienilla kunnilla voi olla paineita suunnata re-
sursseja muihinkin toimintoihinsa. Pienissd kunnissa tyontekijoiden laaja tehtava-
kentta voi myos syoda resursseja nuorisotyoltd, kun tyontekijan on hoidettava tyonsa

ohella monia muitakin tehtavia. (Nuorisotyostd Suomessa 2020.)

Voisiko olla mahdollista saada enemman aikaiseksi pienemmilldkin resursseilla? Jos
tyontekijat voivat hyvin ja toiminta on hyvin organisoitua, tavoitteellista ja suunnitel-
mallista, voisiko jo olemassa olevista resursseista saada enemmaén tehoja irti? Nuori-
sotyontekijan osallistaminen ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin on mielenkiintoinen
ja vahemman tutkimuksissa huomioitu asia. Selvitin tutkimuksessani, minkalaisia ko-
kemuksia tyontekijoilla on tyohyvinvoinnista ja osallistamisesta. Loytyisiko taalta va-
raa kehittaa tyotapoja niin, etta toiminnan laadukkuus ja tehokkuus samalla paranisi-

vat?



2.2  Siuntion nuorisopalvelut

Siuntio on noin 6200 asukkaan maalaismainen pienkunta lantisella Uudellamaalla
paakaupunkiseudun kupeessa, osittain meren rannalla. Suuremmista taajamista la-

himpana sijaitsevat Lohjan kaupunki pohjoisessa ja Kirkkonummen kunta lounaassa.

Siuntion kunta tuottaa kattavasti monipuolisia palveluita nuorille. Nuorisopalvelut yl-
lapitavat Suomen ainoan Walkers-nuorisotilan toimintaa (muualla maassa Walkers-
kahviloita), nuorisovaltuustotoimintaa, etsiviaa nuorisotyota, kuntouttavaa tyopajatoi-
mintaa seka koulunuorisotyota. Kunnan nuorisotyo on aktiivista ja ajanhermolla ole-
vaa tavoitteellista ja laadukasta tyotd alueen nuorten hyviksi. Vaikka kyseessd on

melko pieni kunta, sen nuorisoty6 on resursoitu hyvin. (Siuntion kunta 2020.)

Nuorisopalveluissa tyoskentelee nuorisopalvelukoordinaattori, nuoriso-ohjaaja, kaksi
etsivaa nuorisotyontekijaa ja lisaksi Tyopaja Virrassa kaksi pajaohjaajaa. Nuorisopal-
velukoordinaattori toimii yksikossa nuoriso-ohjaajan ja etsivien nuorisotyontekijoiden
lahiesimiehend. Kunnan hyvinvointikoordinaattori toimii pajaohjaajien lahiesimie-
hena. Niiden ldhiesimiesten ylempana esimiehena toimii kirjasto- ja vapaa-ajan pal-
veluiden paallikko seka taman esimiehena sivistystoimenjohtaja. Nuorisopalveluiden
tyotiimi on pieni, tiivis ja koostuu osaajista, joilla on nuorisotyon taitamisen lisaksi
my6s monen muun alan ammattitaitoa. Viime vuosien aikana tyontekijareservissa on
esiintynyt vaihtuvuutta ja talla hetkelld puolet nuorisopalveluiden tyontekijoista on

tyoskennellyt Siuntiossa useita vuosia ja puolet noin vuoden tai lyhyemman ajan.

2.2.1 Organisaatiokaavio

Sivistysosasto on Siuntion kunnan organisaatiossa laajin tulosalue ja suurin myos hen-
kilokunnan maaralla mitattuna. Ensisijaisesti tutkittavanani oleva nuorisopalveluiden
yksikko on osa sivistyksen tulosaluetta ja kuuluu samaan yksikk6on kulttuuri-, kir-

jasto- ja liikuntatoimien kanssa.
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Kuvio 1: Siuntion kunnan organisaatiokaavio. Grafiikka: Siuntion kunta (2020).

2.3 Nuorisotyon luonne

Perinteisesti nuori ihminen on nuorisotyossa saatettu hanen yksilollista tai-
pumustaan tai persoonallista kiinnostustaan vastaavan harrastuksen pa-
riin. Yksittdisten harrastusalojen juurtuminen suomalaiseen nuorisotyohon
voidaan lukea pitkalti Nuoren Voiman Liiton 1920- ja 1930-luvun tienrai-
vaajien ansioksi. Siita lahtien kulttuuri- ja harrastustoiminta on ollut olen-
nainen osa suomalaisen nuorisotyon kentta, ja toiminnan piirissa nuorten
on ollut mahdollista rakentaa myonteistd mindkuvaa omia taitoja kehittden
jaitseilmaisua harrastaen. (Nieminen 2008, 25.)

Nuorisotyota tehdaan monesti ihan sydamella. Tyontekijoille on tarkeaa pystya vaikut-
tamaan nuorten hyvinvointiin, auttaa yhdessa korjaamaan kurssia ja luovimaan eteen
tulevien ongelmien ldpi seka tukea ja kannustaa nuorta rohkeasti elamissaan ja rat-
kaisuissaan eteenpdin. Parhaat mahdollisuudet nuoren tukemiseen on tyontekijalla,
joka itse voi hyvin. Silloin jaksaa kantaa nuoren murheita ja olla aidosti ja empaatti-

sesti lasna.



Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut, paidsee hyodyntdmaan vahvuuksiaan ja osaa-
mistaan, tuntee tyonsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan, kokee itsensa tarpeelliseksi
ja kokee myos tyossaan riittavasti seka itsenaisyytta, etta yhteenkuuluvuutta. Lisaksi

hén onnistuu ja innostuu tyostaan seka kokee tyon imua. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Motivoitunut ja hyvinvoiva tyontekija, joka paiasee tyossidan hyodyntimaan omia tai-
tojaan ja vahvuuksiaan sekd tuntee tyonsa tavoitteet, jolle annetaan palautetta tyos-
taan, joka kokee itsensa ja osaamisensa tarpeelliseksi myos innostuu ja onnistuu tyos-

saan. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyohyvinvointi ja siitd huolehtiminen on ratkaisevan tiarkea osa niin yksittaisen tyon-
tekijan tyopanokseen vaikuttamisessa kuin koko tyoyhteison toimivuudessakin. Hy-
vinvoiva tyontekija on motivoitunut, kokee tyon imua ja kykenee paremmin suoriutu-

maan haastavista tyotilanteista ja tekemaan vaikuttavaa tyota nuorten hyvaksi.

Tuloksellinen nuorisoty6 vaatii tekijaltdan aimo annoksen empaattisuutta. Empaatti-
suuteen kykeneva tyontekija voi yleensa muutenkin hyvin ja viihtyy tyossaan. Nuori-
sotyontekijan on aina sitouduttava tyohonsa niin, ettd ainakin jollain tasolla kykenee
samaistumaan nuorten asemaan. Siten hanen on mahdollista ymmartaa nuorta riitta-
vasti ja saavuttaa tyon onnistumisen kannalta merkityksellinen luottamussuhde nuo-
reen. Sitoutumisen intensiivisyysaste riippuu siitd, minka tyyppistd nuorisotyota teh-
daan ja mika on tehtiavan tyon tavoite. Esimerkiksi etsivassa nuorisotyossa keskitytaan
tarkemmin nuoren tulevaisuuden hahmottamiseen ja erilaisten mahdollisuuksien kar-
toittamiseen. TyOpajatyoskentelyssa etsitian moniammatillisesti keinoja ja asioita,
joilla nuori saatellaan aluksi takaisin sujuvien arkirutiinien pariin. Nuorisotilatyosken-
telyssa tarjotaan mahdollisuus yhdessdoloon ja luottavaiseen keskusteluymparistoon.
Nuorisovaltuustotoiminta on demokratiakasvatusta ja vaikuttamismahdollisuuksien
tarjoamista nuorille. Koulunuorisotyossa taas osallistutaan koulun arkipaivaan ja py-
ritddn tukemaan nuoren koulunkayntia ja tarjoamaan turvallinen aikuiskontakti tai

hetken rauhoittumismahdollisuus kiireisen koulutyon keskella.

Nuorisotyontekijoiden oma hyvinvointi on tarkeassa osassa onnistuneiden tyotulosten
saavuttamisessa huolimatta siitd, missa ja milla menetelmilla nuorisotyota tehdaan.
Vain hyvinvoiva tyontekija jaksaa riittavan aidosti ja empaattisesti suhtautua nuoren

hankaliinkin tilanteisiin ja pystyy ratkaisukeskeisesti nuorta niissa myos tukemaan ja
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ohjaamaan. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin on mahdollista vaikuttaa monin eri kei-
noin muun muassa hyvalla johtamisella, johon kuuluu olennaisena osana tyontekijoi-
den osallisuuden kokemuksen varmistaminen. Tama on kaikessa tyossa tarkeaa, mutta
erityisen tarkeda se on empaattisuutta vaativassa humaanissa ihmisty0ssa, jossa tyon-
tekijan jaksaminen vaikuttaa niin suuresti saavutettaviin tuloksiin kuin se nuoriso-

tyossa vaikuttaa.

3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmana kaytin kvalitatiivista tutkimusmetodia, jolla tarkoitetaan ei -
tilastollista tutkimusmenetelmaa. Pyrin ymmartaméiin vastaajien tyohyvinvointiin
liittyvid nakemyksia ja tarpeita. Selvittadkseni Siuntion kunnan tyohyvinvoinnin tasoa
ja osallistamisen merkitysta siind, tutkin kunnan tekeman tyohyvinvointikyselyn tu-
loksia seka toteutin erillisen kyselytutkimuksen nuorisopalveluiden tyontekijoille. Ky-
selytutkimuksella kartoitin tarkemmin nuorisopalveluiden tyontekijoiden omaa kasi-
tysta tyohyvinvoinnista vaikutuksineen seka osallistamisesta ja sen kokemuksista. Li-
sdksi selvitin henkiloston kasityksia henkiloston taméan hetkisesti tyohyvinvointitilan-
teesta. Pyrin selvittimaan mita ovat ne asiat, jotka tyoyhteisossa koetaan osallisuutta
lisdavaksi ja miten tallaisia asioita voitaisiin arkipaivaan lisata.
Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa ymmartaméaan tutki-
muskohdetta (esim. yritys tai asiakas) ja sen kayttaytymisen ja paatosten
syita. Kvalitatiivinen tutkimus rajoittuu yleensa pieneen tutkittavien maa-
raan. Tavoitteena on siis ymmartaminen, ei maarien selvittimien. Kvalita-

tiivinen tutkimus sopii hyvin esimerkiksi toiminnan kehittamiseen, vaihto-
ehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. (Heikkild 2014.)

Olen jattanyt kyselytutkimuksen vastaukset kokonaisuudessaan opinnaytetyoni taus-
tamateriaaleihin, koska nuorisopalveluiden yksikko oli pieni ja osa vastaajista oli ai-
dinkieleltaan ruotsinkielisia, jolloin mielestani vastaukset ja vastaajat olisi todenna-
koisesti ollut liian helppoa yksiloida. Olen myos vastauksia analysoidessani tarkoituk-
sellisesti sekoittanut vastausten jarjestyksen seka muuttanut kieliasua sen verran, ettei
vastaajan mielipidettd voi tunnistaa. Nailla toimenpiteilld olen saanut siilytettya vas-
taajien anonymiteetin, eika yksittaista vastaajaa voi timan opinnaytetyon vastauksista

tunnistaa.
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Opinniytetyoni suunnitelmaan kuului alun perin myo6s kevaailla 2020 fasilitoitava tyo-
pajaosuus tyohyvinvointi- ja osallisuusteemaan liittyen, missa aiheeseen ja nuoriso-
palveluiden tilanteeseen olisi perehdytty henkiloston kanssa tarkemmin seka kehitys-
orientoituneesti. Tarkoituksena oli kdyda erilaisin harjoituksin l4pi osallistamisen kei-
noja ja merkitysta tyohyvinvoinnin kokemisessa seki pohtia yhdessa uusia tapoja nii-
den lisdadmiseen tyoyhteisossa. Tata en pystynyt vallitsevasta koronaviruspandemiasta
johtuvan poikkeustilanteen takia toteuttamaan, silla kunnan palveluja suljettiin ja
henkiloston resurssit oli sidottu tiukasti muuttuneen tilanteen hallitsemiseen ja uusiin
tyotapoihin orientoitumiseen. Covid-19 aiheutti yhteiskunnan toiminnoissa ennenné-
kemattoman kaaoksen, jossa uuteen tilanteeseen sopeutuminen vei kunnassakin hen-

kilokunnalta paljon ylimaaraista aikaa ja voimia.

