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Opinnaytetydssa lahdimme kehittdméan Helsingin kaupungin Kulttuurisen nuorisotyon yksikon
henkil6ston tydhyvinvointia. Kulttuurisen nuorisotydn yksikkdon kuuluvat Nuorten toimintakeskus
Happi ja Harjun nuorisotalo seka tyontekijoita alueilla ympari kaupunkia. Tyohyvinvoinnin kehitta-
minen on yksikélle erittdin ajankohtaista, johtuen organisaatiomuutosten tuomista haasteista seka
meneilldan olevasta Kulttuurisen nuorisoty6n selvityksesta.

Teimme yksikdn henkildstolle kaksi kohdennettua tydhyvinvointikyselya, toukokuussa 2018 ja joulu-
kuussa 2018. Opinnaytetydmme tavoitteena on néité kahta kyselya vertailemalla ja analysoimalla sel-
vittéd yksikon tyéhyvinvoinnin tilaa, mahdollisia kehittdmistarpeita ja yhteisten sovittujen toimenpi-
teiden vaikutusta tydhyvinvointiin. Opinndytety6éssamme kasittelemme myds tyéhyvinvointia erilais-
ten viitekehysten kautta, joita hyodyntdmalla on mahdollista kehittdd tyohyvinvointia tydyhtei-
SOissa.

Ensimmaisen kyselyn jalkeen jarjestimme péaivan mittaisen tyéhyvinvoinnin kehittdmispaivan, jossa
kavimme 14pi toukokuun ty6hyvinvointikyselyn vastaukset. Kyselyyn tuloksiin pohjautuen teimme
yhdesséa henkildston kanssa tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman.

Tyohyvinvoinnin kehittymissuunnitelman valmistuttua syyskuussa 2018 yksikkd lahti esimiesten
johdolla toteuttamaan kehityssuunnitelman toimenpiteita sovitun mukaisesti. Joulukuussa 2018 jar-
jestimme yksikk6on uuden tydhyvinvointikyselyn. Toukokuun ja joulukuun kyselyiden tuloksia ver-
tailemalla tarkastelimme, olivatko yhteisesti sovitun kehittdmissuunnitelman toimenpiteet paranta-
neet tybhyvinvointia ja ty6tyytyvaisyytta toivotulla tavalla.

Opinnaytetydllemme asettamamme tavoitteet tayttyivat osittain. Tydhyvinvoinnin tilaa ja tarvittavia
kehittamiskohteita saimme selvitettyd kyselyiden perusteella. Kyselyiden vertailusta kavi ilmi, etté
osassa kehittdmissuunnitelman kohdissa onnistuttiin edistamaén tyéhyvinvointia ja osassa on viela
kehitettavaa.
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In our thesis, we started looking into the Helsinki City’s Cultural Youth Centre’s employee job satis-
faction and well-being. The Cultural Youth Centre consists of Happi Youth Centre, Harju Youth Cen-
tre and cultural youth workers around the city. Due to the challenges imposed by organizational
changes and challenges, it is a crucial aspect to the strategy of the Cultural Youth Centre.

We conducted two targeted occupational well-being surveys for the staff, one in May 2018 and an-
other in December 2018. The aim is to compare and analyse how the different units and workforces
cope at everyday work.

We investigated the possible development areas and the impact of commonly agreed measures in
order to improve the employee well-being. In our thesis, we also discuss the topic through various
frameworks that make it possible to evolve well-being in the various workplace communities.

After the first survey in May, we organized a workshop day, where we examined the results of the
survey. Based on the results and together with the personnel, we draw an action plan on how to go
forward and increase the working spirit.

Following the completion of the action plan in September 2018 and under the supervision of the team
leaders, we continued to implement the development plan. In December 2018, we organized a new
inquiry and by comparing the results of the two surveys, we examined whether the measures of the
jointly agreed plan had improved the job satisfaction in a positive and expected way.

Based on the questionnaires we were able to conclude the condition of the employee job satisfaction.
The goals we set for in our thesis were partly met, as we established the necessary development
measures but realized, that there are focus areas which still need promoting well-being and coping at
work.

Keywords: work well-being, development, organizational change
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossa lahdimme kehittdmaan Helsingin kaupungin Kulttuurisen nuoriso-
tyon yksikon henkiloston tydhyvinvointia. Tilaajana opinndytetyéssamme on Helsin-

gin kaupungin Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan nuorisopalvelukokonaisuus.

Kulttuurisen nuorisotyon yksikk6on kuuluvat Nuorten toimintakeskus Happi ja Har-
jun nuorisotalo seka tyontekijoita alueilla ympari kaupunkia. Ty6hyvinvoinnin kehit-
taminen on yksikolle erittéin ajankohtaista, johtuen organisaatiomuutosten tuomista
haasteista sekd meneilldan olevasta Kulttuurisen nuorisotyon selvityksesta. Yksikko
on ollut mukana kahdessa isossa organisaatiouudistuksessa ja nyt on meneillaan kol-
mas muutos, jonka seurauksena koko yksikkd lakkautetaan ja toiminnot liitetdan
osaksi alueellisia nuorisopalveluja. Yksikossa tyoskentelee talla hetkellda 36 henkil6a
sek& nelja lahiesimiesta (vastaava tuottaja), joista yksi toimii myds koko yksikon toi-
minnanjohtajana. Projektin alussa tutustuimme yksikdn henkil6stoon, toimintaympa-
ristoon seka toimintakulttuuriin. Suoritimme asiantuntijahaastattelun toimintakeskus
Hapen ts. toiminnanjohtaja Minna Kaljuselle. Haastattelun my6ta meille selvisi, etta
tyohyvinvoinnin kehittamishanke on tarpeellinen ja ajankohtainen kyseiselle tyoyhtei-
solle. Henkilosto kokee kuormittavana epaselvan tilanteen oman toiminnan jatkumi-

sesta ja kaipaa selkeasti ratkaisuja tulevaisuuden kannalta. (Kaljunen 14.2.2018.)

Paastaksemme paremmin yksikon toimintaan mukaan sek& syventymaan ongelma-
kohtiin valitsimme tutkimusmuodoksi kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmuo-
don. Jarjestimme yksikon henkiltstolle kaksi kohdennettua tyéhyvinvointikyselya,
ensimmaisen toukokuussa 2018 ja toisen joulukuussa 2018. Ensimmaisen kyselyn
avulla pyrimme selvittdméaan, ovatko organisaation jarjestamat aikaisemmat tyéhyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelmat ja toimenpiteet edistaneet tydhyvinvointia oikeaan ja
kehittavadn suuntaan. Tavoitteena oli my0s selvittdd, mitd uusia haasteita organisaa-
tiomuutos on tuonut yksikoélle ja tarkeimpana, mita voisimme yhdessa tehda kehit-
tadksemme tydhyvinvointia yksikdssa.

Kyselyn jalkeen vedimme yhdessa yksikon esimiesten kanssa paivan mittaisen kehit-
tamispaivan. Kehittamispaivassa purettiin ensimmaisen tyéhyvinvointikyselyn vas-

taukset seka kaytiin lapi ajankohtaisia asioita tyohyvinvointiin, tyon kehittamiseen ja



tulevaisuuden muutoksiin liittyen. Osallistimme henkildst6a nostamaan itse esille tyo-
hyvinvointikyselyn tulosten perusteella heidan mielestaan tarkeimmat kehittémisen
kohteet. Naiden pohjalta teimme yhdessa henkiléston kanssa tyéhyvinvoinnin kehit-
tamissuunnitelman, jossa mietimme sovitut toimenpiteet, vastuut, aikataulut ja kehit-

tamiskohteiden seurannat.

Yksikko 1ahti esimiesten johdolla toteuttamaan tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitel-
maa sovitun mukaisesti. Joulukuussa 2018 jarjestimme yksikk66n uuden tydhyvin-
vointikyselyn, jonka tuloksia analysoimalla pyrimme selvittdmaan, onko yhteisesti to-
teutettu tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma otettu kayttéon tyoyhteisdssa ja
ovatko toimenpiteet parantaneet tyohyvinvointia toivotulla tavalla.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena meill& oli tarkoitus selvittaa, pystytaanko tyéhy-
vinvointia parantamaan osallistamalla henkilokuntaa oman yksikon ty6hyvinvoinnin

kehittamissuunnitelman luomiseen seka toteutukseen muutostilanteessa.

Opinndytetydmme tavoitteena on lisdksi naita kahta tyéhyvinvointikyselya vertaile-
malla ja analysoimalla selvittda yksikon tyohyvinvointia tilaa, mahdollisia kehittamis-
tarpeita seka kehittdmissuunnitelmaan nostettujen toimenpiteiden vaikutusta ty6hy-
vinvointiin. Tama opinnaytetyon tutkimus pohjautuu maaralliseen tutkimukseen eli
kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa teimme kohdennetut tyéhyvinvointikyselyt Kult-
tuurisen nuorisotyon yksikkoon. Kyselyista saimme numeerista tietoa, joita vertaile-

malla mahdollistui tutkimuksen tekeminen.

Kvantitatiivinen tutkimus viedaan lapi prosessina. Opinnaytetytéssamme tama tapah-
tui vaihe vaiheelta tutustumalla yksikkoon, asiantuntijahaastatteluna, tyéhyvinvointi-
kyselyn teettdmisend, tyohyvinvointipdivan jarjestamisend, uusintakyselyn teettami-
send sekd naiden tulosten tutkimisena sekd arvioimisena. Tutkimuskysymykseen
saamme vastauksen juurikin naitd tyéhyvinvointikyselyn tuloksia analysoimalla. Toki
analysointi ei ole taysin yksiselitteista ja sita olemme pohtineet ja tyostéaneet opinnay-
tetybssamme seké olemme ottaneet kantaa my0s tulosten vertailun luotettavuuteen eli
reliabiliteettiin ja validiteettiin. (Kananen 2008, 13.)

Tasta koostuu opinndytetydmme kokonaisuus, jossa padsemme kayttamaan osaamis-
tamme tyoyhteison kehittjind hyvaksemme seké osallistumaan Kulttuurisen nuoriso-

tyon yksikon tybhyvinvoinnin kehittamiseen.



2 ORGANISAATIOUUDISTUS

Helsingin kaupungin nuorisopalvelut on kaynyt lapi kaksi isoa organisaatiouudistusta
viimeisen kolmen vuoden aikana. Ensimmainen organisaatiouudistus, joka tuli voi-
maan 1.1.2016, tapahtui nuorisopalveluiden, silloisen nuorisoasiainkeskuksen, sisalla.
Ensimmaisen uudistuksen aikana siirryttiin kokonaan alueperustaiseen organisaa-
tioon entisen sekd toimintoihin ettd alueeseen perustuvan organisaation sijaan. Paa-
toksen uudesta johtosadnnosta ja tAman myota uuteen organisaatiomalliin siirtymi-
sesta teki nuorisolautakunta kokouksessaan 23.4.2015. (Helsingin kaupunki, nuoriso-
lautakunta 2015.)

Vanhassa organisaatiossa, jonka toiminta paattyi 31.12.2015, oli kolme eri osastoa; alu-
eellisten palveluiden osasto, keskitettyjen palveluiden osasto seka hallintopalveluiden
osasto. Alueellisten palveluiden osasto koostui alueellisista nuorisotydyksikdista, jotka
siis perustuivat maantieteelliseen jakoon. Keskitettyjen palveluiden osaston toiminnot
olivat toimintoja, jotka palvelivat koko kaupungin nuoria, eivatka olleet aluesidonnai-
sia. Keskitettyjen palveluiden osaston toiminta oli jaettu vield kolmeen eri toimistoon,
jotka olivat Kohdennetun nuorisoty0 toimisto, Kulttuurisen nuorisotyon toimisto seka
Kansalaistoiminnan toimisto. Keskitettyjen palveluiden osaston toimintoja olivat esi-
merkiksi liikennetoiminta (moottorihallit, Lasten liikennekaupunki ja Tattarisuon
Nuorten liikennekoulutusalue), Luotsi-toiminta, Bengtsarin leirisaaren toiminta ja
kulttuurisen nuorisotyon toiminnot (mm. Nuorten toimintakeskus Happi, Tapahtu-
matuotanto yksikko, Harjun nuorisotalo ja Gloria). Hallintopalveluiden osasto vastasi

viraston hallinnosta.