3.1 Siuntion tyohyvinvointikysely

Siuntion kunta toteutti tyohyvinvointikyselyn loppuvuodesta 2019, jonka vastausaika
oli 2.12.2019 — 17.12.2019. Kysely toteutettiin sihkoisena ja siihen vastasi kaikkiaan
184 tyontekijaa Siuntion 270 tyontekijasti. Vastausprosentti oli niin ollen hyva, 68,1
%. Tutkimus toteutettiin Kevan valmiilla verkkotyokalulla ja sen toteutti Siuntion
kunnan henkil6stoosasto. Mikali vastaajia on ollut vihemman kuin 5, raportointia ei
ole tehty. Kysymyskohtaisia jakaumatietoja on eritelty silloin, kun vastaajia on ollut
vahintdan 20 kpl. Vastausasteikkona kaytettiin viisiportaista asteikkoa:

5 = tdysin samaa mielta

1 = taysin eri mielta

Kyselytutkimuksen verkkotyokalun toteuttanut Keva on Suomen suurin eldkevakuut-
taja, joka vastaa kuntien, valtion, kirkon ja Kelan tyontekijoiden eldkeasioista (Keva

2020).

Tyohyvinvointikyselyssa oli yhteensa 29 kysymysta, jotka on jaoteltu seuraavien kuu-

den alaotsikon alle:

- tyon sujuminen tyoyhteisossa

- tyotehtavat ja omat voimavarat
- tyohon liittyvat tuntemukset

- lahiesimiestyo

- tyonantajan toiminta

- asiakkaat ja yhteistyo
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Edellisten osioiden lisiksi kyselyyn on liitetty kolme omavalintaista kysymysta hairin-

taan ja tyopaikkakiusaamiseen liittyen.

3.2 Nuorisopalveluiden kyselytutkimus

Toteutin nuorisopalveluiden tyontekijoille kyselytutkimuksen, jolla hain tarkentavia ja
yksityiskohtaisempia vastauksia sivistystoimen nuorisopalveluyksikon tyontekijoiden
kiasitykseen tyohyvinvoinnista ja osallisuuden kokemuksista. Toteutin kyselyn Micro-
soft Forms-palvelulla. Kyselyssa oli seitseméan pakollista kysymysta ja yksi vapaaehtoi-
nen kysymys. Kaksi kysymyksista oli strukturoituja monivalintakysymyksia, loput viisi
olivat avoimia kysymyksid. Kysymykset jakautuivat selvitykseen tyohyvinvoinnista ja
sen vaikutuksista seka osallisuudesta ja sen vaikutuksista. Monivalintakysymykset ka-
sittelivat lahemmin tyoyhteison nykytilaa. Lahetin vastaajille linkin kyselyyn seka sah-
kopostilla, etta WhatsAppilla, jolloin vastaaminen oli mahdollista tietokoneen lisaksi
myo6s mobiililaitteella. Taman ajattelin helpottavan kyselyyn vastaamista ja toivoin sen
niin nostavan vastausprosenttia. Kysymykset oli suunniteltu tdydentamaan Siuntion
kunnan toteuttamaa laajempaa tyohyvinvointitutkimusta, joka keskittyi tarkemmin
tyOhyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja esimiestyohon. Itse toteuttamallani kyselylla pyrin
selventimaan nuorisotyontekijoiden kasitystd omasta tyohyvinvoinnistaan ja siihen
vaikuttavista asioista, yksikkonsa toimista tyohyvinvoinnin eteen seka osallistamisen

vaikutuksesta omaan tyohyvinvointiin.

Kaikkiaan Siuntion nuorisotoimelle suunnattuun kyselytutkimukseeni tuli vastauksia
kuusi kappaletta, vastausprosentin ollessa ndin 100 %. Olin tyytyviinen vastausten si-
saltoon, silla niista oli nahtavissa, etta vastauksia oli huolella pohdittu. Vastauksista
kavi myos ilmi, ettd tyontekijan osallistamista pidettiin tarkedna osana tyohyvinvoin-
tia. Olin etukiteen ajatellut haluavani selvittida tyontekijoiden omiin konkreettisiin ko-

kemuksiin perustuvia ajatuksia ja tama toteutui kyselyssa hyvin.

4 OSALLISTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Osallistaminen on kiintea osa kaikkea nuorisotyota, mutta nuorisotyontekijoiden it-
sensa osallistaminen ei ehka ole niinkdan suunnitelmallista ja siannonmukaista. To-
dennikoisesti on sattumanvaraista, milla tyopaikoilla esimiehet kayttavat laajemmin
osallistamisen menetelmia tyontekijoitddn ohjatessaan ja motivoidessaan seka se,

minka asteisena osallistaminen tapahtuu. On myos hyvin mahdollista, ettei joillain
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tyopaikoilla nuorisotyon yhteydessa tyontekijoita osallisteta lainkaan. Kyseessa ei ole
yksinkertainen prosessi, vaan enemman aikaa ja suunnitelmallisuutta esimiehelta vaa-
tiva kaytanto. Osallistamisen aloittamisen avuksi on saatavissa erilaisia tyokaluja ja
ohjeistuksia, joista esittelen tdssd tyossa yhden yksinkertaisen ja helppokayttoisen
mallin, Suomen Nuorisoseurat ry:n Osallisuusportaat -tyokalun. Osallisuusportaat on
kehitetty nuorisotyohon, mutta se sopii hyvin kdytettaviaksi myos seurojen, yhdistysten
tai nuorisotyontekijoiden osallistamisen tutkimiseen. TAma malli on yksinkertaisuu-
dessaan herattava, mutta ei korjaa kaikkia asioita hetkessa vaan kohentaa niita hiljal-
leen. Osallistavamman ty6tavan kayttoonotto olisikin nihtava prosessina, jossa tyoyh-
teison tekemistad hiotaan yhdessa kohti suuntaa, jossa tyontekijilla on enemmaén vas-

tuuta ja sananvaltaa oman tyonsa suunnitteluun liittyen.

Tyohyvinvointi tai tyopahoinvointi vaikuttaa paljon siihen, kuinka motivoitunut ja
tuottelias tyontekija pystyy olemaan ja kuinka laadukasta tuotettu tyo on. Hyvinvoivan
tyontekijan on mahdollista sitoutua, innostua tyostdan ja saada paljon aikaiseksi pysy-

malla itse kuitenkin samalla tyokuntoisena.

4.1 Osallistaminen nuorisotyossa

Nuorisotyossa on totuttu osallistamiseen ja aihe on monille alalla tyoskenteleville jo
ennestaan hyvin tuttu. Nuorisotyontekijoiltd odotetaan osallistamisen taitoa lahes teh-
tavassa kuin tehtdvissa, silla sen ajatellaan liittyvian yleisesti muun muassa nuorten
hyvinvointiin ja voimaantumiseen. Olen itse tyoskennellyt yli 20 vuotta monipuolisesti
erilaisissa nuorisoalan tehtavissi. Oman kokemukseni mukaan osallistamiseen liittyy
paljon mittavia haasteita. Nuorisotyollinen tyoskentelyote pitda jo lahtokohtaisesti si-
silladn nuorten kuulemisen, mutta kun kuulemisesta pitaisi siirtya askel eteenpiin
kohti nuorten itsendisempaa toimijuutta, menee monella ammattilaisellakin herkasti
sormi suuhun. Haaste liittyy nikemykseni mukaan siihen, ettd toteutunut osallistami-
nen vaatii ohjaajalta huomattavan paljon aikaa seka kypsyyttd ja ndkemysta tavoit-
teista. Ohjaajien valmiiksi nuorille suunnittelema ohjelma taas on kaytannossa hel-
pompaa ja nopeampaa vieda lapi. Suomen Nuorisoseurat ry on asiaa pohtiessaan to-
teuttanut selkean Nuorisoseurojen Osallisuusportaat -tyokalun, jonka avulla voi arvi-
oida oman toimintansa osallisuuden tasoa. Portaissa osallisuus ldhtee liikkeelle osal-
listumattomuudesta ja ndennaisosallisuudesta ja kapuaa aina todelliseen ja kannustet-

tuun osallisuuteen asti. Tyokalu on hyvin selkeasti toteutettu ja siita on helppo vertailla
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oman toimintansa osallisuuden tasoa. Mittaria voi helposti soveltaa nuorisotyonteki-

jan osallistamisen lisidmiseen.
Nuorisoseurat ry:n Osallisuusportaat on tyokalu, jonka avulla seuratoimijat
voivat peilata osallisuuden toteutumista omassa nuorisoseurassa ja lahiyh-
teisossdan. Tavoitetilana ei ole automaattisesti pyrkia ylimmalle portaalle,
vaan portaat toimivat arvioinnin ja tavoitteenasettelun tukena. Yksittdisen
nuorisoseuran eri osa-alueet voivat sijoittua eri portaille. Tyoskentelitpa
kunnassa, jarjestossa tai seurakunnassa ja olipa kohderyhmasi lapsia, nuo-
ria tai aikuisia, Osallisuuden tyokalupakki -tyopaja on tarkoitettu sinulle.
Tyopajassa kuulet Nuorisoseurojen kokemuksia osallisuudesta ja osallista-

vista menetelmistd kaytannossa eri ikdisten toimijoiden kanssa. Rakenna
omaan tyohosi osallisuuden portaat. (Suomen Nuorisososeurat ry 2016.)

Osallisuuden arviointi tai toimintatapojen muuttaminen ei tietenkian ole ihan yksin-
kertaista varsinkaan silloin, kun on kyseessa tyoyhteiso, jossa samat ihmiset ovat tyos-
kennelleet pitkdan ja toimintatavat vakiintuneet johonkin malliin. Toimintatapojen
muuttaminen osallistavampaan suuntaan voi olla hankalaa myos tilanteessa, jossa esi-
miehet eivit ole vield tutustuneet osallistamiseen lahemmin, tai sitd 16ydy lainkaan
heidan keinovalikoimastaan. Nuorisoseurojen Osallisuusportaat on yksinkertainen ja
toimiva malli, missi jokaisen proseduurin kohdalla voidaan helposti maarittaa tekijoi-
den tai osallistujien osallisuuden taso. Kun tdma on selvilla, voidaan osallistavassa
hengessa yhdessa pohtia milla keinoin osallisuuden tasoa saataisiin nostettua seuraa-
valle tasolle.
Osallisuuden tunteen syntymiseksi on tiarkeaa, ettd osallistuminen tuottaa
joitakin konkreettisia tuloksia. Vuonna 2000 tehdyssa osallisuutta koske-
vassa valtakunnallisessa kyselyssa, niin sanotut vaikuttajanuoret kertoivat
oppineensa jiarjestimiian tapahtumia ja tilaisuuksia sekd hankkineensa

muita opiskelussa ja tyoelamassa tarvittavia taitoja. (Paakkunainen ja Myl-
lyniemi 2004.)