Organisaatiouudistuksen toinen aalto tuli Helsingin kaupunkia koskevan organisaa-
tiouudistuksen mydta, jolloin koko kaupunkiorganisaatio uudistettiin. Paatds Helsin-
gin kaupungin uudesta rakenteesta tehtiin kaupunginvaltuustossa 16.3.2016. Helsin-
gin kaupungin organisaatiorakenne koki suuren muutoksen. 31 virastoa organisoitiin
uudelleen neljaan eri toimialaan. Taméan organisaatiouudistuksen myodta muuttui vi-
rastorakenne taysin. Henkildstoélle suuri muutos on ollut monessakin kohtaa oppimi-
sen paikka, mutta tuloksia nakyy pikkuhiljaa. Helsingin kaupunki sai oman pormes-
tarin ja toimialoja tuli vetamaan nelja apulaispormestaria. Uusi kaupunkiorganisaatio

aloitti toimintansa 1.6.2017. Koko kaupunkia koskevan organisaatiouudistuksen



mydtéa nuorisoasiainkeskus muuttui nuorison palvelukokonaisuudeksi ja siitéa tuli osa
Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaa. (Helsingin kaupunki, kaupunginvaltuusto 2016.)

Organisaatiouudistusten mukanaan tuomat muutokset Kulttuurisessa nuorisotydssa
eivat olleet aluksi niin suuria kuin monessa muussa entisen Keskitettyjen palveluiden
osaston toimipaikassa. Nuorisoasiainkeskuksen sisdinen organisaatiouudistus jakoi
Kulttuurisen nuorisotyon toimiston toimipaikkoja, mutta ne eivat olleet niinkaan
alueperustaisia vaan edelleenkin toimintoperustaisia. Vasta nyt, kun kulttuurisen nuo-

risotyon yksikko on paatetty lopettaa ja yhdistaa osaksi alueellisia yksikoita, ovat muu-

tokset vaikuttavia.
Helsingin kaupungin :
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KUVA 1 Helsingin kaupungin organisaatio (Helsingin kaupungin organisaatio 2018.)

2.1 Organisaatiouudistuksen johtaminen

Organisaatiouudistuksen johtaminen edellyttda esimiehilta taitavaa ihmisten johta-

mista, miké on koko onnistuneen muutoksen perusta. Esimiesten on oltava taitavia
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strategisia johtajia pystydkseen menestyksekkaaseen muutosjohtamiseen. Muutosti-
lanteissa johtajien on oltava rehellisia ja avoimia. Heilla tulee olla hyvat viestintataidot,
unohtamatta erinomaisia keskustelutaitoja. Avoin ja ennakkoluuloton dialogi hyvinkin
erilaisten ja mahdollisesti ristiriitaisten ndkékulmien kanssa on kuitenkin lopulta ra-
kentavaa. Esimiesten on oltava my0s itse muutoskykyisid ja valmiita laittamaan it-
sensa likoon ennakkoluulottomasti. Esimiesten tehtéavana on vieda muutos omaan yk-
sikkdonsé ja saada omat tyontekijat sitoutettua muutokseen. Muutoksen pysyvyyteen
vaikuttavat lopulta organisaation yhteisesti hyvaksytyt arvot ja yhteinen organisaa-
tiokulttuuri. (Juuti & Virtanen 2009, 140-165.)

Ammattitaitoinen muutosjohtaminen luo ja yllapitdaa tyohyvinvointia muutoksessa
sekd auttaa henkilostda sopeutumaan uuteen organisaatioon ja sen mukanaan tuomiin
haasteisiin. Hyva muutosjohtaja huomioi toimintaympariston muutosten lisaksi tyon-
tekijoiden tunteet, kokemukset, osaamisen ja arvostuksen. Han huomioi tydyhteison
jasenet yksilollisesti kuitenkin muistaen koko tydyhteison tarpeet ja vuorovaikutuksen
tarkeyden. (Suonsivu 2011, 171.)

Kulttuurisen nuorisoyon yksikon johtamiseen muutostilanteessa tulee kiinnittaa eri-
tyistd huomiota. Kehittamispaivassa kaydyissa keskusteluissa henkiloston kanssa kavi
ilmi, ettd henkildsto kokee johtamisrakenteen osittain epaselvéaksi, jonka tulisi ollavar-
sinkin muutostilanteissa selked ja ymmarrettava. Esimiesten lasndoloa kaivataan sel-
kedasti. Esimiehiltd toivotaan rehellisia ja yhtenevaisia vastauksia tilannekohtaisesti.
Kulttuurisen nuorisotyon yksikon johtamisen toimivuuteen tulee siis panostaa. On py-
rittdva yksinkertaistamaan ja selkiyttdmaan johtamisjarjestelmad, jotta johdon tuki
henkildstolle on parhaalla mahdollisella tasolla.

2.2 Ty6hyvinvointi muutoksessa

Tyobhyvinvointia ei saa koskaan unohtaa muutostilanteissa. Tarkedd on jo enna-
koidusti, ennen muutosta, panostaa henkilgston tydhyvinvointiin tulevassa muutok-
sessa ja olla valmiina tarjoamaan tukea ja apua heti kun muutosprosessi lahtee liik-

keelle.

On muistettava, etta toiset kokevat muutoksen positiivisena ja toiset taas negatiivisena

asiana. Varmaa on, ettd muutos herattaa meissa kaikissa tunteita. Uuden edessa voi
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mietityttaa se parjaanko tulevaisuudessa, onko minulla riittavat tiedot ja taidot, muut-
tuvatko minun tyotehtavani, millaisia ovat uudet tydkaverit, arvostetaanko minua tai
onko minulla organisaatiouudistuksen jalkeen toita. Voit kokea hapean tunnetta siita,
etta etk olekaan ollut riittavan hyva, kun kaikki sinun osaltasi muuttuu. Oletko tehnyt
jotain vaarin? Toisaalta voit positiivisella jannitykselld odottaa tulevaa. Mitéa kaikkea
uusi organisaatio tuokaan tullessaan? Odotat innolla uusia tyotehtavia, tyokavereita ja
uusia koulutuksia. Jokainen meista kokee muutoksen omalla tavallaan ja johdon tulisi
aina huomioida, etta tarjolla on tarvittavaa henkilokohtaista tukea. Joku ei tukea tar-
vitse ollenkaan ja toinen taas tarvitsee vaikkapa keskusteluhetkid puolueettoman hen-
kilon kanssa selvittddkseen omia tunteitaan ja ajatuksiaan. Henkilékohtaisen tuen li-
saksi olisi my6s aina annettava yhteisollista tukea koko tyoyhteisolle. (Virolainen 2012,
109-110.)

Kun ty6hyvinvointiin oikeasti panostetaan muutostilanteissa, se kantaa hedelmaa pit-
kalle ja takaa hyvinvoivan ja tuottavan henkil6éston. Muutoksen saa parhaiten vietya

maaliin motivoituneen ja hyvinvoivan henkilston kanssa.

2.3 Uudet osaamiset

Megatrendit haastavat myos tydelamaa. Teknologian kehitys, verkostoituminen, tyo-
voiman rakennemuutos, tyOkulttuurin muutos, resurssien uusjako ja globalisoitumi-
nen ovat keskeisid megatrendeja tytelamassa. Nama trendit vaikuttavat osaltaan mei-
dan jokaisen ty6elamaan ja tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 13-14.)

Muutokset tytelamassa edellyttavat kaikilta tydyhteison jaseniltéd uudenlaisia taitoja
ammatillisten taitojen lisdksi. Ty6elam& muuttuu nopeasti, samoin siina tarvittavat
tiedot ja taidot. Muutosvauhti voi joskus olla todella nopeaa, mika vaatii ketteryytta ja
muutosvalmiutta meilté kaikilta. Ty6eldaman uusia taitoja kutsutaan tulevaisuuden
osaamisiksi eli metataidoiksi. NAma taidot nousevat myds yha suurempaan rooliin or-

ganisaatiouudistuksissa. (Manka ym. 2016, 24-25.)

Metataitoja ovat sosiaalinen alykkyys eli sosiaaliset ty0yhteisotaidot, joita ovat esimer-
kiksi suhteiden rakentaminen, luottamus ja yhteisollisyys sekéa kansainvalisyys. Johta-
mistaidot, mukaan lukien itsensa johtaminen sekd elaméanhallintataidot kasitetdan
myo6s metataidoiksi. Tyoelamassa tulevat muutokset on helpompi ottaa vastaan ja ym-
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martad, kun edelld mainitut taidot ovat hyvalla tasolla. Liséksi metataidoiksi kasite-
taan digilukutaito ja taito tydskennella koneitten kanssa yhteistyossa. Myds innovatii-
visuus ja ratkaisukeskeisyys ovat metataitoja, joita hyodyntamalla tyon tekeminen pie-
nimmillakin henkiléstdresursseilla mahdollistuu ja tehostuu. Nama kaikki tiedot ja
taidot ovat tulevaisuudessa entista suuremmassa roolissa tyoelamassa ja niiden hyo-
dyntdminen edistéd myos tyohyvinvointia merkittavasti. Tasta johtuen myos alati ke-
hittyvassa koulutuksessa tulevat yhda enemman korostumaan naiden taitojen oppimi-
nen sekd entista tehokkaammat oppimaan oppimisen taidot. (Manka ym. 2016, 24-25;
Wilenius 2015, 168-172.)

Jokaisessa tydyhteisdssa metataitojen huomioiminen ja niiden kehittdminen luovat
omat haasteensa. Metataidot tulevat varmasti muuttumaan edelleenkin tydon nopeassa
kehityksessa ja organisaatioiden muuttuessa, emmeka voi kaikkia tarvittavia taitoja
ennakoida, vaikka se helpottaisikin osaltaan ty6hyvinvointia ja tyon kehittdmista.

Kulttuurisen nuorisotyon yksikdssa metataitojen hallitsemisen on ensiarvoisen tar-
kedd. Nuorten kanssa tytskentelevien tulee olla ajan hermolla, jotta he pystyvat ohjaa-
maan ja opastamaan nuoria taysipainoisesti. Nuoret ovat usein ensimmaisten joukossa
toimimassa uuden teknologian avulla ja siihen heidan kanssaan tydskentelevien tulee
valmistautua jatkuvalla kouluttautumisella. Toimiminen kansainvalisissa yhteyksissa
on taman hetken nuorelle sukupolvelle arkipaivaa, mika ohjaajien tulee myds huomi-

oida.

3 TYOHYVINVOINTI

Tybeldma on jatkuvassa muutoksessa. Muutosten avulla paastadn myos kehittdmaan
toimintaa ja muutos pitaisikin mielestamme pyrkia kdantamaan positiiviseksi toimin-
nan kehittamiseksi eika ajatella pelkastdan negatiivisena asiana. Kulttuurisen nuori-
sotyon yksikon henkildstd on suuren muutoksen edessa, kun oma yksikko tullaan lak-
kauttamaan ja henkil6std hajautetaan eri toimipaikkoihin ympari Helsinkia. Tamaym-
marrettavasti voi lisdtd muutosvastarintaa ja tyéhyvinvoinnin kannalta olisikin valtta-
matonta, ettd henkilostoa kuullaan ja heille viestitaan tulevasta lapinakyvasti ja avoi-

mesti vaihe vaiheelta.
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Esimiesten on myo6s syytd huomioida, ettéd jokainen ihminen reagoi muutokseen
omalla tavallaan. Nuoremmille tyontekijdille siirto uuteen tyopisteeseen, uuteen ty6-
yhteis66n saattaa olla helpompaa, kuin vuosia samassa paikassa samojen kollegoiden
kanssa tyoskentelevalle iakkdammalle tydntekijalle.

TyOkulttuurissa on tapahtunut muutoksia aina, mistdan uudesta ilmiosta ei ole kysy-
mys ja muutoksia tulee vaistamatta tekniikan kehittyessa ja myods sukupolven vaihtu-
misesta johtuen. Suurten ikaluokkien eldkdityessa vapautuu mahdollisuuksia nuorem-
mille sukupolville. Eldkoitymisen mydta poistuu vuosien tydkokemusta, osaamista ja
niin sanottua hiljaista tietoa. Vastapainoksi tilalle tulee nuorempia tyéntekijoita, joilla
on puolestaan usein jo tydelama&an siirtyessa kattavampi koulutustausta seka hyvat tie-
totekniset valmiudet. Tama auttaa uuden oppimisessa ja nykypaivan tydelaman haas-

teissa selviytymisessa.

Nuoremman sukupolven arvomaailma on myags erilainen. Heille vapaa-ajan merkitys
on entista tarkedmpéaa. Tyohon ollaan sitoutuneita, mutta aikaa on jaatava myos per-
heelle, matkusteluun ja harrastuksille. Vakituista tyopaikkaa ei valttamatta edes heti
haluta, vaan ollaan valmiimpia vaihtamaan tyOopaikkaa ja hakemaan kokemuksia myds
muualta. (Mankaym. 2016, 13.)

Naiden asioiden myo6ta korostuu myos tyéhyvinvoinnin tarkea rooli. Jokainen voi itse
vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa. Se miten piddmme itsestamme huolta, mitd sydmme
ja miten liltkumme, unen ja levon tarvetta unohtamatta, vaikuttavat kaikki kokonais-
valtaisesti hyvinvointiimme. Keskustelimme kehittamispaivassa, kuinka hyvinvoiva
ihminen luo hyvinvointia ympérilleen niin tyopaikalla, kuin sen ulkopuolellakin. So-

siaaliset suhteet ovat myds merkittavassa roolissa puhuttaessa hyvinvoinnista.

Tybhyvinvointi syntyy hyvasta tydilmapiirista, motivoivasta tyosta sekd mahdollisuu-
desta vaikuttaa ja kehittyd omassa ty0ssaan. Tyonantajan vastuulla on kehittaa tyo-
oloja niin, ettd ne ovat terveelliset ja turvalliset tyontekijoille. Johdon tehtavana on
maaritella strategisia tavoitteita ja varmistaa organisaation kyvykkyytta saavuttaa ase-
tettuja tavoitteita. TyOhyvinvoinnin taytyy olla osana yrityksen strategiaa ja johta-
mista. Nain on Helsingin kaupungillakin, mutta tyéhyvinvoinnin kannalta onkin en-

siarvoisen tarkeda, etta tdma strategia jalkautetaan jokaiseen tydyksikkoon ja yhtei-
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s6on. Kulttuurisen nuorisotyon yksikko halusi panostaa tydhyvinvoinnin kehittami-
seen ja seurantaan oman yksikén osalta, joten tama oli yksi syy miksi opinnaytetyo
meilta tilattiin.

Tyo6lainsdadantd Suomessa velvoittaa yli 20 henkil6a ty6llistavista tydnantajilta moni-
naisia toimenpidesuunnitelma. Keskeisimmat edellytettavat suunnitelmat ovat henki-
16st0- ja koulutussuunnitelma, tasa-arvosuunnitelma, tydsuojelun toimintasuunni-
telma, yhdenvertaisuussuunnitelma sekd tyoterveyden toimintasuunnitelma. Kun
nama suunnitelmat ovat ajantasaiset ja niita kaytetdan suunnittelun seka kehittamisen
pohjana henkilostosuunnittelussa, vaikuttaa se olennaisesti myds henkiloston tyohy-
vinvointiin ja sen kehittdmiseen. (Kauhanen 2016, 80-84.)

Tyobhyvinvoinnin kehittdmispaivassa halusimme muistuttaa henkilostoa tyéhyvin-
voinnin kokonaisuudesta konkreettisella tasolla. Tydnantaja voi vaikuttaa tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin vain tiettyyn pisteeseen saakka, jonka liséksi myos tyontekijan on
tehtava osansa tyOyhteison jasenena. Kaytimme kehittdmispaivassa perinteista osal-
listavaa tapaa ryhmaty6n muodossa. Jokainen ryhma sai osakseen mietittavaksi, mitka
tekijat vaikuttavat tydohyvinvointiin yksilon, tyon, tydyhteison, esimiesten sekd organi-
saation tasolla. Kun kéavimme keskustelua ryhmatoiden tuloksista, avartuivat tarkem-
min tyéhyvinvoinnin moninaisuus ja siihen vaikuttavat seikat. Taman jalkeen oli hel-
pompi ldhted viemaan kehittdmispaivad eteenpain. Ryhmatoiden tuloksista saimme

liséksi teoriapohjaa kehittdmissuunnitelmien luomiseen.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on tarkeda arvioida ja tunnistaa ensin ne teki-
jat, joita olisi tarve lahted kehittdmaan ensimmaisend. Tahan tarvitaan alle pohjatietoa
tyytymattomyytta aiheuttavista tekijoista seka niisté tekijoista, jotka puolestaan innos-
tavat ja saavat meidat viihtymaan tyéssamme. Taman tiedon kerdadmiseen kaytimme
opinnaytetytssamme tyohyvinvointikyselya. Edella mainitun lisdksi saimme pohjatie-
toa myos kehittamispaivan ryhmatoista. Tyohyvinvointikyselyn avulla henkil6sto pys-
tyi anonyymisti kertomaan oman nakemyksen tyéhyvinvoinnin tdman hetkisesta ti-

lasta.

Koostamalla ja tutkimalla ensimmaisen tydhyvinvointikyselyn tuloksia, pystyimme

ennakolta valmistautumaan tyéhyvinvoinnin kehittamispaivaan ja nakemaan mahdol-
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lisia tarvittavia kehittdmisen kohteita. Mielenkiintoista olikin seurata, nouseeko péai-
vanaikana ryhmatdiden tai keskusteluiden aikana esille muita mahdollisia kehittami-

sen kohteita, kuin mita olimme havainnoineet ensimmaisesta kyselysta.

Hyvinvoiva tydyhteisd on kilpailuvaltti tydmarkkinoilla ja se takaa henkilGston sitou-
tumisen tyOpaikkaan, joten tyohyvinvointiin kannattaa ja pitdakin panostaa. Tyohy-
vinvoinnin ja tyOpaikan arvojen merkitys vetovoimaiselle ty6paikalle on merkittava.
Hyvinvoivalla tydyhteisolla luodaan myds nuoremmalle sukupolvelle tyopaikkoja,
jotka vastaavat heidan arvojaan ja tarpeitaan.

3.1 Tybhyvinvoinnin taustaa

Tyo6hyvinvoinnin késite tydyhteisdissa on saanut alkunsa 1800-luvun puolenvalin jal-
keen, jolloin teollistuminen Suomessa pikkuhiljaa alkoi. Alkuaikoina ty6hyvinvointi
miellettiin enemmankin tydsuojeluksi. Huomioita kiinnitettiin enemmankin tyéoloi-
hin ja tyotuvallisuuteen. Ty6nantajan vastuu tydtapaturmista sisallytettiin osaksi tyo-
suhdetta jo vuonna 1895. 1940- ja 1950-luvuilla tydsuojelua edelleen kehitettiin ja lo-
pulta 1970-luvulla perustettiin Tyosuojeluhallitus. Vuonna 2003 voimaan tuli tyotur-
vallisuuslaki, joka tadna péaivana korostaa vahvasti tyopaikkojen omaehtoista turvalli-
suuden hallintaa seka tyOopaikoilla tapahtuvaa yhteistoimintaa, unohtamatta tyonteki-
jan aktiivista roolia tydhyvinvoinnissa ja tydturvallisuudessa. Ty6turvallisuuslaissa ei
suoraan kasitella tydbhyvinvointia oma osanaan, mutta moni lain kohta liittyy olennai-

sesti myos kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. (Kauhanen 2016, 21-22.)

Tyohyvinvointia ja tyokykya yllapidetddn myos tarjoamalla yhteisid urheilu- tai kult-
tuuriharrastuksia henkil6dstélle (Kauhanen 2016, 23, 38).

Tyokyky on paljon muutakin ja silla tarkoitetaan ihmisen fyysisté ja psyykkista toimin-
takykya tyoelamassa. Tyoelaméan vaatimukset kasvavat samaan tahtiin, kun eldkeika
nousee ja jokaiselta vaaditaan taytta panosta tytelamassa. Taman vuoksi tyokyvyn yl-
lapitdminen lapi koko tyburan on darimmaisen tarkeda. (Suonsivu 2011, 14-15; Kauha-
nen 2016, 23-25.)

Psyykkinen toimintakyky on edellytys sille, ettéa fyysisen puoli pysyy kunnossa. Mikali
ihmisen psyykkinen puoli ei ole kunnossa, on fyysista puolta vaikeampi lahted kunnos-
tamaan. Psyykkisia oireita, jotka vaikuttavat tyokykyyn voivat olla; uupuminen, aloite-
kyvyttomyys, unettomuus tai esimerkiksi mielenterveysongelmat. Nailla psyykkisilla



16

oireilla on ty0elamassa suorayhteys tyohyvinvointiin ja tydyhteis6on. Sairauslomat ja
paihteiden kaytto saattavat lisdantya, tyontekijan voi olla vaikea selvitd annetuista tyo-
tehtavista ja aikatauluista. Pahimmassa tapauksessa tyontekija voi joutua tyosyrjinnan
tai tyopaikkakiusaamisen kohteeksi. (Kauhanen 2016, 23-25)

Mikali fyysinen ty6kyky on heikko, nakyy se valittomasti tyon tuloksellisuudessa. Tyo-
kykyyn vaikuttavat kokonaisvaltaisesti ihmisen peruskunto, terveydentila, ammatti-
taito ja asenteet. Jokaisen tyouralla tulee varmasti vaiheita, jolloin tyokyky voi laskea
tilapaisesti ja tdma korostuu etenkin fyysisissa toissa. Talldin tyéterveyshuollon rooli
korostuu. Tyokyky kulkee kasikadessa tyohyvinvoinnin kanssa ja kasitteita ei mieles-
tdmme voi edes erottaa toisistaan. (Kauhanen 2016, 23-25.)

Tyonkyvyn yllapito on niin tydntekijan, kuin tyénantajan ja tyoterveyshuollon suunni-
telmallista ja pitkajanteista yhteistyota. Tyontekijan tulee noudattaa annettuja ohjeita,
turvallisia ja terveitd tyOtapoja sekd ilmoittaa havaitsemistaan vaaratekijoista tai poik-
keamista tyOnantajalla viipymatta. Tyontekijdn on myos vastattava omasta tyokyvysta
ja sen yllapidosta. Tyonantajan vastuulla on taata tyontekijo6ille turvalliset ty6olot,
missa tyontekijoille ei aiheutu vaaraa ja missa tyohyvinvoinnista pidetdan huolta.
Tybnantajalla on lakisdateinen velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto tyontekijoilleen.
Tyoterveyshuollon tehtdvana on osaltaan edistaa tyoterveytta ja ennaltaehkaista am-
mattitauteja. Mikali tyoskentelytapoihin, tyovalineisiin ja ty6ergonomiaan panoste-
taan ennakoivasti, voidaan silla vaikuttaa henkiloston tyokykyyn ja sitéa kautta véahen-
taa sairauspoissaoloja ja lisata terveyttd. (Kauhanen 2016, 25.)

Tyobhyvinvoinnin kéasite on tullut kayttoon yleisemmin vasta 2000-luvun alussa.
Asiana tyohyvinvointi on toki ollut pidempaan osa ty6elaméaa. Organisaatiot ovat jo
pitkdan huolehtineet henkildstonsa psyykkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista. Helsin-
gin kauppakorkeakoulun tutkijat ja Tyoterveyslaitos maarittelevat sen nain: “Tybhy-
vinvointi on tilanne, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa
oloa, on aktiivinen, jaksaa ty6ssa ja kotona seka sietda epavarmuutta ja vastoinkaymi-
sid.” (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003.)

3.2 Ty6hyvinvoinnin portaat

Moderni yhteiskunta rakentuu sen varaan, ettad kansalaiset kayvat tydssa, maksavat
palkasta veronsa ja tuovat rahaa yhteiskuntaan jalleen kulutuksen kautta. Ty6 voikin
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olla ihmiselle toimeentulon liséksi, elaméan tarkoitus tai puolestaan jollekin valttamat-
tdman paha. Tyo0 voi itsessaan olla siis ihnmiselle keskeinen hyvinvoinnin lahde, mutta
mikali tydhyvinvoinnista ei pideté huolta, voi tyd pahimmillaan sairastuttaa ja kuluttaa
ihmisen loppuun. Ty6ssa jaksamisen tulee olla tasapainossa tyén vaativuuden, tyon
tuottaman tyydytyksen, kuin myds levon kanssa. Tyossa taytyy voida kehittya, jotta tyo
energisoi ja lisda ihmisen kokonaishyvinvointia. (Saloméki 2002, 63.)