Lisdksi he olivat oppineet ymmartamaan, miten kunta ja paatoksenteko toi-
mivat. (Horelli & Haikkola & Sotkasiira 2008, 222—223.)

Nuorisotyontekijoiden osallistamisessa ja osallisuudentunteen synnyttamisessa pate-
vat samat lainalaisuudet kuin nuorten osallistamisessa, kuten Paakkunainen ja Mylly-
niemi edella esittavat. Osallistamisen on tuotettava osallistettavalle jotain konkreet-

tista, kuten esimerkiksi hyotya tai hyvaa mielta. (Paakkunainen & Myllyniemi 2004.)
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Horelli, Haikola ja Sotkasiira lisdavat tdhian, ettd osallistaminen lisdd ymmarrysta eli
toisin sanoen tekemalla oppii. Oppiminen taas voimaannuttaa ihmista. (Horelli & Hai-

kola & Sotkasiira 2008.)

Oppiva organizaatio, omien edellytysten taysipainoinen
hyodyntaminen, uuden tiedon tuottaminen, estesttiset
elamykser.

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva
missio, visio, strategia, oikevdenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan arvicinti ja kehittaminen.

Yheeishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostostd
huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen yhteistyo.

Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyd ja
tyoymparistd seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tydyhteiso.

Tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen

vapaa-ajan, rittava ja laadukas ravinto ja lkunta,
sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin portaat -malli on vdline tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen, kestdvddn kehittami-
seen. Grafiikka: Janne Lahtinen/Grafi note (2009).



Kuvio 3: Osallisuusportaat. Grafiikka: Suomen Nuorisoseurat ry (2016).
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4.2 Tyohyvinvoinnin maarittely

Tyohyvinvointi on STM:n maaritelmian mukaan kokonaisuus, jonka muo-
dostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyo-
paikalla tyohyvinvointia edistetdan vahentamalla tyon kuormitustekijoita

Tyohyvinvoinnin yllapitamisesta vastaavat tyonantaja, tyontekija ja tyo-
terveyshuolto yhdessa. Tyonantajan tulee noudattaa lain maaraamia vel-
vollisuuksia.

Tyontekijan vastuulla on edistdd omalta osaltaan tyopaikan hyvaa yhteis-
tyota ja tyoilmapiiria. Tyoterveyshuolto toimii tyopaikan kumppanina.
Tyohyvinvointiin panostaminen kannattaa, silla Tyoterveyslaitoksen mu-
kaan tyohyvinvoinnin yllapitamiseen laitetut rahat tulevat kuusinkertai-
sena takaisin mm. sairauspoissaolojen vihenemisena.

Tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestddan, vaan se vaatii suunnit-
telua, arviointia ja toimenpiteita. Tyopahoinvointitekijoiden poistaminen,
kuten tyokiireeseen puuttuminen, lisda yksilon hyvinvointia ja suoritusta
vain tiettyyn rajaan saakka. Tuottavuuden nousu vaatii myos tyon iloa ja
imua, jota tarvitaan synnyttimaan uusia ideoita ja ottamaan vastaan uusia
haasteita. Tyon imu vahvistuu tyossa ja tyopaikalla, jossa huomataan on-
nistumiset, annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychon ja oppia
uutta seka tuetaan tyotovereita. (Sotenavi 2020.)

Myo6s Manka & Manka perdankuuluttaa maailmantalouden muutoksen ja globalisoi-
tumisen tiimoilta Tyohyvinvointi -kirjassaan uudenlaista johtajuutta, jossa korostuu
erityisesti tyOyhteison jasenten osuus ja osallisuus aiempaan autoritaarisempaan joh-
tamistapaan verrattuna. Heiddn mukaansa tyohyvinvointipohjan kehittdminen eli
tyontekijoiden tyokyvyn, turvallisen ja terveellisen tyonteon merkitys tulee samalla

kasvamaan megatrendien mylldtessd maailmankuvaa. (Manka & Manka 2016).

4.3 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi koostuu monen tekijain summasta. Osatekijana ovat tyohyvinvointiin
vaikuttavat toimenpiteet, toimijat ja olosuhteet kuten tyoymparisto, johtaminen, tie-
donkulku ja tiedotus, oikeanlainen ja yksilolle sopiva tyon mitoitus ja organisointi seka
yksilon omat ominaisuudet kuten terveys ja tyokyky, tyoyhteisotaidot ja sosiaalisuus

seka osaaminen ja kehittymismahdollisuudet. (Kauhanen 2016, 30.)

Tyohyvinvoinnin tilaa maaritettaessa jokaista osa-aluetta on tarkasteltava erillisena
osanaan ja selvitettava tarkemmin mista alueista 10ytyisi korjattavaa ja kehitettavaa.

Tarkastelussa voidaan kayttaa kyselytutkimuksia, haastatteluita tai muita selvityksia.
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Tyoterveyshuolto toimii yhteistyossa yrityksen johdon tai tyohyvinvointiasioista vas-
taavan henkilon kanssa. Jo ennaltaehkiisevaankin tyoterveyshuoltosopimuksiin kuu-
luvat tyonantajan ohjaus ja neuvonta, joten tyoterveyshuolto on hyva yhteistyokump-
pani tyohyvinvoinnin ennaltaehkiisevien toimenpiteiden suunnittelussa ja kehittami-

sessa.

4.4 Osallistaminen osana tyohyvinvointia

TyoOnantajan jarjestettavaksi 4 §:ssa saddettyyn tyoterveyshuoltoon kuuluu
hyvan tyoterveyshuoltokdaytinnon mukaisesti: toimenpide-ehdotusten te-
keminen tyon terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi, tarvittaessa
tyon sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin, tyontekijoiden tyo- ja toi-
mintakyvyn yllapitamiseksi ja edistimiseksi sekd toimenpide-ehdotusten
toteutumisen seuranta. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, 12 §.)

Yksilon terveys ja

tydkyky

Johtaminen, Tybymparisto

tiedonkulku yoymp
Tyoyhteisotaidot Osaaminen,
Sosiaaliset suhteet 4 kehittymismahdollisuus

Tyo,
tyon mitoitus ja
organisointi

Kuvio 4: Tyohyvinvoinnin osa-alueet Juhani Kauhasen esittdmdnd. Grafiikka: Ea Séderberg (2016).

Parhaimmassa tapauksessa tyonteon olosuhteet pystytaan sovittamaan jokaiselle yk-
silolle parhaiten soveltuviksi ja samalla henkiloston tyontekoa tuetaan riittavasti eri-
laisin kaytettavissa olevin keinoin. Hyvan johtamisen rooli korostuu olosuhteiden ha-
vainnoimisessa ja tarvittaessa oikea-aikaisessa reagoinnissa, kun epakohtia havaitaan.

Valittaminen — puuttuminen - toiminta -mallilla paisee jo pitkalle. Tyohyvinvoinnin


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383#a1383-2001
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eteen on kuitenkin paljon tehtavissd my0s ennaltaehkiisevasti. On paljon erilaisia vi-
rallisia tahoja, joiden tehtaviakenttaan ja vastuisiin tyohyvinvointi kuuluu. Niiden ta-
hojen samanaikainen yhteistoiminta ja tyonteon turvallisuutta ja terveellisyytta valvo-
vat jarjestelmat takaavat tyohyvinvoinnin varmistamisen jo ennen kuin tilanteet ty6-

paikalla ovat padsseet eskaloitumaan.

Tyohyvinvoinnin keskeiset kehittimisosapuolet organisaatiossa ovat: ylin johto, hen-
kilostojohtaja, esimiehet, luottamusmiehet, tyosuojeluhenkilosto, tyoterveyshuolto,
elakevakuutusyhtio ja tapaturmavakuutusyhtio. Kaikilla on tyohyvinvoinnin varmista-
misessa oma roolinsa ja kaikkia tarvitaan. Tarkeinta on kuitenkin yrityksen oma halu
kehittda tyontekijoidensa tyohyvinvointia ja ymmarrys siitd miksi niin toimitaan.

(Kauhanen 2016, 100.)

4.5 Osallistaminen osana tyohyvinvointia

Osallistaminen on nuorisoalalla jo hyvin tuttua ja paljon tutkittua. Osallisuus, osallis-
taminen, nuorilahtoisyys ja nuorten toimijuus ovat oleellinen osa nuorisotyon mene-
telmid ja monessa tehtavassd ihan lahtokohta hedelmalliselle tyoskentelylle nuorten
kanssa. Nuorisotyontekijalta odotetaan myos nuorisotyollista otetta, jossa osallistami-
nen nikyy ja kuuluu. Nuorisotyontekijan pitaa osata osallistaa nuoria, jotta tehdaan
nuorten nakoista nuorisopolitiikkaa, hyvaa nuorisotyotd, mielekésta ja kiinnostavaa
vapaa-ajantoimintaa. Onko tyontekijan omalla osallisuuden kokemuksella tassa jon-
kinlainen merkitys? Miten ja miksi nuorisotyontekijaa itsedan pitdisi osallistaa? Miten
nuorisotyota johdetaan siten, etta tyontekijan osallisuus toteutuu riittavalla tasolla? Ja

mika on riittava taso?

Hyvin suunniteltu ja toteutettu osallistava prosessi lisda yrityksen ymmar-
rystd omasta toiminnastaan ja ymparoivasta maailmasta. Mika meita odot-
taa tulevaisuudessa? Miten kannattaa reagoida? Mika on organisaatiomme
kyky ja halu vastata muutoksiin? Mita pitaisi tehda ensin ja mika voi odot-
taa?

Osallistaminen tarkoittaa prosessia, joka tekee osalliseksi ja aktivoi. Osal-
listamisen tavoitteena on mahdollistaa osallistuminen: se, etta joku ottaa
osaa tai on mukana jossakin. (Fountain Park Oy, 2020.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Siuntion kunnan koko henkilostolle tehty kyselytutkimus tuotti paljon tietoa kunnan
tyohyvinvoinnin tilanteesta. Vastausprosentti oli hyva, 68,1 %. Kunnassa on tyonteki-
joita yhteensa 270, joista kyselyyn vastasi 184. Yksittdisissa kysymyksissa voi olla va-
hemmain vastauksia johtuen siité, etta vastaaja on saattanut jattaa vastaamatta kysei-
seen kysymykseen. Kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden yksikon vastauksia on yhteensa

9 kpl. Kyselyssa ei ollut avoimia vastausvaihtoehtoja lainkaan.

Vastausvaihtoehdot vaittamiin olivat 1 = taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta.

5.1 Siuntion tyohyvinvointikyselyn tulokset

Vastauksista voidaan paitelld kunnan tyontekijoiden kokevan tyotyytyvaisyytta
useista eri asioista. Lahes kaikki vastaukset ovat keskiarvon paremmalla puolella tai
reilusti paremmalla puolella. Siuntion kunnan tyontekijoiden tyohyvinvointikokemus
on kyselysta saatujen vastausten perusteella kaiken kaikkiaan hyvalla mallilla ja ne ke-

hittimiskohteet, joita sielld oli nahtavissi, erottuivat vastausten perusteella selkeasti.

Siuntion koko kunnan henkiloston vastaukset (186 kpl) tyohyvinvointikyselyssa.

Tyoyhteisossani huolehditaan perehdyttamisesta 3,4
TyGyhteisossani pystytddan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja 3,6
TyOyhteisOssini vallitsee luottamuksen ilmapiiri 3,7
Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista 4,2
Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin 3,2
Tyoyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti 3,7
Jokainen tyOyksikossani tietaa sen tarkeimmat tehtavit ja toimintatavat 4,0
Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen 4,0
Voin kayttia tietojani ja taitojani monipuolisesti 4,3
Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi 3,1
Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin 3,6

Minulla on hyvit voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossani 3,9
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Minun ja esimiehen vililla vallitsee luottamuksen ilmapiiri 4,1

Esimieheni keskustelee riittavasti kanssamme tyohon ja

tyoyhteisoon liittyvista asioista 3,6
Saan esimieheltdni palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossani 3,6
Koen esimiehen toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi 3,8
Esimieheni on innostava ja kannustava 3,8
Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen 3,7
Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme 3,7
Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen 3,1
Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan 2.9
Tiedan saavani tukea tyonantajaltani, jos tyokykyni on heikentymassa 3,6
Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi? 66,7 %
Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavoista, jonka mukaan

toimitaan kun tyontekijan tyokyky on uhattuna? 50,5 %
Keraamme saannollisesti palautetta asiakkailtamme 3,5

Hyodynnamme asiakkailtamme saamamme palautteen

tyomme kehittamisessa 3,5

En ole kokenut tyossani epaasiallista kohtelua tai

hairintaa viimeisen 12 kk aikana 3,6
En ole kokenut tyossini seksuaalista hdirintda viimeisen 12 kk aikana 4,7
En ole kokenut ty0ssini vakivalta- ja uhkatilanteita viimeisen 12 kk aikana 3,7

Tyohyvinvointikyselyn vastaukset (9 kpl) kirjasto- ja vapaa-aikapalvelujen yksikon

osalta.

TyoOyhteisossani huolehditaan perehdyttamisesta 3,8
TyoOyhteisOssani pystytaan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja 3,9
Tyoyhteisossani vallitsee luottamuksen ilmapiiri 4,0
Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista 4,0

Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin 2,9



TyoOyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti 3,7

Jokainen tyoyksikossani tietda sen tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat 3,7
Ty0 tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen 4,2
Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti 4,2
Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi 2.6
Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin 3,3

Minulla on hyvit voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossani 3,7

Minun ja esimiehen vililla vallitsee luottamuksen ilmapiiri 3,8

Esimieheni keskustelee riittavasti kanssamme tyohon ja

tyOyhteisoon liittyvista asioista 2.9
Saan esimieheltdni palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossani 2,09
Koen esimiehen toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi 3,1
Esimieheni on innostava ja kannustava 3,1
Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen 3,1
Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme 3,7
Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen 3,3
Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan 2.9
Tieddn saavani tukea tyonantajaltani, jos tyokykyni on heikentymassa 3,4
Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi? 44,4 %
Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavoista, jonka mukaan

toimitaan kun tyontekijan tyokyky on uhattuna? 77,8 %
Keraamme saannollisesti palautetta asiakkailtamme 3,3

Hyodynnamme asiakkailtamme saamamme palautteen

tyomme kehittamisessa 3,6

En ole kokenut tyossani epaasiallista kohtelua tai

hairintaa viimeisen 12 kk aikana 3,4
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En ole kokenut tyossani seksuaalista hdirintda viimeisen 12 kk aikana 5,0

En ole kokenut tyossani vakivalta- ja uhkatilanteita viimeisen 12 kk aikana 4,0

5.2 Koko henkiloston tyohyvinvointikyselyn analyysi

Koko organisaation vastauksista kavi ilmi, etta kaikista tyossa innostumiskysymykseen
vastaajista (183) periti 85,8 % oli innostunut tyostaan joko paivittdin tai muutaman
kerran viikossa. Vain 4,4 % oli innostunut tyostaan kerran kuussa, muutaman kerran

vuodessa tai ei koskaan.

Seuraavissa taulukoissa nakyvat verrokit ovat muiden kuntien vastaavista kyselyista
vastauksista saatuja keskiarvoja. Verrattavia organisaatioita on 20 ja vastaajia naissa
yhteensa 2670 kpl. Vertailuaineistossa on kaytetty kyselyn tekohetkelld kuluvan ja kol-
men edellisen vuoden vastauksia. Taman taulukon ansiosta kyselyn teettajalla on mah-
dollisuus vertailla koko maan kuntien keskiarvotuloksia oman kyselynsa tuloksiin ja
arvioida timéan perusteella sijoittumistaan kuntakartalla kyseisten méareiden osalta.

(Siuntio 2019.)

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani

Vastaajia: 183

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani

mm ] En koskaan = 2 Muutaman kerran vuodessa 3 Kerran kuussa
== 4 Muutaman kerran kuussa === 5 Kerran viikossa & Muutaman kerran viikossa
== 7 Paivittain

Tl..||-::|5i ; 3

Verrokit F
| |

0 20 40 60 a0 100

Kuvio 5: Siuntion hyvinvointikysely, koko henkiloston vastaukset. Grafiikka: Siuntion kunta (2019).
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Suomen huoltosuhde heikkenee kovaa vauhtia. Yha pienemman tyontekija-
maaran pitaisi tyoskennella yha tehokkaammin ja yha pidempaan. Keskus-
telu on jakautunut kahtia: joko tyontekijoiden selkanahasta pyritaan repi-
main enemman irti tai sitten tyontekijoiden edustajat eivat hyviksy talou-
den realiteetteja. Enti jos aihetta lahestyttiisiin vaihtoehtoisesta nakokul-
masta?

Tyontekijoiden tuottavuutta voidaan lisata samalla kun tyouria pidenne-
taan. Taman voi toteuttaa kahdella tavalla. Ensinnakin vahvistamalla tyon-
tekijoiden hyvinvointia ja aktiivisuutta lisdavia tekijoita. Nain ihmiset ha-
luavat ja jaksavat todennikoisesti tyoskennella pidempaan. Toiseksi edista-
malla kulttuuria, jossa tyontekijat voivat itse vaikuttaa tyonsa mielekkyy-
teen ja ottaa vastuuta tyomotivaatiostaan. Kulttuurinmuutos parantaa
tyontekijan tuottavuutta ajamatta hanta loppuun.

Tyostaan innostuneet tyontekijat ovat sitoutuneempia, oma-aloitteisempia,
innovatiivisempia ja innostavampia. (Harju 2020.)

Olen innostunut tydstani

Vastaajia: 183

Olen innostunut tydstani

mm= ] En koskaan === 2 Muyutaman kerman vuodessa 3 Eerran kuussa
= 4 Muutaman kerran kuussa = 5 Kerran vilkossa 6 Muutaman kerran viilkossa
7 Paivittdin

VerrukitF bl % 7.5 %

0 20 40 60 BO 100

Kuvio 6: Siuntion hyvinvointikysely, koko henkiloston vastaukset. Grafiikka: Siuntion kunta (2019).
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Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

Vastaajia: 183

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tychoni

== ] En koskaan === 2 Muutaman kerran vuodessa 3 Kerran kuussa
=== 4 Muutaman kerran kuussa ™= 5 Kerran viikossa & Muutaman kerran viikossa
== 7 PEivittdin
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'
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Kuvio 7: Siuntion hyvinvointikysely, koko henkiloston vastaukset. Grafitkka: Siuntion kunta (2019).
5.2.1 Kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden tyohyvinvointikyselyn analyysi

Kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden yksikon kysymyksista saatiin monessa kohdin hyvin
samansuuntaisia tuloksia kuin koko henkiloston vastauksissakin. Kirjasto- ja vapaa-
aikapalveluissa nousivat esille etenkin johtamiseen (2,9) ja johtamisen avoimuuteen
(3,3) liittyvien kysymysten vastaukset. Koko kyselyn heikoin saldo tuli kysymyksella,
jossa oli viite tyoajan riittavyydesta toiden hoitoon (2,6). Lisaksi voisi tulkita perehdy-
tyksessa olevan parantamisen varaa (3,8). Noin kolmannes vastaajista oli myos koke-

nut epaasiallista kohtelua tai hairintaa tyotehtavissaan (3,4).

Kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden osaston vastauksissa valittyi selkeésti kiire ja ongel-
mat eri yksikoiden vilisessa yhteistyossa (2,9). Esimiehelta saatu palaute koettiin riit-
tamattomaksi (2,9) ja koko organisaation johtamiseen oltiin my6s jonkin verran tyy-

tymattomia (2,9).

Tyohyvinvointikyselyssa kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden yksikon vastauksissa
oli kuitenkin jonkin verran eroavaisuuksia verrattuna koko kunnan henkiloston
vastauksiin. Perehdytys oli sujunut kirjasto- ja vapaa-aikapalveluissa koko organi-

saatiota paremmin, ristiriitoja pystyttiin kasittelemain ja ratkomaan paremmin ja
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tyOyhteisossa vallitsi parempi luottamuksen ilmapiiri kuin mita koko kunnan hen-
kiloston vastauksissa ilmeni. Tyoyksikon tavoitteista sen sijaan oltiin heikommin
selvilla eika yhteistyo yksikoiden vililla sujunut kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden
yksikon henkiloston mielesta niin hyvin kuin koko kunnan henkiloston mielesta.
Molemmissa analyyseissa yksikoissa toimittiin yhta hyvin yhteisesti sovittujen toi-
mintatapojen mukaan, mutta jokainen tiesi kirjasto- ja vapaa-aikapalvelujen yksi-

kossa vahan huonommin yksikon tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat.

Mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen koettiin hieman paremmaksi kirjasto-
ja vapaa-aikapalvelujen yksikossa, kun taas heikommaksi koettiin mahdollisuus
kayttda omia tietojaan ja taitojaan. Aikaa tyotehtavien tekoon ei ollut yhta paljon
kuin koko kunnan vastauksista ilmeni ja mahdollisuus vaikuttaa tyotaan koskeviin
asioihin oli vahan heikompi. Hyvat voimavarat kohdata haasteita ja muutoksia oli-
vat tdssa ryhmissa hieman vihdisemmat, samoin vallitseva luottamus esimiehen
kanssa oli heikompi. Esimies keskusteli riittdvasti tyohon ja tyoyhteisoon liittyvista
asioista, -kysymys sai vihemman vastauksia ja palautetta tyossa onnistumisesta
tuli vastausten mukaan vahemman kuin koko kunnan vastausten mukaan. Esimie-
hen puolueettomuus ja oikeudenmukaisuus koettiin vahan heikommaksi ja samoin
my0s esimies koettiin vihemman innostavaksi ja kannustavaksi kuin koko kunnan
vastauksissa. Esimiehen vastuunjakaminen sopivasti tyontekijoilleen oli hieman

korkeammalla koko kunnan vastauksissa.

Organisaation strategiset linjaukset ohjasivat toimintaa yhta hyvin seka koko kun-
nan vastauksissa etta kirjasto- ja vapaa-aikapalveluiden yksikon vastauksissa. Joh-
taminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen enemman kuin koko kunnan hen-
kiloston vastauksissa ja johtamistapaan oltiin molemmissa yhta tyytyvaisia. Kir-
jasto- ja vapaa-aikapalveluissa vahan harvempi uskoi saavansa tukea tyonantajal-
taan, jos hanen tyokykynsa olisi heikentymaissa ja vain 44,4 prosenttia suosittelisi
tyopaikkaa tuttavalleen. Koko organisaatiossa suosittelijoiden maara oli 66,7 pro-
senttia. Kirjasto- ja vapaa-aikapalveluissa 77,8 prosenttia oli tietoinen toimintata-
voista, joiden mukaan toimittaisiin silloin kun tyontekijan tyokyky olisi uhattuna,

kun koko kunnan henkil0stossa vastaava maara oli vain 50,5 prosenttia.
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Keradmme saannollisesti palautetta asiakkailtamme -kysymykseen vastattiin
myonteisesti koko kunnassa hieman useammin, kun taas hyodynnamme asiak-
kailta saamamme palautteen toimintamme kehittamisessa, vastattiin kirjasto- ja

vapaa-aikapalveluissa hieman useammin kylla.