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella, mitata ja kehittdd monin eri tavoin. Olemme
opintojemme aikana syventyneet laaja-alaisesti tydhyvinvoinnin kasitteeseen ja siihen
liittyvaan kattavaan kirjallisuuteen.

Tata kehittamistyota varten valitsimme tarkempaan analysointiin seuraavat teokset:
Manka Marja-Liisa & Manka Marjut, Tyohyvinvointi; Juuti Pauli & Virtanen Petri, Or-
ganisaatiomuutos; Kauhanen Juhani, Ty6hyvinvointi organisaation menestystekija;
Maslow Abraham, A theory of human motivation; Rauramo Paivi, Ty6hyvinvoinnin
portaat, viisi vaikuttavaa askelta; Salomaki Jukka, Tiimit ja tybhyvinvointi; Suonsivu
Kaija, Tyohyvinvointi osana henkilostéjohtamista seka Virolainen Harri, Kokonaisval-
tainen tyohyvinvointi. Lisaksi luimme lukuisia artikkeleita seka kirjoituksia aiheeseen
liittyen. Vertailimme myo6s kokemuksiamme ty6elamasta ja tulimme siihen tulokseen,
etta Maslowin tarvehierarkiaa pystytdan soveltamaan hyvin myds taméan paivan tyo-
elamaan ja kayttamaan tyéhyvinvoinninkin arvioinnin mittarina, vaikka se on luotu jo

lahes kahdeksankymmenta vuotta sitten.

Maslowin tarvehierarkia (1943) on psykologinen teoria, jonka mukaan ihmisella on
perustarpeita. Tama teorian mukaan perustarpeiden pitad tayttya, jotta voidaan ko-
konaisvaltaisesti kehittya.

Maslowin hierarkian tarpeet ovat:

1. Fysiologiset tarpeet
Ihmisen hengissa sailymisen tarpeet eli perustarpeet, jotka ovat koko tarve-
hierarkian pohja. Naita tarpeita ovat nalké, jano, seksuaalisuus seka fyysiset tar-
peet.

2. Turvallisuuden tarpeet
Ihmisen perustarpeisiin kuuluu turvallisuuden tunteminen. Turvattomuutta
luovat mm. sodat, luonnonkatastrofit ja rikollisuus.

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet
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Tarpeet liittyvat ihmissuhteisiin. Jokaisella on sosiaalisia tarpeita, kuten yh-
teenkuuluvuuden tunteen tarve sek& rakkauden tarve.
4. Arvostuksen tarpeet
Itsens& arvostuksen tarve ja tarve saada arvostusta seka kunnioitusta muilta.
5. Itsensa toteuttamisen tarpeet
Tarve toteuttaa ja kehittaa itsedan, kayttaa kykyjaan monipuolisesti, olla luova.
(Maslow 1943; Rauramo 2012.)
Maslowin teoria on saavuttanut suuren suosion, juurikin sen monipuolisuuden takia.
Maslowin perustarpeiden kuvaus on yksinkertainen, mutta erittdin kattava. Teorian
avulla maaritelladn ihmisen perustarpeet ja naita tarpeita tarkastelemalla seka tutki-
malla pystytaan kehittamaan ja yllapitamaan hyvinvointia.

Maslowin tarvehierarkian oppeja voidaan kayttéd monin eri tavoin niin tydelamassa
kuin tyon ulkopuolellakin. Ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehittdmiseen
kuuluu oleellisena osana tyéhyvinvointi, jota tdssa opinndytetyéssdmme tutkimme ja
kehitdmme. TAman vuoksi opinnaytetydmme teoriapohjana kdytdmme Rauramon ke-
hittamaa tyohyvinvoinnin portaat- mallia, joka puolestaan perustuu Maslowin teori-
aan. (Maslow 1943; Rauramo 2012.)

Tybhyvinvoinnin portaat- mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon ja
naiden vaikutuksesta motivaatioon. Analysoituamme Maslowin teoriaa seka tyohy-
vinvoinnin portaat mallia, tulimme tulokseen, ettd naita tukena kayttaen pystymme
kehittam&an Kulttuurien nuorisotyon yksikon henkiloston tydhyvinvointia tulokselli-

sesti eteenpain.

Tama viiden portaan malli: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen,
patee niin yksityiselamaan kuin tytelamaankin. Tyt antaa ihmiselle itsensa kehittami-
sen ja toteuttamisen mahdollisuuden. Ty6hyvinvointi muodostuu kokonaisuudesta,
joka koostuu monesta eri osa-alueesta. Tyohyvinvoinnin portaita kdytimme teoriapoh-
jana tyohyvinvointikyselyssa, tydhyvinvoinnin kehittamispaivassa sekd ryhmatoissa.
Osallistamalla henkilostoa ryhmétailla, nousi heilla samoja ajatuksia, tarpeita ja arvoja
aiheesta, kuin mitd on Rauramon kirjassa Tyohyvinvoinnin portaat. Terveen ihmisen,

joka kokee turvallisuuden tunnetta, tyOpaikalla yhteisollisyyttéa sek& arvostusta ja
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jonka osaaminen on vaadittavalla tasolla ty6hon nahden, tyohyvinvoinnin koko-
naisuus on tasapainossa. Mikali ndista joku osa jarkkyy, vaikuttaa se valittomasti tyo-
hyvinvointiin. (Rauramo 2012.)

5. ltsensd totewttamisen tarve
i e Osaamisen nadlinca, rm slzkas

nti: Kehity custalut, t, innavaastiol. Heteslliset ja laeellizet tuots

4. Arvostuksen tarve

COrganisaatio; Arvet, teiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyanbekija; Akti rocll srganisaation twiminnassa ja kehittan 5

Arviointl: Tyotyyoyvalsyyskyselyt, talowdellzet ja taiminpaliset tulokset

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve
Org aatio: Tyosuhde, tyoolot
uwat tyo- Ja eimintatavat

aikkasebibys

1. Psykofysiologiset perustarpeset

i 5, tyipaikkarvokaily, tycterveyshuolbe

kset. Ryysisen kunnon mittaukset

KUVA 2 Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3.)

Tybhyvinvointi portaat- mallin tavoitteena on 16ytaa ne tekijat, jotka vaikuttavat tyo-
hyvinvoinnin taustalla. Nama tekijat tiedostamalla ja niihin tarttumalla voidaan tyo6-
hyvinvointia kehittad suunnitelmallisesti eteenpain. Juurikin taman mallin moninai-
suuden vuoksi halusimme kayttaa sitd pohjana opinnaytetydossamme. Malli tarkaste-
lee asioita seka yksilon ettd organisaation nakokulmasta. Tyohyvinvointikyselyn vas-
tuksista saimme tietoon taustatekijoita yksikon tyohyvinvoinnille ja ryhmatoissa poh-
dimme ty6hyvinvoinnin ndkokulmaa yksilon, tydyhteison, organisaation, esimiehen ja
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tyon ndkodkulmasta. Tyohyvinvoinnin portaat mallin jokaisen portaan tarpeet tulee olla
paapiirteittain tyydytetty, jotta voidaan keskittya seuraavan portaan tarpeisiin. Tama
etenee siis samoin, kuin Maslowin tarvehierarkia. (Rauramo 2012.)

Ensimmainen porras, perustarpeet, on portaista tarkein ja luo pohjan ihmisen hy-
vinvoinnille. Nama psykofysiologiset perustarpeiden tavoitteena on terveys. Tyohy-
vinvointikyselyssa tdman portaan perustarpeisiin vastattiin kohdassa tyohyvinvointi ja
tyokyky. Kysymyksissa paneuduttiin psyykkiseen ja fyysiseen tyokykyyn, tyotyytyvai-
syyteen seké tydelaman ja yksityiselaman tasapainoon. Perustarpeiden taytyy tayttya
seka tydssa ettd myods muussa elaméassa. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavat
merkittavasti perustarpeiden toteutuminen arjessa. Tydhyvinvoinnin kannalta tyon-
tekija tyydyttdd perustarpeensa terveellisilla elintavoilla; monipuolinen ravinto, lii-
kunta, sairauksien ehkaisy ja hoito seka sosiaalinen elama. Ty6nantajan tehtava on
huolehtia sopivasta tyonkuormituksesta, tyohyvinvoinnista seka tydterveyshuollosta.
Perustarpeiden tyydyttdminen vapauttaa voimavaroja ja kehittdd puolestaan sosiaali-
sempia tavoitteita. (Rauramo 2012, 25.) Tama portaan perustarpeet ovat kaikille tyon-
tekijoille samat. Kulttuurisen nuorisotydon yksikén tyohyvinvoinnin kehittamispai-
vassa lahdettiin liikkeelle ty6hyvinvoinnin sek& perustarpeiden vaikutuksesta yksi-

166nN.

Toinen porras, turvallisuuden tarve, on perustarpeiden ohella mielestimme oleel-
linen tarve hyvinvoinnin pohjan luomiseen. Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja
pysyvyyden sailyttamiseen elamassa, mukaan lukien tydelama. Jokainen kaipaa jonkin
tasoista pysyvyytta elamassaan. Tarpeet toki ovat yksil6lliset meilla kaikilla. Turvalli-
suuden tarve koskettaa meita siis seka yksildina ettda myos tyoyhteison jasenina. (Rau-
ramo 2012, 69.)

Keskitymme tassd kohtaa turvallisuuden tunteeseen tyohyvinvoinnin nadkokulmasta.
Tyohyvinvoinnin turvallisuuden tarpeet ovat mielestimme tydn pysyvyys, toimeentu-
lon riittdAminen elamiseen, terve seka turvallinen ty0 ja tydymparisto. Lisaksi turvalli-
suuden tarpeeseen vaikuttavat hyvinvoiva ja tasa-arvoinen tydyhteis6é. Tieto oman
tyon jatkuvuudesta ja sen edelleen kehittamisesta on Kulttuurisen nuorisoty6n yksikén
tyohyvinvoinnin turvallisuuden tarpeen tayttymisen yksi edellytys.

Tybnantajalla on vastuu huolehtia osaltaan turvallisuuden perustarpeiden tayttymi-
sessa. Tyosuhdeasioiden on oltava kunnossa, tyéolojen oltava terveet ja turvalliset.
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Laitteiden ja valineiden oltava toimivat ja turvalliset. Liséksi tydyhteisbn on oltava

kannustava ja oikeudenmukainen.

Turvallisuuden tarpeeseen pystyy vaikuttamaan jokainen yksittainen tyontekija. Jo-
kainen tyontekija voi aktiivisesti kehittaa tydoloja puuttumalla havaitsemiinsa epakoh-
tiin raportoimalla uhka- ja vaaratilanteista seka kehittamalla omaa osaamistaan ja am-
mattitaitoaan. Lisaksi jokaisen tyontekijan tulee perehtya turvallisuusohjeisiin ja saan-
téihin sekd noudattaa niitd. Turvallisuutta voi myos yllapitéd luomalla positiivista ja
kannustavaa ty6ilmapiirid seka pitamalla kiinni tyopaikan yhteisista pelisadnnoista.
(Rauramo 2012, 69.)

Tyohyvinvointikyselyssd tdman toisen portaan turvallisuuden tarpeisiin vastauksia
saimme osittain kohdassa esimiesty0 ja johtaminen seka tyoyhteisd. Kysymykset ka-
sittelivat esimiestyon oikeudenmukaisuutta, palautteen antamista, tukea muutok-
sessa, organisaation seka henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamista. Esimiestyolla
on merkittava vaikutus turvallisuuden tunteen luomiseen ja sen yllapitdmiseen. Muu-
tostilanteissa tama tyon tarkeys korostuu entisestédn. Turvallisuuden tarve nousi

myos esille kehittamispaivassa niin yksilon, tydyhteisoén kuin organisaation tasolla.

Kolmas porras, yhteisollisyyden tarve, liittyy sosiaalisuuteen. Jokainen kaipaa ym-
parilleen sosiaalista verkostoa; parisuhdetta, rakkautta, ystavyytta ja kuuluvuutta tyo-
tai muuhun yhteisoon. Kasittelemme kuitenkin aihetta jalleen tyohyvinvoinnin nako-
kulmasta ja ryhmatoissa tama nousi tydyhteisétasolla esille. (Rauramo 2012, 103.)