Seksuaalista hairintaa ei ollut kirjasto- ja vapaa-aikapalveluissa koettu lainkaan.
Vikivalta ja uhkatilanteita oli selkedsti vihemman. Syyna saattaa olla koko kunnan
tuloksissa vaikuttavat sosiaalipalvelujen henkil6ston yksikon vastaukset, silla sosi-
aalityon luonne eroaa vapaa-ajan tyosta paljon ja vaativiin tilanteisiin joudutaan
todennikoisesti useammin. Sen sijaan epdasiallista kohtelua tai hiirintaa oli ko-

ettu vahan enemman.

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyéni tehdyksi Ed.tulos

Keskiarvo: 2,6 | Vastaajia: 9 -(-)

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

mm Tulos wem Edtulos s Verrokit

Kuvio 8: Siuntion hyvinvointikysely, kirjasto- ja vapaa-aikapalveluyksikon vastaukset. Grafiikka: Siuntion kunta
(2019).
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Tyd tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen Ed.tulos

Keskiarvo: 4,2 | Vastaajia: 9 (=)

Tyd tarjoaa minulle mahdoellisuuden ammatilliseen kehittymiseen

m Tylns === Edtulos = ‘Verrokit
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Kuvio 9: Siuntion hyvinvointikysely, kirjasto- ja vapaa-aikapalveluyksikén vastaukset. Grafiikka: Stuntion kunta
(2019).

Voin kayttaa tietojani Ja taitojani monipuolisesti Ed.tulos

Keskiarvo: 4,2 | Vastaajia: 9 (=)

Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuclisesti
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Kuvio 10 Siuntion hyvinvointikysely, kirjasto- ja vapaa-aikapalveluyksikon vastaukset. Grafitkka: Siuntion
kunta (2019).
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Vastauksissa mainittu kiire todennikoisesti vaikuttaa negatiivisesti moniin muihinkin
kysytyista kysymyksista, joista on tullut heikot tai heikohkot pisteet kuten esimerkiksi
yhteisty6 yksikoiden valilla (2,9). Osallisuuteen liittyva kysymys, jossa tiedusteltiin
mahdollisuutta vaikuttaa ty6taan koskeviin asioihin (3,3) tuotti myos matalahkon pis-

temairan. Tuen saaminen tyonantajalta tyokyvyn heikentyessa (3,4).

Tyohyvinvointikyselyn positiivisimmat vastaustulokset 16ytyivit paitsi tyosta innos-
tumisesta, niin myos ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista ja omien taitojen
monipuolisesta kayttamisesta tyossa. Tama tarkoittaa sita, etta henkilosto kokee
tyoskennellessdian saavansa hyodyntda omaa osaamistaan, mika lisaa tyotyytyvai-
syytta ja tyohyvinvointia. Samalla voi ajatella myos turhautumisen vihenevin, kun
taidot ja osaaminen eivat kulu hukkaan, vaan henkilo saa kokemuksen itsensa hyo-

dylliseksi tuntemisesta.

5.3 Nuorisopalveluiden kyselytutkimuksen tulokset ja analysointi

Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli hyvi, 100 %. Tahan oli mahdollisesti monia
syitd. Kysely oli ulkoasultaan yksinkertainen ja lyhyehko, tyoyksikko on pieni ja vas-
taustapoja oli useampia. Vastauksia ei myoskaan pyydetty sahkopostilla, jolloin vas-
taaminen jaa odottamaan parempaa aikaa tai saattaa unohtua kokonaan. Tyoyhteiso
on myos muutenkin aktiivinen ja hyodyntiaa tyossaan monipuolisesti tietotekniikkaa.
Olin myos itse vastaajille entuudestaan tuttu, silla olin hiljattain suorittanut kaikki
kolme opiskeluihini liittyvdd ammatillista harjoittelua samassa nuorisopalveluyksi-
kossa. Uskoisin niilla kaikilla seikoilla olleen vaikutusta hyvaian vastausprosenttiin
seka siihen, ettd kysymyksiin jaksettiin vastata niinkin kattavasti, kuin niihin vastat-
tiin.

Kyselyn kaksi ensimmaista kysymysta keskittyivit osallistamisen kokemukseen. Kol-

mas ja neljas kysymys kasittelivat 1ahinna tyohyvinvointia.

Kysymys 1

Miten tyontekijoiden osallistaminen ndkyy tyoyhteisossdsi?

Vastauksista kavi ilmi, etta osallisuus koetaan kokonaisvaltaisena asiana, jolla on vai-
kutusta hyvinkin moneen asiaan tyopaikalla kuten oman tyon sisaltoon ja suunnitte-
luun sekd menetelmiin, tyon sujuvuuden, johtamisen ja tulevan toiminnan arviointiin

seka itsendiseen tyoskentelyyn. Parhaimmillaan esimiehen tuki nahtiin itsendisen
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tyoskentelyn kannustajana ja ponnahduslautana. Myos kehittdmishankkeisiin, toi-
mintaryhmiin ja verkostoihin osallistutaan kunnan nuorisotyossa. Tyontekijoiden
mielipiteita kysellaan ja tulosalueen paatoksiin seka toimiin osallistuminen jarjeste-
tdan mahdollisuuksien mukaan. Yhden vastaajan mukaan osallisuus Siuntion kun-
nassa ainakin nuorisopuolella on hyva. Tyontekijoitd muun muassa kuunnellaan ja
otetaan mukaan erilaisiin tyohon liittyviin kokouksiin ja myos vaikutusmahdollisuudet

omaan tyohon ovat hyvat.

Kysymys 2

Milld keinoin ja missd asioissa tyontekijoiden osallistamista voisi mielestdsi lisdta?

Vastauksissa mainittiin monta asiaa, missa osallisuutta olisi tarpeen lisiatd, kuten paa-
toksenteossa, toiminnan ja uusien rakenteiden suunnittelussa sekd kehittdmisessa.
Vastausten mukaan tyontekijoista voisi tehda aktiivisempia toimijoita ja kayttaa hei-
din olemassa olevaa tietotaitoaan enemman hyviksi. Nain paatosten perusteena olisi
nuorisotyota tekevien tyontekijoiden mukaan varma tieto. Vastauksissa pohdittiin
myos sitd, ettd suunnitelmallisuuden lisiaminen lisdisi samalla osallistamisen mah-
dollisuuksia ja etta palautteen kysymiseen olisi hyva olla vakiintuneet kaytannot. Toi-
saalta tyontekijoiden osallisuuden tasoon oltiin myos tyytyvaisia ja toivottiin keskityt-

tdvin enemman jo olemassa oleviin osallistamisen keinoihin.

Kysymys 3
Mainitse kolme mielestdsi tdrkeintd keinoa milld tyohyvinvoinnista on huolehdittu

tyopaikallasi?

Vastauksissa oli listattu tyohyvinvointi -paivat, joita kaikki vastaajat eivit pitaneet
valttamatta niin hyvana keinona tiassa yhteydessa, litkuntasetelit, liukuva tyoaika,
kattava tyoterveyshuolto, keskustelut tarvittaessa, luottamus, kannustaminen, mah-
dollisuus joustavasti suunnitella omaa tyota, tyoyhteison toimintatapojen ja tiimihen-
gen kehittiminen, esimiesten hyva tavoitettavuus ja helposti lahestyttavyys, viikoit-
taiset palaverit sekd mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Tarkeana keinona tyohyvin-
voinnista huolehtimisessa pidettiin toivomusten kuuntelua sekd mainittiin myos erik-

seen tyonohjaus, mita pidettiin myos hyvana keinona tyohyvinvoinnin edistamisessa.
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Kysymys 4

Neljas kysymys oli monivalintakysymys, jossa selvitettiin tyoyhteison taman hetkista
tilaa vastaajien arvioiden perusteella. Kysymyksen vaihtoehdoista kaksi oli saanut
kaikilta vastaajilta merkinnan. Niita olivat kohdat: ”ollaan avoimia ja luotetaan” seka
“puhalletaan yhteen hiileen”. Kolme kysymysta sai viidelta vastaajalta merkinnén ja

» »

ne olivat; "tyoyhteisOssa innostetaan ja kannustetaan”, “uskalletaan puhua ongelmis-
takin” ja "annetaan myonteista palautetta”. "Toimintakyky sailytetian muutostilan-
teissa” -kysymykseen tuli nelja merkintai ja "pidetaan tyomaara aisoissa” -kysymyk-

seen vain kaksi merkintaa.

Selkedsti tyoyhteisossa on avoin ja luottavainen ilmapiiri, jossa pidetdan tyonteki-
joista huolta ja tartutaan ongelmatilanteisiin. Tyokuorman aisoissa pysymattomyys
kielii kuitenkin tyohon negatiivisesti vaikuttavasta kiireestd. Tyon organisoinnista ja
resurssoinnista voi kiireen taltuttamisen ohella l0ytya korjattavaa. ”Sailytetaan toi-
mintakyky muutostilanteissa”, sai nelja vastausta. Tahin on voinut vaikuttaa Covid -
19 -viruksesta aiheutunut hetken himmennys, joka 16i hyvin monet jarjestelmat
alussa polvilleen. Nidin uusi tilanne, mihin ei missaan ollut osattu taysin varautua
saattoi vaikuttaa vastaajien mielikuviin. Yleisesti ottaen nuorisoala on melko kettera
reagoimaan muutostilanteisiin, silld jatkuva muutos on nuorisoalalla enemman

saanto kuin poikkeus.

4. Rastita kaikki ne vaihtoehdot, jotka toteutuvat tyoyhteisossasi:

Lisatietoja

3
. Ollaan avoimia ja luotetaan ]

‘- Innostetaan ja kannustetaan 5 :
. Puhalletaan yhteen hiilleen ]
. Annetaan mydnteistd palautetta 5 3
' Pidetddn tyomaara aisoissa 2 5
. Uskalletaan puhua ongelmista... 3 .
) Sailytetdan toimintakyky muut.. 4

Kuvio 11: Stuntion nuorisopalveluiden kyselytutkimuksen vastaukset, kysymys 4.

s

&
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Kysymys 5

Viides kysymys kartoitti tyoyhteison tyontekijoiden tuntemuksia tyontekijoiden tilan-
teesta yhteisesti. Tyoyhteison mielesta yksikon tyontekijat paasevat hyodyntamaan

vahvuuksiaan hyvin, silla kohtaan tuli kuusi merkintaa. TyOoyhteisossa koettiin onnis-
tumisia tyossa viiden vastaajan mielesta ja neljan mielesta tyontekijat ovat motivoitu-

neita, kokevat itsensi tarpeellisiksi ja saavat riittavasti palautetta.

Vastauksista on nahtavissa tyotyytyvaisyytta, aika hyvaa motivaatiota ja onnistumi-
sen kokemuksia. Omien vahvuuksien hyodyntamisen onnistuminen tyotehtavissa sai
merkinnan jokaiselta vastaajalta. Tasta voisi paatella, etta tyotehtavat ovat oikein mi-

toitettuja ja mielekkaita ja vastuuta on annettu jokaiselle tyontekijille sopivasti.

Kaikki nuorisotyontekijat ovat tyossaan varmasti tarpeellisia, mutta jostain syysta 33
prosenttia vastaajista ei kokenut itsedaan tarpeellisiksi tydyhteisossdan ja sama maara
vastaajia ei kokenut saavansa riittavasti palautetta. Tdhin vastaukseen voivat vaikut-
taa useat syyt, kuten henkilon tehtdavankuva, henkilokohtaiset ominaisuudet tai vii-
meaikaiset tapahtumat, kuten hiljaisempi kausi tyotehtavissa esimerkiksi vuoden-
aikojen takia. Asiaa voisi tutkia lisaa tyopajatyyppisilla yhteisharjoitteilla, jossa hen-
kilosto saisi kuvata ja punnita omien ty6tehtavansa sisaltoa tarkemmin sekd myos
harjoitella arvioimaan itse omien tehtaviensi onnistumista. Lisaksi voisi harjoitella

antamaan seka vastaanottamaan palautetta muille tyGyhteison jasenille.