Tyohyvinvointikyselyssad kolmannen portaan tarpeisiin vastattiin kohdassa tydyhteiso
sekd myos kohdassa esimiesty0 ja johtaminen. Tydyhteis6on liittyvat kysymykset ka-
sittelivat tydyhteisbn avoimuutta, erilaisuuden hyvaksyntaa, tydilmapiiria ja asiallista
kaytosta, tyopaikan yhteisesti sovittuja pelisddntdja, oman toiminnan vaikutusta ty0-
yhteison toimivuuteen seka tiedottamista.

Ty0 vie ison osan ajastamme ja ei ole yhdentekevad millaisessa tydyhteisossa sita vie-
tamme. Kannustava ja hyvinvoiva ty0yhteiso voi olla joissakin tapauksissa motivoi-
vampi, kuin itse tyd. Tyontekijan vastuulla on edistdéd omalta osaltaan hyvan tyoilma-
piirin luomista, hyvéaksya erilaisuus, tukea ja kannustaa tydkavereita sekd suhtautua
avoimesti muutoksiin ja edesauttaa tydyhteison kehityksessa.
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Tybnantajan vastuulla on edistaa hyvaa tyodilmapiirid. Tyohyvinvoinnin kehittdminen
on oltava suunnitelmallista, sen kehittdmiseen taytyy panostaa ja sita taytyy arvioida
saanndllisesti. On tarkea, ettd koko tydyhteiso on sitoutunut ja valmis edistimaan ja
kehittaméaan tyohyvinvointia tydyhteiséssa. (Rauramo 2012.)

Yhteisollisyyden tarpeen jalkeen tulee tarvehierarkian neljas porras, arvostuksen
tarve. Hyvinvoivassa tydyhteistssa toisen arvostusta voidaan pitaa lahes itsestaansel-
vyytend mutta aina nain ei kuitenkaan ole. Arvostuksen tarve voidaan jakaa toisilta
ihmisilta saatuun arvostukseen seka itsearvostukseen. Itsearvostus kasvaa osaamisen,
onnistumisen sekd kannustuksen myo6ta. Sen voi myds menettad, mikali tata kannus-
tusta ei tyoyhteistssa saa tehdysta tyosta. Palautteen saaminen ja sen antaminen ovat-
kin dadrimmaisen tarkeita asioita. Rakentava palaute lisda tyéhyvinvointia ja tyon tu-
loksellisuutta. Palaute mahdollistaa my6s tydssa kehittymisen, tyon kehittymisen seka
lisda tyon mielekkyytta. Tyohyvinvointikyselyssa neljannen portaan tarpeisiin vastat-
tiin kohdassa tyoyhteisd seka kohdassa esimiesty6 ja johtaminen. Ryhmatoissa arvos-
tuksen tarpeeseen syvennyttiin yksilon, tyéyhteison, esimiehen kuin organisaationkin
tasolla. Menestyvassa ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa arvostetaan toisia ja annetaan
palautetta, minka seurauksena lisadntyy myos tyontekijoiden itsearvostus. (Rauramo
2012, 123))

Palautteen antaminen ja saaminen nostettiin kehittamiskohteeksi Kulttuurisen nuori-
soty6n yksikon tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmassa. Jotta tyohyvinvointia voi-
daan kokonaisvaltaisesti kehittaa, tarvitsee jokainen tyoyhteison jasen rakentavaa pa-
lautetta. Jokainen tyOyhteison jasen tarvitsee rakentavaa palautetta kehittyakseen tyo-
saan ja pystyakseen tekemaan tyénsa mahdollisimman hyvin. Seké palautteen antami-
sen, ettd vastaanottamisen taitoa on tarvittaessa kehitettava.

Viides ja viimeinen porras on itsensa toteuttamisen tarve. Alempien neljan por-
taan tarpeiden taytyy olla jollain tasolla tyydytettyja ennen kuin paastaan itsensa to-
teuttamisen tarpeisiin. Itsensa toteuttamisen tarve jaetaan alyllisiin ja esteettisiin tar-
peisiin. Nama tarpeet liittyvat haluun oppia uutta, 10ytaa, luoda sekd haastaa tyota ja
ymparistdédan kehittymaan. Téalle portaalla padseminen luo mahdollisuudet kehittya
ty0ssa ja paasta toteuttamaan itsedan. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyon
vaativuus vastaa tekijan osaamista. Sen taytyy olla myds haastavaa ja tarjota mahdol-
lisuudet kehittya. (Rauramo 2012, 145.)
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Viidennen portaan tarpeisiin vastattiin tyohyvinvointikyselyssa kohdassa tyo ja osaa-
minen. Kysymyksissa perehdyttiin tyonkuvien selkeyteen ja ymmarrettavyyteen seka

tyon ja osaamisen kehittamiseen.

Itsensd toteuttamisen tarpeeseen sisaltyva uuden oppimisen halu edellyttaa seka tyon-
tekijalta ettd tybnantajalta sitoutumista osaamisen kehittamiseen. Osaamisen kehitta-
misen suunnitelmat on pidettava ajan tasalla. Naita suunnitelmia ohjaavat suoraan or-
ganisaatioiden strategiat ja visiot. Osaamisen on vastattava tarpeita, mika tarkoittaa
joskus nopeaakin reagointia osaamisen kehittamisessa. Henkiloston koulutuksissa on
huomioitava organisaation tarve eikd niinkaan tyontekijan henkilokohtainen kiinnos-
tuksen kohde. Osaamisen kehittamisen suunnitelmat yllapitavat tyéhyvinvointia ja li-

saavat onnistumisen kokemuksia.

Tyohyvinvointia lisdd, mikali tyontekijalle annetaan mahdollisuus kayttdd omaa luo-
vuuttaan ja vapauttaan tavoissa tehda tyotd, sovituissa rajoissa tietenkin. Tavoitteena
olisikin, ettd jokainen tyontekija saavuttaisi tAman tason. Tydntekijoiden osaamista
hyvin johtamalla sek& kehittdmalla organisaatio voi saavuttaa paremmin tavoitteensa
ja menestya.

Tyb6hyvinvoinnin portaita seuraamalla huomaamme, kuinka tyohyvinvointiin vaikut-
tavat siis monet eri osatekijat. Osa tekijoista on yksilokohtaisia ja osa taas organisaa-
tiokohtaisia. Kun jokaisen portaan tarpeet on jarjestyksessa taytetty, on seuraavan por-
taan toteutuminen taysipainoisesti mahdollista. Portaiden tayttyminen koostuu erilai-
sista, pienistakin asioista ja teoista. Tyohyvinvoinnin portaat mallissa kannattaa edeta
huomioiden pienetkin ei niin merkittavilta tuntuvat asiat. Usein niista kasvaa kuiten-
kin suuria kokonaisuuksia. Kaikkien edelld mainittujen osatekijoiden on oltava hyvalla
tasolla ja toimittava hyvin, voidaksemme puhua hyvasta tyéhyvinvoinnista. (Rauramo
2012)

3.3 Ty6hyvinvoinnin johtaminen, mittaaminen ja arviointi

Mitd enemman tydyhteisdssa on tyontekijoita, jotka kokevat oma tyon innostavaksi ja
mielekkaaksi, sitd paremmin tyoyhteiso voi ja sitd enemman se tuottaa tulosta. Kaiken

taman taustalla on kuitenkin merkittavassa roolissa, hyva johtaminen.

Tybhyvinvointi ja sen kehittdminen pitéa lahted organisaation johtamiskulttuurista ja

sen on oltava osa johtamisen kokonaisuutta. Ty6hyvinvoinnin kannalta parhaimpaan
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lopputulokseen paastaan, kun johtaminen kannustaa tyontekijaa kehittymaan omalla
uralla, pitda huolen tyohyvinvoinnista seké luo innostavan ja kannustavan ilmapiirin
tyoyhteisdon. Aina nain ei kuitenkaan ole. Mikali tydhyvinvointi ei ole osana yrityksen
toimintakulttuuria, voi se pahimmillaan latistaa, riitauttaa ja sairastuttaa tyoyhteison
ja yksittaisen tyontekijan.

Organisaation johtamiskulttuurilla on suora yhteys siihen, miten lahiesimies pystyy
puolestaan vastaamaan tyohyvinvoinnista kaytannon tasolla. Tyohyvinvoinnin kehit-
taminen ei ole pelkastaan tyokykypaivien jarjestamista ja kehityskeskusteluiden pita-
mista alaisten kanssa, vaan se on oltava laajaa ja jatkuvaa ty6ta, suunnitelmallista toi-
mintaa. Lisaksi esimiehen tehtavan on olla vakuuttava oman organisaation strategian
jalkauttaja ja vision kirkastaja. TyOhyvinvointia liséd selkeéasti esimiehen tapa tuoda

tavoitteet ja visiot ymmarrettavasti jokaisen tyontekijan arkeen.

Esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin tuottamalla
tyontekijalle sopivaa, tarpeeksi kehittavaa ja monipuolista tydta. Lahiesimiehen rooli
tybhyvinvoinnissa on suoraan sidoksissa henkiléston tyohyvinvointiin ja esimiesten

kyky johtaa tybhyvinvointia on my6s suora keino, jolla voidaan pidentaa tyouria.

Tulevaisuuden ty6 on muuttumassa entistd enemman yksildiden seka tiimien itseoh-
jautuvuudelle. Paljon puhutaankin valmentavasta johtamisesta, jossa esimiehen rooli
muuttuu johtajasta valmentajaksi. Valmentavan johtajan tehtava on rohkaista tyonte-
kijoitd ottamaan vastuuta ja samalla tarjota mahdollisuuksia, jossa tytntekija padsee
kehittdm&an omaa ty6taan ja siind samalla itse kehittyméaan. Valmentava ote auttaa
tyontekijoita kehittdmaan omaan osaamista, luottamaan omaan nadkemykseen ja paa-
toksentekokykyyn. Nykyaan tydelamassa esimiehen ei edes oleteta olevan tydyhtei-
sOssé substanssin asiantuntija, joka opettaa ja kertoo muille, kuinka tyo pitéad tehda.
Esimiehen oletetaan olevan valmentava esimies, joka luottaa tyontekijéiden osaami-
seen seka haluun tehda tyonsa mahdollisimman sitoutuneesti ja hyvin. Esimies toimii
suunnan maarittelijana, mutta jokainen tyontekija ottaa itse vastuun omasta suoriutu-
misestaan. Tama vastuu lisda halua kehittya tydssa ja sité kautta saavuttaa tuloksia.
(Ristikangas & Ristikangas 2010.)

Valmentavan johtamisen keskidssa on itse tyontekijd. Esimies toimii valmentajana,

auttaen ja sitouttaen tydntekijoitd saavuttamaan yhdessa asetetut tavoitteet. Valmen-



25

tavaa johtamista voidaan hydodyntéaa myads tiimien tydnteon tehostamisessa. Tassa esi-
miehen rooli on tukea ja kannustaa ryhmaa luovuuteen ja sité kautta luoda innovaati-
oita seka tuloksellisuutta. Valmentavan esimiehen yksi tarkeimmista taidoista on pa-
lautteen antaminen. Virheita tulisi kasitella niin, ettd niista opitaan ja niita analysoi-
daan yhdessa. Palautetta taytyy antaa myonteisesti, korjaavasti sekd rakentavasti. Pa-
lautteen annossa esimiehen taytyy ottaa yksilot huomioon ja olla valmiina itse kehitty-
maan palautteen antajana. Palautteen antaminen ja sen saaminen ovat tyéhyvinvoin-

nin perusedellytyksia. (Ristikangas ym. 2010.)

Tyontekijalla on oman hyvinvoinnin lisdksi mahdollisuus vaikuttaa positiivisella ta-
valla myds tydyhteisoon seka kollegoiden tydhyvinvointiin. Suorituskeskeisessa yhteis-
kunnassamme, jossa hektisestd ja Kiireisesta ty6tahdista on tullut arkipaivaa, vaadi-
taan tyontekijoilta paljon. Talla on suora vaikutus myos tyohyvinvointiin. Tyontekijoi-
den taytyy keskittyd omaan tyosuoritukseen, mutta olisi tarkedd muistaa yllapitaa po-
sitiivista henked ja antaa palautetta kollegoille etenkin silloin, kun tydt sujuvat hyvin.

Pienillakin teoilla voidaan saada suuria muutoksia aikaan.

Tybhyvinvointia voidaan mitata erilaisilla mittareilla ja monin eri tavoin. Kun organi-
saation tyohyvinvointia kehitetdan, olisi tarkedd samalla suunnitelmallisesti miettia
miten tyOhyvinvointia organisaatiossa mitataan. Tyohyvinvointia olisi syytéa mitata en-

nakoivasti, ettei tarvitse jalkikateen selvittdd mittaamalla mik& meni vikaan.

Tybhyvinvoinnin mittareita voivat olla esimerkiksi tyohyvinvointikyselyt, kuten téssa
tyossdmme. Lisaksi mittareina voivat olla sairauspoissaolot, pitkaaikaiset sairauspois-
saolot ja ennenaikaiset elakoitymiset, henkildston vaihtuvuus, kehitys- ja hyvinvointi-
keskustelut, vaara- ja lahelta piti -ilmoitukset, koulutusseurannat tai turvallisuus aloit-
teet. (Kauhanen 2016, 74-79.)

Henkil6ston hyvinvoinnin mittareita tulee tarkastella organisaation muiden mittarei-
den rinnalla ja niista saatuja tuloksia taytyy tutkia huolella. Tulosten analysointi rin-
nakkain auttaa organisaationa ndkemaan taman hetkisen tilanteen ja mikali muutok-

sia mittareilla saatuihin tuloksiin tulee, pystytaan niihin reagoimaan nopeastikin.

3.4 Tybhyvinvointi Helsingin kaupungilla

Helsingin kaupunki on yksi Suomen suurimmista, ellei jopa suurin tyénantaja. Tyon-

tekijoitd Helsingin kaupungilla on noin 37 000. Koko henkiléstosta vuonna 2017 76
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prosenttia oli naisia ja 24 prosenttia miehid. Kyseisena vuonna vakinaisen henkiléston
keski-ikéa oli 46,4 vuotta ja maaraaikaisen henkildston 36,9 vuotta. Yli puolet tyonteki-
joista oli tyoskennellyt Helsingin kaupungilla kymmenen vuotta ja noin 20 prosenttia
jopayli 24 vuotta. Tasta voimme paatelld, ettéd Helsingin kaupunki on suhteellisen ve-
tovoimainen ja luotettava tydnantaja. (Helsingin kaupunki tilinpaatos 2017, 9.)

Tybhyvinvointi on tarkea osa tyon tekemisté ja koko suuren organisaation hyvinvoin-
tia. Kun tydntekijoitd on niin valtava maara, on my6és monta erilaista tydyhteisoa tai
tiimi4, joissa tyohyvinvointikin on eri tasoilla. Koko kaupungin henkilost6a tulisi kos-
kea samat yhteiset sédnnot tybhyvinvointia ajateltaessa, mutta usein asiat muuttuvat

ja muotoutuvat omanlaisiksiin eri toimipaikoissa ja yksikoissa.

Tarkeintd on varmasti yhteisesti ymmarretty tydhyvinvoinnin tavoite ja sithen pyrki-
minen tai jo hyvalla tasolla olevan ty6hyvinvoinnin yllapitaminen. Tyohyvinvointi pa-
rantaa tyotuloksia arjen tydssa. Innostunut ja tyytyvainen tydntekija on tehokas, suo-
riutuu tydstaan hyvin ja kokee tyon tekemisen palkitsevana.

Toimivan ty6hyvinvointiohjelman avulla toteutetaan Helsingin kaupungin strategiaa.
Tybhyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation tuloksellisuuteen ja kustannuksiin.
Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimalla voidaan turvata laadukkaat palvelut
kuntalaisille ja ennaltaehkaistad henkiloston tyokyvyttomyytté sekad niista aiheutuvia
kustannuksia. Helsingin kaupungilla ty6kyky katsotaan tarkeaksi osaksi tyohyvinvoin-
tia. Yksi tydnantajan tehtavistéa on tukea henkiloston tyokykya. Tyokykya yllapitava
toiminta on kohdennettu kaikille iasta tai tyokyvysta riippumatta. Tyokykyyn voidaan
vaikuttaa ottamalla huomioon monia eri asioita. TyOkykyyn voivat vaikuttaa tyon
luonne, kaytossa olevat tydaikamuodot, ergonomia seka erilaiset tydohon vaikuttavat
kuormitustekijat. Tyokyyn panostaminen parantaa koko henkiloston edellytyksia toi-
mia onnistuneesti, terveempana ja pidempaan tydelamassa seka lisda tyopaikan tuot-
tavuutta, palvelukykya ja tuloksellisuutta. Helsingin kaupunki jarjestad henkilostolle
tyohyvinvointia kehittavia koulutuksia, panostaa erilaisten tyohyvinvointiprosessien
kehittamiseen ja tukee tarvittaessa monimuotoisia tyoyhteis¢jaan. (Helsingin kau-
punki, tydéhyvinvointi ja tyoturvallisuus 2019.)

Helsingin kaupungilla on tyohyvinvointiohjelma. Ty6hyvinvointiohjelma sisaltaa kau-
punkitasoiset tavoitteet ja toimenpiteet koskien henkiloston tyéhyvinvointia. Ohjel-
man tavoitteiden perustana ovat kaupunkistrategia sekda vuonna 2017 tehty analyysi
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henkildstosta. Lisaksi tyohyvinvointiohjelmaan on kirjattu lakisdateinen tyésuojelun
toimintaohjelma. (Helsingin kaupunki, tydhyvinvointi ja ty6turvallisuus 2019.)

Henkilostolle tehdaan KuntalO- tyohyvinvointikysely kahden vuoden vélein. Kysely
tehd&an koko Helsingin kaupungin henkilostoélle. Tydyhteisokohtaisia tai yksikkokoh-
taisia vastauksia ei valttamatta tasta kyselysta voi saada, jos yhteiso- tai yksikkokoh-
taisia vastanneita on liian vahan (alle 10). Talldin ei voida kyselyyn perustuen puuttua
yksityiskohtaisesti tydyhteis6jen tyOhyvinvointiin tai tydpahoinvointiin, eika lahted
valttamatta tekemaan oman yksikon tarkkaa tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitel-
maa. Saatavat tulokset voivat olla esimerkiksi osastokohtaisia, jolloin oman tydyhtei-
son kehittamisen kannalta otanta voi olla liian laaja. KuntalO- kyselysta saadaan kui-
tenkin ensiarvoista tietoa tyohyvinvoinnista koko kaupungin henkiltst6a ajatellen. Ky-
selysta voi nousta selkeasti suuriakin tyéhyvinvointiin liittyvié asioita, joihin voidaan
koko kaupungin henkildstén, sekd pienempien tyodyhteiséjen tasolla puuttua tai huo-
mioida yhteisesti.

4 KULTTUURISEN NUORISOTYON YKSIKON TYOHYVINVOINTIKYSELY

Teimme oman kohdennetun tydhyvinvointikyselyn Kulttuurisen nuorisotyon yksi-
kolle. Alustavien keskustelujen mukaan isossa tyoyhteistssa oli selkeésti tarvetta oman
kyselyn tekemiseen, jotta paastaan pureutumaan yksikkokohtaisiin kehittamiskohtiin.
Kyselysté ilmeni, etté joiltakin osin tybhyvinvointi on erinomaisella tasolla ja toisaalta
oli osa-alueita, joissa on selkeasti kehitettavaa.

Tutustuimme yksikon henkildkuntaan ja sen toimintoihin mm. oppivan organisaation
nakokulmasta. Tyohyvinvointikyselyn kysymyksia varten saimme taustamateriaaliksi
materiaalia Kulttuurisen nuorisotyon selvityksesta, joka valmistui kesalla 2018.

Kysymyksissa paneudumme mm. organisaatiouudistukseen vaikutuksiin tyohyvin-
voinnissa, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, fyysiseen ja psyykkiseen tyokykyyn
seka johtamiseen ja sen tasoon tytyhteistssa. Kysymykset muokkasimme tutustumalla
monien erilaisten tydyhteisojen tyohyvinvointikyselyiden kysymyksiin seka keskuste-
lemalla tydyhteison esimiesten kanssa. Naita tietoja hyodyntamalla pyrimme luomaan
tyohyvinvointikyselyn, josta saaduilla vastauksilla on mahdollista juuri tata tyoyhtei-
sOa tutkia ja kehittdd. Pohjana tekemassamme kyselyssa kaytimme Tydturvallisuus-
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keskus ry:n vapaasti kaytettavissa olevaa tyohyvinvointikyselya. Tydturvallisuuskes-
kuksenkyselyn valmiita kysymyksia kyselyssamme ovat kysymykset numero 1-4, 7-8,
10-15 ja 21-23. Kysymykset numero 5-6, 9 ja 16-20 olemme muokanneet kohdenne-
tusti Kulttuurisen nuorisotyon yksikon tyoyhteisolle. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Tyohyvinvointikyselymme rakenne on Tyo6turvallisuuskeskuksen tyohyvinvointiky-

selyn mukainen. Se on jaoteltu seuraavasti.

e Esimiesty0 ja johtaminen
e Ty0 jaosaaminen
e TyOyhteiso
e TyOhyvinvointi ja tyokyky
ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN - kohdassa kysymykset kasittelivat esimiestyon oi-

keudenmukaisuutta, palautteen antamista, tukea muutoksessa, organisaation sek&

henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamista.

TYO JA OSAAMINEN - kohdan kysymyksissa perehdyttiin tyonkuvien selkeyteen ja
ymmarrettavyyteen seka tyon ja osaamisen kehittamiseen.

TYOYHTEISO - osiossa kysymyksia oli eniten. Kysymykset kasittelivat tyoyhteison
avoimuutta, erilaisuuden hyvaksyntaa, tydilmapiiria ja asiallista kaytosta, tyopaikan
yhteisesti sovittuja pelisédntdja, oman toiminnan vaikutusta tyoyhteison toimivuuteen

seka tiedottamista.

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY - osion kysymyksissa paneuduttiin psyykkiseen ja
fyysiseen tyokykyyn, tyOtyytyvaisyyteen seka tytelaman ja yksityiselaman tasapai-
noon.

Kyselyn kysymykset arvioitiin asteikolla 1-5.

e 1 =cerittdin huono
e 2=huono

e 3 =kohtalainen

e 4=hyva

e 5 =erittdin hyva

Kysymysten lisdksi jokaisessa osa-alueessa oli kommenttiosio, joissa sana oli vapaa.
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Viimeisena kyselyn lopussa kysyttiin, mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tytpaikalla
olisi syyta kehittdd. Taman kysymyksen avulla pyrimme kartoittamaan konkreettisia
toimenpiteitd, jotta voisimme yhdessa tydyhteison kanssa paneutua tydohyvinvoinnin
kehittamiseen. Naista vastauksista saimme my0s realistista tietoa akuuteista ty6hy-

vinvointiin vaikuttavista tekijoista.

4.1 Kyselyiden aikataulu

Ensimmainen kohdennettu tyéhyvinvointikysely tehtiin yksikon henkiltstolle ja esi-
miehille toukokuussa 2018. Kysely oli avoinna 17.5.-31.5.2018. Kysely tehtiin webro-
pol-kyselynd, joka lahetettiin sdhkopostilla kaikille yksikon 35:lle tyontekijalle Vas-
tausaikaa annettiin reilusti, mikd mahdollisti osallistumisen koko henkildstolle mah-
dolliset poissaolot huomioiden.

Kysely uusittiin reilun kuuden kuukauden kuluttua. Uusintakysely tehtiin joulukuussa
2018. Kysely oli avoinna 2.12-16.12.2018. Aikaa annettiin taas reilusti, jotta kaikilla
halukkailla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Kysely lahetettiin téssa vaiheessa 36:1le
tyoyhteison jasenelle. Kun vélissa oli riittavasti aikaa, oli mahdollista aloittaa kyselysta
nousseiden kehittdmistoimenpiteiden eteenpédin vieminen. Riittava aika antoi myds

mahdollisuuden saada toivottuja tuloksia aikaan.