On myo0s mahdollista, ettd vahdinen tarpeellisuuden kokemus ei kohdistu suoraan
omiin tyotehtiviin vaan enemmankin tyoyhteison kehittamistd eteenpiin vievien yh-
teisten asioiden valmisteluun ja hoitamiseen. Tassa tyOyhteisossa osa tyontekijoista
oli ollut vasta suhteellisen vihan aikaa virassa ja osa huomattavasti pidempéain, joten
voi olla luonnollistakin, ettd oman paikan 16ytyminen ja ryhmén tiukempi yhteen hit-

sautuminen vaatii pidemman ajanjakson.



33

5. Rastita kaikki ne vaihtoehdot, jotka sopivat oman tyoyhteisosi tyontekijoihin:
Lisatietoja
@ Ovat motivoituneita 4
@ Péasevat hyddyntamaan vahv.. 6
@ Kokevat itsensa tarpeellisiksi 4

. Saavat riittdvast palautetta 4

. Kokevat onnistuvansa tySssddn 5

Kuvio 12: Siuntion nuorisopalveluiden kyselytutkimuksen vastaukset, kysymys 5.

Kysymys 6
Milla eri tavoilla tyohyvinvointia voisi lisdtd tyopaikallasi?

Tyohyvinvoinnin tilanne koettiin kaiken kaikkiaan melko hyviksi, kuten myos Siun-
tion kunnan koko henkilostoa koskevassa tyohyvinvointikyselyssa. Joissain vastauk-
sissa koettiin my0s osallistamista olevan jo riittavasti. Nuorisopalveluissa toivottiin
kuitenkin enemmain yhteisten asioiden tekemista, avoimempaa viestintia, tiedotuksen
kohentamista, henkilost6johtamiseen panostusta, tyontekijoiden osaamisen ja vah-
vuuksien vieldkin parempaa hyodyntamista, prosessien toimivuuden parantamista ja
tyon tuloksen konkreettisempaa havainnollistamista. Vaikuttavuuden arviointi on

aina hankalaa, mutta ei mahdotonta, kun kyseessa on ihmisten kanssa tehtava tyo.

Kysymys 7
Miten osallistaminen mielestdsi vatkuttaa omaan tyohyvinvointiisi?

Osallistamisen vaikutus tyohyvinvointiin ndhtiin vastauksissa tdarkedna ja kivana
asiana sekd monin tavoin vaikuttavana sekd myos muun muassa tyomotivaation ra-
kennuspalikoina. Koettiin myos, ettd osallistaminen motivoi tuottamaan ja kehitta-
maan uusia ideoita tyopaikkaa hyodyntamaan. Osallistamisen nahtiin vaikuttavan
myos tyon mielekkyyteen, etenkin kun sita sai suunnitella ja arvioida itsekin. Toisen-
lainenkin toive tuli esiin, ettei hetkittiin tarvitsisi enda enempaa osallistamista. Osal-
listaminen vaikutti vastaajien mukaan myos itsensa tarpeelliseksi tuntemiseen ja kuul-

luksi tulemiseen.
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Kysymys 8 (Vapaaehtoinen)

Muita tyohyvinvointiin tai tyontekijoiden osallistamiseen liittyvid ajatuksia ja huo-
mioita:
Tyohyvinvointiin panostaminen pienessa kunnassa nahtiin vaikuttavana, silla henki-

lostoa pidettiin kaiken perustana.

Kyselyn vastauksissa mainittiin usein ideointi ja kehittidmisty6. Ndma oman tyonsa
merkitykselliseksi tuntemisen ohella lisaavat tyon imua, jolla on paljon vaikutusta tyon
tuloksellisuuteen. Suunnitelmallisuus ja kiireen hallitseminen tuottavat myos hyvin-

vointia, joka vaikuttaa suoraan tuottavuuteen.

Vastauksista tuli paljon esiin ajatuksia, joilla voitaisiin esimerkiksi parantaa tychyvin-
vointia ja toisaalta taas joissain vastauksissa todettiin suoraan osallisuuden osalta ti-

lanteen olevan niin hyva, ettei olisi tarpeen tehda mitaan kohennuksia.

Esimiehen tuki koettiin tarkeana osana tyohyvinvoinnin rakentumista ja nuorisopal-

veluiden tyontekijit vaikuttivat olevan tyytyviisia esimiehensa tukeen.

6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessani selvisi kiireen olevan selkea yksittdinen haittatekija osallistamisen
etenemiselle ja laajemmalle kayttoonotolle. Hyva etukateissuunnittelu ja myos tiedot-
taminen koettiin kyselyssa tarkeiksi ja molemmat niista vaativat oman aikansa. Selkeat
tiedottamiskaytannot lisdavat toimintaan ryhdikkyyttéd ja avoimuutta seka sitd kautta
myo0s tyontekijoiden luottamusta organisaatiota kohtaan. Molemminpuolisen luotta-
muksen parantaminen on hyva ladhtokohta osallistamisen kehittdmiselle. Vastuun ja-
kaminen tyontekijoille edellyttda luottamuksellista tyoskentelyilmapiiria. Jokainen
tyoyhteison jasen voikin kysya itseltddan mita juuri mina voisin omalta osaltani tehda

yhteisen luottamuksen ilmapiirin kohentamiseksi.

Tyohyvinvointikyselyn vastauksissa kirjasto- ja vapaa-aikatoiminnan osalta loytyi sel-
keitda merkkeja tyontekijoiden tyytymattomyydestia johtamiseen ja omaan tyohonsa
vaikuttamismahdollisuuksiin. Lisdksi selked indikaattori oli tyota haittaava kiire. Ky-
sely ei ollut riittavan yksityiskohtainen, jotta sen perusteella pystyttaisiin yksiloimaan
aivan tarkasti tyytymattomyyden kohteita tai etenkaan niiden syita tai tarkempaa si-

jaintia. Kyselysta selvisi kuitenkin, etta tyohon perehdytyksessa 10ytyy jonkin verran
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parantamisen varaa, kuin my®os ristiriitojen kasittelyssa ja ratkaisemisessa. Puutteelli-
nen perehdytys voi olla ainakin osasyyna siihen miksi tyontekijat kokivat myos yhtei-

sesti sovittujen toimintatapojen olevan hakusessa.

Kunnallisessa instanssissa on aina asioita, joita ei voi julkistaa ennen maaraaikoja tai
ei voi suunnitella yhdessia. Esimerkkina tillaisesta rajoituksesta voisi olla vaikkapa
hankintalaki, joka maarittelee tiukat proseduurit tarjousten aikatauluille, kasittelylle
ja niiden julkistamiselle. Olennaista onkin tyontekijan kasitys avoimuuden kaytan-
noista ja siitd minkalaisia toimintatapoja tyonantaja yleisimmin noudattaa henkilos-
toaan informoidessaan. Avoimuus voi olla tyoyhteisossa lapileikkaava ja ennalta paa-
tetty suunnitelmallinen toimintatapa, vaikka osa asioista joutuisikin odottamaan esi-
merkiksi valtuuston, hallituksen tai lautakuntien kasittelya ennen laajempaa julkista-

mista.

6.1 Kiire sy0 osallistamismahdollisuuksia

Liiallinen kiire sy0 esimiehen mahdollisuuksia osallistaa henkil6stod, koska asiat tay-
tyy saada hoidettua Kkiireiselld aikataululla, eika niitd ehka ehdita silloin suunnitella
riittavasti yhdessa. Talloin tyontekijalle tulee helposti olo, ettei hanta kuunnella tai ha-
nen mielipiteensa eivat kiinnosta vaikkei kysymys varsinaisesti olisikaan siita. Tyonte-
kijan vaikuttamismahdollisuuksien lisidmisella voidaan vaikuttaa vahvasti myos tyo-
motivaatioon. Kun tyontekija paasee kokemaan todellista osallisuutta kasilla olevaan
asiaan, han sitoutuu sithen my6s paremmin. Tata olettamusta vahvistaa se, ettd muun
muassa Simply Psychologyn sivustolla esitetyn Maslow’n tarvehierarkian mukaan ih-
miselld on tarve kuulua johonkin ryhmaan, tulla hyvaksytyksi, saada kunnioitusta

muilta ja saada kayttad omia kykyjaan johonkin. (Simply Psychology 2020.)

Edella mainitut tarpeet tulevat tyydytetyksi silloin, kun tyoolot ja -tehtavét on jarjes-
tetty tyontekijalle edullisella tavalla ja tyohyvinvoinnista on huolehdittu asiallisesti.
Tama edellyttaa tyonantajalta vahvaa tyontekijan osallistamista, riittdvaa resurssoin-
tia ja asianmukaista organisointia seka hyvien tyoolosuhteiden varmistamista. Joh-
tuipa kiire sitten riittamattomista resursseista tai toiden puutteellisesta organisoin-
nista tai jostain muusta asiasta, on selvaa, etta kiire syo mahdollisuuksia varautua ti-

lanteisiin ennakoiden, jolloin osallistaminenkin jaa vakisin vahintaankin puolitiehen.

Maslow’n mukaan ihmisen tarpeiden hierarkkinen jarjestys on:



1. Fysiologinen tarve
Valttamattomat elamisen edellytykset ruoka, juoma jne.
2. Turvallisuuden tarve
Turva ja suoja
3. Yhteenkuuluvuuden tarve
Kuuluminen johonkin ryhméain, ystavyyssuhteet, rakkaus
4. Arvonannon tarve
Kunnioitus, arvostus, hyvaksyminen
5. Itsensa toteuttamisen tarve

Osaamisensa ja kykyjensa hyodyntaminen

(Simply Psychology 2020.)

Motivation increases Being (growth)

as needs are met Needs
Motivation Deficiency
decreases _ Needs
as needs Love/belonging

are met

Kuvio 13: Maslow’s Hierarchy of Needs. Grafiikka: Saul McLeod (2020).
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6.2 Tyohyvinvoinnista tulokseen ja onnistunut osallistaminen

Tyohyvinvointi on monisyinen kokonaisuus, johon vaikuttavat tyopaikan olosuhteiden
ja johtamisen ohella myos tyontekijan henkikohtaiset ominaisuudet, tarpeet ja aiem-
mat kokemukset. Tyossi jaksaminen puhututtaa ihmisia ja yhteis6ja nykypaivana pal-
jon ja syysta. Talousndakymien heikentyessa resurssit viheneviat samanaikaisesti, kun
paineet tuloksen tekoon kasvavat. Talla voi olla vaikutuksia tyonantajien intoon pa-
nostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin. Kuormittumisen kasaantuessa huonosti voivat
tyontekijat saattavat tehda enemman virheita eivatka ehka myoskaan suorita entisella

tasollaan.

Nuorisotyontekijan osallistaminen on viahéan vieraampi aihe tutkimuksissa, mutta liit-
tyy vahvasti jo aiemmin mainitsemaani hyvaan johtamiseen. Nykyaikaiseen johtamis-
kasitykseen ei liity ylhaaltapain ohjailu ja muilla keinoin kuin tyontekijoita prosessiin
osallistamalla sorvattujen paatosten kaytantoon jalkauttaminen. Nuoria lahimpana
olevat ammattitahot ja -tekijat ovat parhaiten perilld nuorten alati muuttuvista asi-
oista, tilanteista, tarpeista ja toiveista. Samat tahot osaavat hyvin tulkita ja pukea sa-
noiksi suoraan nuorilta tulevan viestin eteenpiin toimitettavaksi. Tama viesti kannat-
taa hyodyntaa esimerkiksi silloin kun niukkoja nuorisotyon resursseja kohdennetaan.