4.2 Kyselyiden tulokset

Kohdennetun tyohyvinvointikyselyn tekeminen ja tulosten analysointi ovat erinomai-
nen tapa tydyhteison toiminnan ja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Yhteistyossa hen-
kiloston kanssa purettu tyohyvinvointikysely sekd sen pohjalta yhdessa rakennettu
tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma ovat hyvia tapoja sitouttaa henkiléstoa oman

tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Kun jarjestetdan kohdennettua toimintaa tietylle tydyhteisolle, se saa useimmiten ai-
kaan positiivisen reaktion. Tyoyhteison henkil6sto kokee tydnséa ja yksikkdnsa tarke-
aksi ja huomion arvoiseksi. Tuloksia syntyy varmasti ja usein vield hyvia. Pienetkin
lilkahdukset parempaan suuntaan saavat aikaan onnistumisen kokemuksia jokaiselle
mukana olevalle. Toisaalta kyselyn vastausten muuttuessa huonompaan suuntaan se-
kin kertoo oleellisia asioita tydyhteison hyvinvoinnin tilasta. Jos kehittamissuunnitel-
maan erikseen nostetut kehittamiskohteet nostavat kyseisten vaittamien keskiarvoja,
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mutta samalla toisten kysymysten keskiarvot laskevat, on kiinnitettavat huomiota toi-
menpiteiden vaativuuteen. Kuinka paljon aikaa ja resursseja sovitut kehittdmiskohteet
vievat ja voisiko samalla kiinnittdd huomiota muihin tyohyvinvointiin vaikuttaviin asi-

oihin tai olisiko mahdollista kohdentaa resursseja eri tavalla?

Tulosten vertailu tulee kertomaan yhdessa tekemisen ja suunnittelun vaikutuksen tyo-
hyvinvointiin. Vastuu edelleen kehittamisesta jaa taman jalkeen yksikon esimiehille.
Esimiesten on yhdesséa tyoyhteison kanssa pyrittava yllapitamaéan saavutettuja tuloksia
tai edelleen kehitettéava toimintaa ja valittava uudet kehittdmiskohteet, jos tulokset
niin edellyttavat.

4.2.1 Ensimmaisen kyselyn tulokset

Ensimmaisen Kulttuurisen nuorisotydn yksikon tyéhyvinvointikyselyn tulokset olivat
kokonaisuudessaan hyvat. Kyselyyn vastasi 28 yksikon tyOntekijad. Vastausprosentti
oli erinomainen, 80 prosenttia. Vastausten keskiarvo oli suurimmaksi osaksi valilla 3
— 4. Huomioitavaa on kuitenkin, etta osassa vastauksia keskihajonta on suuri, tarkoit-
taen, etté vastauksia on annettu kaikilla osa-alueilla 1 —5.

Avoimissa kommenteissa JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO sai jonkin verran Kriittista
palautetta. Johtaminen koettiin epaselvaksi ja osittain epaoikeudenmukaiseksi, toi-
saalta myos esimiesten tukea oman tyon kehittdmisessa arvostettiin. Lahiesimiesten

tydmaaraa pidettiin suurena ja epavarmuutta esimiestyon jatkuvuudesta kuluttavana.

Avoimissa kommenteissa TYO JA OSAAMINEN - kohdassa keskustelua heratti palkan
epatasa-arvoisuus. Palkka ei vastaa tyotehtavid. Itsensd kehittdmisen mahdollista-
mista pidettiin tarkeana ja siita oltiin ylpeita.

TYOYHTEISO - kohdan avoimissa kommenteissa peraankuulutettiin kadonnutta yh-
teisollisyytta. Tydyhteison hajauttaminen alueille aiheuttaa pelkoa kulttuurisen nuori-
soty6n loppumisesta.

Avoimissa kommenteissa TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY - osiossa esiin nostettiin
lilkunnan tarkeytté ja siihen kannustamista. Jatkuva muutos koettiin jonkin verran
kuormittavana. Johtaminen sai tassakin osiossa palautetta, lahinna peraankuulutet-
tiin aitoa kuulemista seka vastuullista ja selkeda johtamista.
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Kyselyn viimeiseen avoimeen kysymykseen: Mita tyéhyvinvointiin liittyvia asioita tyo-
paikallasi olisi syyta kehittéad? tuli ylivoimaisesti eniten vastauksia. Johtaminen muu-
tostilanteessa nousi monissa vastauksissa huomioitavaksi tyohyvinvointia edistavaksi
asiaksi. Lisaksi kaivattiin yhteisia pelisdanttja, yhteisia tavoitteita ja raamejaeli enem-
man yhdessa tekemista. Kulttuurisen nuorisotyon tulevaisuus huolestutti myds. Selke-
asti kaivattiin ajantasaista, rehellista viestintada paatoksista ja tulevaisuuden muutok-
sista.

4.2.2 Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma

Kehittamissuunnitelman tekeminen suuren yksikon henkiloston kesken vaatii kaikilta
pitkdjanteisyytta ja joustavuutta. Yhteisten kehittdmiskohteiden I6ytaminen yhteisym-
marryksessa voi olla haasteellista. Joko haluttaisiin kehittdd montaa eri asiaa tai toi-
saalta on vaikea loytaa sellaisia kehittamisen kohteita, jotka ovat koko yhteisén mie-
lesta tarkeitd. Kehittdmiskohteita ei kannata valita liian montaa. Tassa kohtaa mieles-
tamme vdhemman on parempi, jotta toimenpiteitd on mahdollista tehda ja toivottuja
tuloksia mahdollista saada.

Ensimmaisen ty6hyvinvointikyselyn tulosten perusteella Kulttuurisen nuoristyon yk-
sikon tyoyhteiso valitsi yhdessa mielestéaan tarkeimmat kolme kehittdmisen kohdetta.
Kyseiset aiheet erottuivat sekd kysymysten keskiarvoissa, ettd avoimissa kommen-
teissa aihealueittain.

Kehittamiskohteet ovat:

1. Palautteen antaminen ja saaminen
(kysymys nro 4. Saan tydstani riittavasti palautetta.)
2. Tehtavat, roolit ja vastuut
(kysymys nro 7. Tydyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selvat.)
3. Tiedotus ja viestinta
(kysymys nro 11. Tydyhteisodssa viestitaan asioista rehellisesti ja avoimesti seka
kysymys nro 19. Tiedottaminen muutoksessa on toimivaa.)

Kehittamisen kohteet kirjattiin yksikon kehittdmissuunnitelmaan, jossa ovat eritel-
tyina toimenpiteet, aikataulu, vastuuhenkilot seka seuranta. Koko tydhyvinvoinnin ke-
hittAmispaivassa paikalla ollut henkilokunta sitoutui ndihin toimenpiteisiin, joita paa-
tettiin 1ahted toteuttamaan. Kehittdmistoimenpiteet, aikataulut, vastuut seka seuranta
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koettiin realistisiksi. Huomioitavaa tassa kohtaa on kuitenkin se, etta kehittamispaivan
osallistujama&ara vastasi vain 63 prosenttia henkildstosta.

1. Palautteen antaminen ja  Lisad henkilokohtaista suoraa Syksy 2018 alkaen Esimies ja Yksikkokokousmuistiot.
saaminen palautetta seka esimiehiltd ettd tyontekija Henkiloston toteutuneet
kollegoilta. Nuorten ja vanhempien koulutukset

palaute myos nakyviksi.
Nopsapalkinnot kayttoon.

2. Tehtivit, roolit ja vastuut Selkei tehtdvinkuvaus jokaiselle Syksy 2018 alkaen Esimies ja Yksikkokokousmuistot.
tyontekijalle sekd esimiehille. tyontekija Tyontekijoiden
Kokouskaytanndksizjokainen péivitetyt tehtavankuvat

vuorollaan kertoo omasta
tyonkuvastaan ja meneillaan
olevista tydtehtavistaan

3. Tiedotus ja viestintd Logbook aktiiviseen kéyttoon myos — Syksy 2018 alkaen Koko tydyhteisé  Yksikkokokousmuistiot.
tiedotuskanavana. Tiedottaminen Henkiloston toteutuneet
kaikista muutoksista koulutukset

yksikképalavereissa ajantasaisesti.
Kokouksen sihteeri kiertava.
(Jokainen sihteerind vuorollaan.)
Esityslistalla olevat asiat loydyttava
kokousmuistioista. Muistiot
tallennetaan yhteiseen kansioon,
jonka lisiksi ne toimitetaan
siahkopostilla koko tydyhteisélle.
Kokoustekniikka- koulutus kaikille,
jotta kiytannét olisivat yhteiset.

KUVA 3 Kulttuurisen nuorisotydn yksikon tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

4.2.3 Toimenpiteet kehittamissuunnitelman toteuttamiseksi

Kehittdmissuunnitelman mukaisesti Kulttuurisen nuorisotyon yksikko 1ahti toteutta-
maan yhteisesti sovittuja toimenpiteitd syyskuussa 2018. Henkilokunnalle jarjestettiin
viestinta- ja vuorovaikutuskoulutusta seka tarjottiin koko tyOyhteisolle yhteinen jou-
lulounas, joiden toivottavana vaikutuksena oli yhteisollisyyden lisdéaminen seka tyoka-
lujen saaminen rakentavaan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Tiedotuk-
sen parantamiseen pyritaan kiinnittamaan huomiota. Yhteisten yksikkdpalaverien ko-
kouskaytantdja tarkennettiin. Kokouksissa otettiin kayttoon kiertava sihteeri, kokouk-
sissa kasiteltavat asiat 10ytyvat esityslistoista ja muistiot tallennetaan yhteiseen kansi-
oon seka lahetetdan sahkdpostilla kaikille yksikon tyontekijoille. Muutoksista tiedote-
taan yhteisissa kokouksissa aina kun tiedotettavaa on, jotta koko henkildst6 saa uuden
tiedon tasa-aikaisesti. Kokoustekniikka- koulutuksia ei aloitettu vield syksylla 2018
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ajankaytollisista syista. Henkiltston tehtavakuvat tullaan uusimaan vuoden 2019 ai-
kana. Syksylld 2018 on kuitenkin jo aloitettu yksittaisten tyotehtavien ja tyénkuvien
avaaminen yksikkopalaverien yhteydessa. (Kaljunen 26.11.2018.)

4.2.4 Toisen kyselyn tulokset

Toinen tyohyvinvointikysely tehtiin kayttamalla samoja kysymyksia kuin ensimmai-
sessa kyselyssa. Muutoksia kysymyksiin ei tehty, jotta kyselyt ovat helposti vertailukel-
poisia. TAhan kyselyyn vastasi 22 henkil6a, mika oli vahemman kuin ensimmaisen ky-
selyn vastaajamaara. Erotus ei kuitenkaan ollut kuin 6 vastaajaa. Vastaajia oli talla ker-
taa 61 prosenttia henkildstosta. Kyselyn vastaukset eivat suuresti poikenneet ensim-
maisen kyselyn vastauksista. Vastausten keskiarvot olivat edelleen p&aéasiassa valilla 3
- 4. Muutoksia oli jonkin verran molempiin suuntiin, mutta ne eivat olleet merkittavia
lukuun ottamatta viestintaan liittyvia kysymyksia. Viestintaan ja tiedottamiseen liitty-
vissa kysymyksissa muutokset olivat suurimpia. Niissa keskiarvo oli laskenut ollen nyt
valilla 2 - 3. Osassa kysymyksistéa keskiarvot olivat pysyneet samoina. Tassakin kyse-
lyssa keskihajonta oli suuri valilla 1 - 5, mika kertoo ihmisten tavasta kokea asioita hy-
vinkin yksilollisesti.

Avoimissa kommenteissa kohdassa ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN palautetta an-
nettiin esimiestydn epdoikeudenmukaisuudesta ja tiedotuksen puutteesta, mutta toi-
saalta myos esimiesty6n kehittymisesta parempaan suuntaan.

TYO JA OSAAMINEN - kohdassa oma tyo koettiin mielekkaaksi, mutta toisaalta roolit
tydyhteisdssa olivat hieman epaselvid. Kulttuurisen nuorisotydn kehittamistyota kai-

vattiin, jotta tydon mielekkyys pysyisi hyvalla tasolla.

Avoimissa vastauksissa TYOYHTEISO - kohdassa epavarmuus tulevaisuudesta ja toi-
mintojen jatkumisesta aiheutti selkeasti huolta. Tiedottaminen koettiin riittdmatto-
maksi, siithen kaivattiin avoimuutta ja selkeytta.