Toimivassa tyOyhteisossa nain varmasti tapahtuukin.

Tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksessd moneen asiaan kuten esimerkiksi kilpailukykyyn,
tulokseen ja maineeseen. Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittavia vai-
kutuksia muun muassa sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin seka tyontekijoiden vahai-

sempain vaihtuvuuteen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Nuorisotyontekijan onnistuneella osallistamisella voidaan ndhda paljon hy6tyja paitsi
sddstyneen rahan muodossa, kun viahaisii resursseja ei tuhlaannu turhiin kokeiluihin
ja loputtoman oloisiin pilotointeihin, myos lisaantyneena tyohyvinvointina. Tyohyvin-
vointi kasvattaa tulosta ja nuorisotyossa se vaikuttaa nuorten palveluiden laatuun ja
sita kautta suoraan nuoriin. Jos tyontekijalla on olo, ettei han saa aantaan kuuluviin
eivatka resurssit tasta syystd kohdennu oikeaan osoitteeseen, siita voi seurata tyonte-
kijoiden turhautumista. Epaonnistunut osallistaminen tuottaa varmimmin juuri tur-
hautumista ja tyontekijan turhautuminen sy6 héanelta itseltddn energiaa ja voimava-

roja, eika voi olla vaikuttamatta tyon laatuun. Voisi ajatella, ettd nuorisotyontekija,
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jolla itsellaan on hyva kokemus osallisuuden vaikuttavuudesta ja tunne kuulluksi tule-
misesta, osaisi myos omassa tyossaan nuorten kanssa paremmin toteuttaa osallista-

mista.

TyOyhteisOssa voidaan asiakeskeisesti yhdessa pohtia, milla asteikolla kunkin tyostet-
tavan asian kohdalla osallistamisessa ollaan menossa kiyttamalla esimerkiksi Nuori-
soseurat ry:n Osallisuusportaita. T4t4 tai jotain toista vastaavaa mittaria seuraamalla
osallisuusasteen hahmottaminen helpottuu ja tilannekuva selkiytyy. Jokaisen tehtavan
kohdalla osallistaminen ei aina valttamatta onnistu tai suju ihan taydellisesti, mutta
jokaisesta yrityksesta on kuitenkin aina jotain opittavissa. Tilanteita voidaan jalkika-
teen tyoyhteison kesken yhdessi reflektoida ja hakea parempia ja osallistavampia toi-
mintamalleja vastaisuuden varalle seuraavan projektin kohdalla toteutettavaksi. Hyva
osallistamisen taso on niin monitahoinen asia, ettei se ehka yhdella eika kahdellakaan
harjoituskerralla vield taysin toiseksi muutu. Osallistaminen pitéisikin nihda koko-
naisprosessina, jossa tarkeinti on tiedostava halu muutokseen, visio toimivammasta
tyokulttuurista ja osallistavammasta tyoskentelytavasta seka niiden vaikutuksista tu-
lokseen ja tyon laatuun. Aluksi tarvitaan tietoinen paatos pyrkia osallistamaan tyonte-

kijoita enemman.
6.3 Relienssi ja ratkaisun avaimet

Relienssi eli muutosjoustavuus tarkoittaa tyoelamassd ennakointia ja sujuvaa seka
joustavaa toimintaa, jolla pystytdan vastaamaan muutoksiin ja selvittimian eteen tu-
levat yllattavatkin tilanteet joustavasti ja fiksusti yhdessa jatkuvasti oppien seka toi-

mintatapoja parannellen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyopaivan tayttyessa sidannonmukaisesti kiireell4, ei ennakointia ehdita harrastamaan
ja tyontekijat saattavat kuormittua liiallisesti. Tyonteko ei ole timén jilkeen endi su-
juvaa ja mielekastd. Kyselytutkimuksenikin vastauksissa puhuttiin tulipalojen sam-
muttamisesta eli niin sanotusta adhoc -tyokulttuurista. Tama tarkoittaa kaytannossa
sita, etta yritetaan tiukassa tilanteessa kaikin keinoin vain selvita tyotehtavista ehti-
matta kunnolla perehtya niiden suunnitteluun ja valmistautumiseen. Tallaisella toi-
minnalla voi olla vaikutuksia myos tyon laadulliseen kehittamiseen ja sita kautta myos
laadun epavarmuuteen. Pahimmillaan seurauksena voi olla tyontekijoiden kuormittu-

mista, negatiivisia terveysvaikutuksia ja loppuun palamista.
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Hyvien ratkaisujen ja kokemusten jakamista tyoyhteisossa voi tehostaa esi-
merkiksi jarjestamalla teemaviikko, jonka aikana orastavia ideoita ja toimi-
via ratkaisuja jalostetaan eteenpiin porukalla. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyoterveyslaitoksella on malli, uusien ideoiden kayttoonottoon, jossa edella kuvatulla
tavalla loydetyt ideat ja toteutuneet ratkaisut sijoitetaan nelikenttaan jatkojalostusta
varten. Samalla voidaan pohtia jokaisen tilanteen kohdalla olisiko niita siirrettavissa
nelikentdssd enemman tyontekijad osallistavampaan suuntaan. (Tyoterveyslaitos

2020.)

TUO UUDET IDEAT YHTEISKAYTTOON

Edellyttad uudenlaisia
toimintatapoja

Ratkaisu vaatii
yhteisty6ta
omassa tiimissa
/ yli tiimirajojen

Yksittdinen
tydntekija
ratkaisee itse

On ratkaistavissa
nykyisilla toimintatavoilla

Kuvio 14: Tuo uudet ideat yhteiskdyttoon. Grafiikka: Tyoterveyslaitos (2020).

TyOyhteisOssa ryhméayttaminen on ainakin toivottavasti tuttua yleensa silloin, kun pal-
kataan uusia tyontekijoita porukkaan. Ryhmayttamista voisi kuitenkin harrastaa saan-
nollisesti muutoinkin, silla se auttaa ehkidisemain ennalta ristiriitoja, vahvistaa toisten
ihmisten ymmartamista ja lisda suvaitsevaisuutta tyoporukan kesken. Hyva keino ni-
menomaan nuorisotyossa on harjoitella ja testata nuorten kanssa tyoskennellessa kay-
tettavia menetelmia ja valineita saannollisesti esimerkiksi tyopalavereissa. Harjoitus
ei vie kovin paljon aikaa, pienimmillaan muutaman minuutin tai vartin, mutta se pal-

kitsee toimimalla vilineena ryhmayttamisessa seka tuomalla samalla rutiinia kyseisten
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valineiden kayttoon. Nuorisotyossd henkilokunnan yhteispeli on erityisen tarkeia,

jotta nuoret saavat tyontekijoilta tarvitsemansa vahvan tuen.

Toimivassa tyOyhteisossa on yhteinen paamaara ja tavoite seka selkea tyon-
ja vastuunjako: jokainen tietda, mita hanelta odotetaan tyossi. Toimintata-
vat on sovittu yhdessi ja paatoksenteko on lapinakyvaia. Mahdolliset risti-
riidat otetaan nopeasti kasittelyyn. Hyvassa tyOyhteisossa esimiesty6 on oi-
keudenmukaista ja tasapuolista. (Tyoterveyslaitos 2020).

6.4 Pohdinta

Simply Psychologyn mukaan Maslow’n tarvehierarkiassa ihmisilla on tarve tulla kuul-
luksi ja ymmarretyksi, samoin on tarve saada arvostusta ja kuulua johonkin ryhmaan

(Simply Psychology 2020).

Hyvin toimiva tyOyhteiso ja ryhma tarjoaa tukea ja ymmarrysta seka kannattelee vai-
keissa paikoissa, joten nama oleelliset tarpeet huomioimalla on mahdollista myos li-
satd tyohyvinvointia ja sitd kautta vaikuttaa tuottavuuteen. Tuottavuuden ajatellaan
usein olevan pelkistaan taloudellista tulosta eli sitd mika lopulta jaa viivan alle. Tuot-
tavuus nuorisotyossa voi olla esimerkiksi hyvinvoivia nuoria, jotka paisevat kunnolla
elamissaan alkuun vastoinkaymisista huolimatta tai pienemmat tai pienentyneet kus-
tannukset nuorten ongelmien hoidossa. Tuottavuus voisi nuorisotyossa tarkoittaa
myOs pienempid maaraa inhimillista karsimysta yksittdisen nuoren kohdalla, kun apu
tavoittaa kohteensa oikea-aikaisesti. Nuoret tarvitsevat tukea ja turvallisia aikuiskon-
takteja eikd nuorisotyontekijoiden tyohyvinvointi ole tastd nikokulmasta ihan merki-

tykseton asia.

Osallistamisen opettelu vaatii tyoyhteisolta paljon, mutta on lopulta hyvin kannatta-
vaa, koska silld on mahdollista saavuttaa hyvia tuloksia. Omaan tyonkuvaan ja tyoteh-
taviin vaikuttaminen lisdavat myos tyohyvinvointia, kun taas vaikutusvallan vahene-
minen aiheuttaa turhautumista. Tyontekijoiden turhautumisen vilttamiseksi on pal-
jon tehtavissa. Onnistunut osallistaminen on prosessi, jota kehitetdan yhdessa tyoyh-
teison yhteisella matkalla. Tyotapojen taydellinen muuttaminen ei onnistu hetkessa,
vaan vaatii yhteisymmarrysta, tahtoa vaikuttaa asiaan ja tavoitteiden asettamista. Tyy-
tyvaiset hyvinvoivat tyontekijat toimivassa tyoyhteisossa on tavoite, jonka saavuttami-

nen tuottaa tyoniloa ja hyvinvointia kaikille osallisille.

Nuorisoalalla jatkuva muutos on enemman kuin arkipaivaa, eika vahiten siksi, etta

nuorisokulttuuri muokkautuu alati kiihtyvalla tahdilla. Nuorisotyon ammattilaisilta
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vaaditaan joka tasolla sopeutumista tdhan. Resilientti tyOyhteiso tarkoittaa yhteisoa,
joka kykenee jatkuvasti joustamaan, sopeutumaan, muokkautumaan ja selvidmaan
eteen tulevista muutoksista ja vastoinkaymisista kunnialla. Jos esimies tuntee veta-
vansa perassaan kivirekei, jossa istuvat kylladntyneen oloiset tyontekijat vailla uusia
ideoita tai innostusta tyotdaan kohtaan, niin resilienssii ei siitd tyoyhteisosta silloin
loydy. Ratkaisu voi 10oytya osallistamisesta, jolla ty6hyvinvointi ja tyossa viihtyminen
saadaan kohotettua uudelle tasolle ja tyontekijat herateltya lempeasti horroksesta. In-
nostunut, idearikas ja tyohonsa vahvasti sitoutunut nuorisotyontekija saa joka saralla
enemman aikaiseksi kuin aiemmin mainittu verrokki. TyOyhteiso on ryhma, siina
missd mika tahansa muukin ryhma4, jolloin siihen patevat samat lainalaisuudet kuin
muihinkin ryhmiin. Samalla kun hyva esimies osaa osallistaa ryhmaansa ja huolehtia
tyontekijoistaan, han antaa heidan loistaa tyossaan. Monessa asiassa osallistamista voi
yhteistuumin lisatd ja harpata ndin kohti entisti paremmin suoritettua laadukasta

nuorisotyota.

6.5 Jatkotutkimuksen aiheita

Olisi mielenkiintoista saada tutustua laaja-alaisempiin tutkimuksiin erityyppista nuo-
risotyota tekevien nuorisotyontekijoiden tyohyvinvoinnista, sekd etenkin tallaisten
poikkeuksellisten pandemia-aikojen vaikutuksista kuormittumiseen ja siita selviami-
seen. Edelleen olisi mielenkiintoista tutkia samankaltaisissa tilanteessa jo 16ydettyja

tehokkaita tapoja kuormittumisen ennaltaehkiisemiseen ja valttimiseen.

Olisi hyodyllistd saada myos valtakunnan tasolla tutkimustietoa toteutuneen osallisuu-
den vaikutuksista nuorisotyontekijoiden tyohyvinvointiin ja sen vaikutuksista nuori-

sotyon laadukkuuteen.



42

LAHTEET

Fountain Park Oy 2020. Osallistajan opas. Miksi, miten ja sudenkuopat. (e-kirja). Hel-
sinki: Fountain Park.

Harju, Lotta. Toissd innostuminen lisdd tuottavuutta, Viitattu 7.6.2020.
http://www.skolar.fi/toissa-innostuminen-lisaa-tuottavuutta/

Heikkila, Tarja 2014. Kvantitatiivinen tutkimus. Viitattu 7.6.2020. http://www.tilas-
tollinentutkimus.fi/1. TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf

Horelli, Liisa & Haikkola, Lotta & Sotkasiira Tiina 2008. Osallistuminen nuorisotyon
lahestymistapana. Teoksessa Tommi Hoikkala & Anna Sell (toim.) Nuorisotyotd on
tehtava. Menetelmien perustat, rajat ja mahdollisuudet. Nuorisotutkimusverkosto
/Nuorisotutkimusseura, julkaisuja 76, 217—-232.

Kauhanen, Juhani 2016. Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana. Kehittamis-
ohjelman laatiminen. Helsinki: Helsingin seudun kauppakamari/Helsingin Kamari Oy
ja tekija.

Keva 2020. Tietoa Kevasta. Viitattu 28.4.2020. https://www.keva.fi/tama-on-
keva/keva/#c5c422dd

Manka Marja-Liisa & Manka Marjut 2016. Tyohyvinvointi. (e-kirja). Helsinki: Talen-
tum Pro, 15—54.

McLeod, Saul 2020. Maslow’s Hierarchy of Needs. Viitattu 28.4.2020.
https://www.simplypsychology.org/maslow.html

Nieminen, Juha 2008. Vastavoiman hahmo — Nuorisotyon yleiset tehtavat, oppimis-
ymparistot ja eetos. Teoksessa Tommi Hoikkala & Anna Sell (toim.) Nuorisotyota on
tehtdvd. Menetelmien perustat, rajat ja mahdollisuudet. Nuorisotutkimusver-
kosto/Nuorisotutkimusseura, julkaisuja 76, 21—43.

Nuorisotyostd Suomessa. Nuorisotyon resurssit. Viitattu 7.6.2020. https://nuori-
sotyosta.fi/resurssit/

Paakkunainen Kari & Myllyniemi Sami 2004. Ohut kuntakansalaisuus ja uudet linkit-
tajat: nuoret kunnallisessa demokratiassa ja paikallisissa vaikuttajaryhmissa. Nuori-
sotutkimusverkosto/Nuorisotutkimusseura & Nuorisoasiain neuvottelukunta. Teok-
sessa Kari Paakkunainen (toim.) Nuorten d4ni ja kunnantalon heikko kaiku. Helsinki:
Nuorisotutkimusverkosto/Nuorisotutkimusseura & Nuorisoasiain neuvottelukunta,
10—111.

Siuntion kunta 2019. Siuntion kunnan tyohyvinvointikysely. Ei julkaistu.

Siuntion kunta 2020. Siuntion kunnan laaja hyvinvointikertomus. Viitattu 28.4.2020.
https://www.siuntio.fi/siuntion-kunnan-laaja-hyvinvointikertomus-2017-2020-liit-
teineen-on-julkaistu

Sotenavigaattori 2020. Hyvinvoiva tyontekija ja toimiva tyOyhteiso. Viitattu
28.4.2020. https://sotenavigaattori.fi/hyvinvoiva-tyontekija-ja-toimiva-tyoyhteiso/
Suomen Nuorisoseurat ry 2016. Osallisuusportaat. Viitattu 28.4.2020. https://nuori-
soseurat.fi/osallisuusportaat/

Tyoterveyshuoltolaki  21.12.2001/1383. Viitattu  7.6.2020. https://www.fin-
lex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383


https://www.siuntio.fi/siuntion-kunnan-laaja-hyvinvointikertomus-2017-2020-liitteineen-on-julkaistu
https://www.siuntio.fi/siuntion-kunnan-laaja-hyvinvointikertomus-2017-2020-liitteineen-on-julkaistu

43

Tyoterveyslaitos 2020. Mita on  resilienssi?  Viitattu 28.4.2020.
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyon-kehittaminen/mita-on-resilienssi/

Tyoterveyslaitos 2020. Toimiva tyoyhteiso. Viitattu 28.4.2020.
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/

Tyoterveyslaitos 2020. Tuo uudet ideat yhteiskayttoon. Viitattu 28.4.2020.
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyon-kehittaminen/uudet-ideat-yhteiskayttoon/

Tyoterveyslaitos 2020. Tuo uudet ideat yhteiskayttoon. Viitattu 28.4.2020.
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyon-kehittaminen/uudet-ideat-yhteiskayttoon/

Tyoterveyslaitos 2020. Tyohyvinvointi. Viitattu 28.4.2020. https://www.ttl.fi/tyoyh-
teiso/tyohyvinvointi/



44

LIITTEET

LIITE 1: Tyohyvinvointitutkimuksen kyselypohja.

Tyon sujuminen tydyhteisdssa

TyOyhteisossani huolehditaan perehdyttéamisesta

Tydyhteisdssani pystytadn kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja
TyOyhteisdssani vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista

Yhteisty6 yksikoiden valilla toimii hyvin

Tyoyksikdssdni toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti
Jokainen tyoyksikdssani tietaa sen tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat

NouhwN =

Tyotehtavat ja omat voimavarat
8. Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen
9. Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti
10. Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi
11.Voin vaikuttaa tyodtani koskeviin asioihin
12. Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssani

Tyohon liittyvat tuntemukset
13. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani
14.0Olen innostunut tyostani
15. Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyéhoni

Lahiesimiestyo
16. Minun ja esimiehen valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri
17. Esimieheni keskustelee riittdvasti kanssamme tyohon ja tydyhteisdon liittyvista
asioista
18. Saan esimieheltani palautetta siita, miten olen onnistunut tydssani
19. Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi
20. Esimieheni on innostava ja kannustava
21. Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tydntekijoilleen

Tyonantajan toiminta
22.Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme
23.Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen
24.Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan
25.Tiedan saavani tukea tydnantajaltani, jos tydkykyni on heikentymassa
26. Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan, kun
tyontekijan tyokyky on uhattuna?
27.Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi?

Asiakkaat ja yhteistyo

28. Kerddmme saanndllisesti palautetta asiakkailtamme
29. Hyddynnamme asiakkailta saamamme palautteen tydmme kehittédmisessa

Lisiakysymysvaihtoehdot

mahdollista lisata kolme lisakysymysta
Hairinta & tyopaikkakiusaaminen

¢ Olen kokenut tyossani epaasiallista kohtelua tai hairintaa viimeisen 12 kk ai-
kana.
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e Olen kokenut tyossani seksuaalista hairintaa viimeisen 12 kk aikana.
¢ Olen kokenut tyossani vakivalta- ja uhkatilanteita viimeisen 12 kk aikana.

LIITE 2: Sihkopostitse ldhetetty nuorisopalveluiden kyselyn saatekirjelma.
Heil

Linkissa opinnaytetyohoni liittyva lyhyt kysely, johon vastataan nimettdmana. Kysely on tehty
Mikrosoft Formsilla, siind on 7+1 kysymysta tyohyvinvoinnista ja osalistamisesta. Lahetan ky-
selyn myds WhatsAppiin, voit vastata kummalla haluat. Toivon pikavastauksia, kiitos vaivan-

naostasil

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=DQSIkWdsWO0yxEjajBLZt-
rQAAAAAAAAAAAAN _iomphlUNFVUUjIWSUo5WU1YVE1aSDAMWFU5UTM3VS4u
Ystavallisin terveisin,

Pia Jaatinen, harjoittelija

Siuntion kunta/nuorisopalvelut
Puistopolku 1, 02580 Siuntio
pia.jaatinen@edu.siuntio.fi

p- 040 585 3012
www.siuntio.fi

LIITE 3: Whatsappilla lahetetty nuorisopalveluiden kyselyn saatekirjelma.
Hei!

Linkissa opinndytetyohoni liittyva lyhyt kysely, johon vastataan nimettoméana. Kysely
on tehty Mikrosoft Formsilla, siind on 7+1 kysymysta tyohyvinvoinnista ja osalistami-
sesta. Lahetan kyselyn myo6s sahkopostiisi, voit vastata kummalla haluat. Toivon pika-

vastauksia, kiitos vaivannaostasi!

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=DQSIkWdsWoyxEjajBLZt-
rQAAAAAAAAAAAAN_  iomph1UNFVUUjIWSUo5WU1YVE1aS-
DAMWFU5UTM3VS4u

Terkuin,
Pia



LIITE 4: Kyselytutkimuskysymykset Siuntion nuorisopalveluille

TYONTEKIJAN OSALLISTAMINEN JA
TYOHYVINVOINTI NUORISOTYOSSA

Osa 1

OSALLISTAMINEN

Tydn kehittamisen lahtdkohtana on, etta tyGhyvinvointia voidaan parhaiten edistas lisiamalla tydntekijoiden ja
tydyhteisdjen vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa ja sen kehittdmiseen.
(Tydterveyslaitos)

1. Miten tyontekijéiden osallistaminen nakyy tydyhteisossasi? *

Kirjoita vastaus

2. Milld keinoin ja missé asioissa tyontekijoiden osallistamista voisi mielestési lisata? *

Kirjoita vastaus

Osa 2

TYOHYVINVOINTI

Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellist ja tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsd mielekkisksi ja palkitsevaksi, ja heidin
mielestddn tyd tukee heidan eldméanhallintaansa.

(Tydterveyslaitos)

3. Mainitse kolme mielestési térkeinta keinoa milld tydhyvinvoinnista on huolehdittu typaikallasi? *

Kirjoita vastaus
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4. Rastita kaikki ne vaihtoehdot, jotka toteutuvat tydyhteisdssasi: *
Ollaan avoimia ja luotetaan
Innostetaan ja kannustetaan
Puhalletaan yhteen hiileen
Annetaan myonteistd palautetta
Pidetdan tydmaara aisoissa
Uskalletaan puhua ongelmistakin

Sailytetdan toimintakyky muutostilanteissa

5. Rastita kaikki ne vaihtoehdot, jotka sopivat oman tydyhteistsi tydntekijéihin: *
Ovat motivoituneita
Paasevat hyddyntamaan vahvuuksiaan
Kokevat itsensa tarpeellisiksi
Saavat riittavasti palautetta

Kokevat onnistuvansa tydssaan

6. Milla eri tavoilla tyShyvinvointia voisi lisdté tyopaikallasi? *

Kirjoita vastaus

Osa 3

7. Miten osallistaminen mielestasi vaikuttaa omaan tydhyvinvointiisi? *

Kirjoita vastaus

8. (Vapaaehtoinen)

Muita tyShyvinvointiin tai tydntekijoiden osallistamiseen liittyvid ajatuksia ja huomioita:

Kirjoita vastaus
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