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY - kohdan avoimissa vastauksissa oma tyé nuorten
kanssa koettiin palkitsevana, mutta tulevaisuuden muutokset koettiin kuormittavina.
TyOtyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin kaivattiin parannusta. Henkil6std koki epatasa-
arvoisuutta ja kaipasi selkeasti tukea muutoksessa.

Viimeisessa kohdassa, jossa oli mahdollisuus kirjoittaa omia toiveita tai kommentteja

tyohyvinvointiin liittyvien asioiden kehittdmisesta viestinnadn toimimattomuuteen ja
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johtamiseen, kiinnitettiin edelleen huomioita. Oman yksikon lakkauttaminen koettiin
tunteita herattavana ja niiden kasittelemiseen kaivattiin aikaa, ymmarrysta seka yh-
teistyotda. Liukuva tyOaika ja sopivat tyotilat tulevaisuudessa olivat myos toiveissa.
Tieto omasta sijoittumisesta ja uusista tehtavista tai tehtéavien muutoksista mahdolli-
simman aikaisessa vaiheessa koettiin tarkedksi ty6hyvinvointia edesauttavaksi teki-
jaksi.

4.3 Kyselyiden tulosten vertailu

Tulokset olivat kaiken kaikkiaan hyvin samansuuntaiset molemmissa kyselyissa. Tu-
loksia tutkittaessa kavi ilmi, etta tulokset olivat yleisesti ottaen hyvat. Avoimissa kom-
menteissa kummassakin kyselyssa kasiteltiin samansuuntaisia asioita. Avoimiin kysy-
myksiin oli kommentoinut noin !5 vastaajista molemmissa kyselyissa. Yhteisen teke-
misen ja yhteisen suunnittelemisen kautta valituilla kehittamisen alueilla oli tapahtu-
nut parannusta osittain. Kahdessa kohdasta kolmesta tulokset olivat parantuneet.
Voimme siis paatella, ettd kehittdmiseen yhdessa paneutumalla ja toimenpiteisiin si-
toutumalla on mahdollista vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Tulosten vertailu 10ytyy liit-
teista.

Ensimmaista tyohyvinvoinnin porrasta (psykofysiologiset perustarpeet) Rauramon
mukaan kasittelivat tydhyvinvointikyselyssamme kysymykset kohdassa tyohyvinvointi
jatyokyky. Ensimmaisen ja toisen kyselyn valilla tulokset olivat hieman laskeneet. Tar-
kedd tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja tdméan tason yllapitdmisessa ensimmaisen
portaan kohdalla on pitédd huolta tasapainosta tyon ja vapaa-ajan valilla sekd huolehtia
henkiloston psyykkisesta ja fyysisesta tyokyvysta. Jokaisen tydyhteison jasenen on pi-
dettava huolta itsestaan ja tydnantajan on kannustettava siihen seka ty0dssa ettd vapaa-
aikana.

Toista (turvallisuuden tarve), kolmatta (yhteisollisyyden/ liittymisen tarve) ja neljatta
(arvostuksen tarve) ty6hyvinvoinnin porrasta kyselyssamme kasittelivat kysymykset
kohdissa esimiesty0 ja johtaminen seké tydyhteisd. Muutoksia ensimmaisen ja toisen
kyselyn valilla oli tapahtunut jonkin verran. Keskiarvoissa oli tapahtunut sek& laskua
ettéd nousua. Esimiehelta saatu tuki ja palaute seka toiminnan oikeudenmukaisuuden
kysymysten keskiarvot olivat nousseet hieman. Kysymykset organisaation tavoitteiden
selkeydesta sekd oman tyOn tavoitteista olivat laskeneet jonkin verran. Tyoyhteiso koh-
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dan kysymyksissa oli laskua koskien viestintdd mutta toisaalta taas esimerkkisi tyoil-
mapiirin koettiin parantuneen. Kulttuurisen nuorisotyon tyéhyvinvoinnin kehittamis-
tyossa tulee edelleen kiinnittdd huomiota viestinnan parantamisen lisaksi myds selkei-
siin peliséantoihin seka avoimeen ja vuorovaikutteiseen keskusteluun. Kaikkien néi-
den kolmen portaan tavoitteiden huomioiminen ja niiden hyvien tulosten yllapitami-

nen ovat osa taysipainoista tyohyvinvointia.

Viidennen ty6hyvinvoinnin porrasta (itsensa toteuttamisen tarve) kyselyssamme ka-
sittelivat kysymykset kohdassa tyo ja osaaminen. Tassa kohdassa kysymysten keskiar-
vot olivat pysyneet joko samana tai nousseet. Roolit ja vastuu olivat selkeytyneet seka
oman tyon ja osaamisen aktiivinen kehittdminen olivat kehittyneet. TAma kohta tyo-
hyvinvoinnin portaista on Kulttuurisen nuorisotyon yksikossa hyvalla tasolla. Hyvaa
tasoa on edelleen pyrittava yllapitamaan kannustamalla henkildst6a kouluttautumaan
ja edelleen kehittdm&an omaa tyotaan.

Keskiarvot kysymyksiin, joiden perusteelta teimme henkilokunnan kanssa Kulttuuri-

sen nuorisotydn yksikon kehittymissuunnitelman, olivat muuttuneet seuraavasti.

1. Palautteen antaminen ja saaminen
(kysymys nro 4. Saan tydstani riittavasti palautetta.)
Muutos: 3.1->3.4
2. Tehtavat, roolit ja vastuut
(kysymys nro 7. Tydyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selvat.)
Muutos: 3.1 -> 3.3
3. Tiedotus ja viestinta
(kysymys nro 11. Tydyhteisossa viestitaan asioista rehellisesti ja avoimesti ja ky-
symys nro 19. Tiedottaminen muutoksessa on toimivaa.)
Muutos kysymys nro 11: 3.0 -> 2.9
Muutos kysymys nro 19: 2.5 -> 2.1

Kehittdmiskohteista, tiedotus ja viestinta, sai huonomman keskiarvon kuin ensimmai-
sessa kyselyssa. Kehittdmisen alueena viestintéd nousee usein esille erilaisissa tydyhtei-
sokyselyissa. Viestinnan haasteita ovat mm. tasalaatuinen, ajankohtainen ja saannol-
linen viestinta sek& viestinnan totuudenmukaisuus. Viestinndn parantaminen on
haasteellista. Siihen tulee sekad esimiesten ettd tyontekijoiden sitoutua. Tassa yksikossa
viestinnan haastavuutta lisda varmasti tyontekijoiden maara (36), joilla on kuitenkin



36

nelja lahiesimiestd, joista yksi on vield koko yksikdn esimies. Tarjotakseen tasalaa-
tuista ja ajankohtaista viestintaa esimiesten on viestittava henkilokuntaa yhteisesti so-
vittujen tapojen mukaan ja niin, etta viestinta on samaa esimiehesta riippumatta, eika

tulkinnanvaraa jaa liikaa.

Henkildsto ilmaisee kyselyissd myos selkedsti huolen omasta jaksamisestaan ja kaipaa
tukea muutosprosessin lapiviemiseen. Tarpeen on saada seka yksilollista ettd yhteisol-
listd tukea. Johtaminen saa seka hyvaa ettd rakentavaa palautetta. Kaivataan paran-
nusta johtamisrakenteeseen, jaAmakkyytta johtamistapoihin ja tasa-arvoista kohtelua.
Yhteinen kulttuurisen nuorisotyon kehittdminen koetaan talla hetkella puutteelliseksi
ja sithen kaivataan yhteisesti sovittua linjaa, varsinkin nyt, kun tiedetaan, etté yksikko
nykyiselldan tulee lakkaamaan. Naihin asioihin on yksikon yhdessé edelleen kiinnitet-
tava huomiota ja kehitettéava. Esimerkiksi naisté esiin nousevista asioista on mahdol-
lista lahted suunnittelemaan seuraavia yhteisid tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita.

Kyselyiden vastaajaméaarien erotus voi vaikuttaa omalta osaltaan tuloksiin. Vaikka vas-
taajia oli vahemman, olivat tulokset kuitenkin saman tasoisia. Ensimmaisessa kyse-
lyssa vastausprosentti oli 80 ja toisessa kyselyssa enaa 61. Toisen kyselyn vastausin-
nokkuuteen on varmasti vaikuttanut edelleen joidenkin organisatoristen asioiden epa-

selvyys seké kaiken kaikkiaan asioiden hidas eteneminen.

5 KULTTUURISEN NUORISOTYON YKSIKON TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMIS-
PAIVA

Kehittdmispaivaa suunniteltaessa analysoimme ensimmaisen kyselyn tuloksia ja teke-
miamme asiantuntijahaastatteluja. Naiden pohjalta lAhdimme suunnittelemaan ja ra-
kentamaan tyohyvinvoinnin kehittamispaivaa. Tavoitteenamme oli saada henkilds-
tolle aikaan tunne, etté jokaisen vastausta tarvittiin, jokaisen kommentit olivat tarkeita
ja niilla oli oikeasti merkitysta. Nama otettiin huomioon ryhmatdissa, keskusteluissa
seka kehittamissuunnitelmaa laadittaessa. Tiedottaminen muutoksessa oli selkeésti
kohta, johon meidan piti kiinnittaa erityistd huomiota. Taman vuoksi kutsuimme mu-
kaan kehittamispaivaan Lantisen nuorisotydn osaston aluepaallikon. Aluepaallikolta
toivoimme, etta han kavisi lapi taman hetkisen tilanteen eli missd menndan, mitd muu-
toksia on tulossa ja millaisella aikataululla. Nama olivat selkeasti kysymyksid, joihin
henkildsto halusi kyselyn perusteella saada vastauksia. Tassa tiedostimme toki jalleen
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viestinnan vaikeuden eli sen, mitd voidaan ylipaataan kertoa keskeneraisista asioista.
Kokemuksemme perusteella on kuitenkin parempi, etta asioista tiedotetaan samanai-
kaisesti, kerrotaan tilanne avoimesti sekd annetaan henkil6stolle mahdollisuus kom-
mentoida ja tulla kuulluksi.

Kehittamispaiva pidettiin 29.8.2018. Kehittamispaivaan kutsuttiin koko yksikén hen-
kilosto seka Lantisen nuorisotyon osaston aluepaallikko Tiina Horkko. Aiheina kehit-
tamispaivassa olivat ensimmaisen tyohyvinvointikyselyn tuloksiin tutustuminen, tyo-
hyvinvointi muutoksessa, ajankohtaiset asiat aluepaallikbn kertomana seka yhteisen
tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman tekeminen. Kehittdmispaivan ohjelma oli
viitteellinen ja sité oli mahdollista muokata tarpeen mukaan paivan aikana. Kutsun
liitteeksi laitettiin ensimmaisen tyohyvinvointikyselyn tulokset ennakkoon tutustutta-

vaksi. Kehittamispaivan ohjelma loytyy liitteista.

Osallistujia kehittamispaivassa oli 22. Yksikon henkilostdsta taméa on noin 63 %. Toi-
minnan kehittdmisen ja yhteisollisyyden kannalta osallistujaméaara olisi voinut olla
suurempi. Kun mahdollisimman moni tydyhteisdsta osallistuu ja sitoutuu yhteiseen

kehittamiseen, on yhteinen tekeminen varmasti tuloksellista.

Osallisuuden huomioiminen tydyhteison kaikissa toiminnoissa on ensiarvoisen tar-
kedd. Osallisuudella tarkoitetaan ihmisen tasavertaisia mahdollisuuksia vaikuttaa
omassa yhteisossaan. Esimerkiksi tytssa, opiskelussa tai vapaa-ajan toiminnoissa.
Osallisuus tarkoittaa ihmisten valista arvostusta ja luottamusta. Kun ihmisilla on halu
ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseensa ja omaan yhteisddnsa se vahvistaa si-
toutuneisuutta omaan yhteisoon. Osallisuuden kokeminen edistaa hyvinvointia ja voi
jopa ehkaista syrjaytymista. Liséksi, kun ihmiset pystyvat osallistumaan mielekkaalla
tavalla tydyhteisbnsa kehittamiseen ja muutosprosesseihin se edistéd huomattavasti
tyohyvinvointia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019; Alasoini 2010, 23.)

Kehittamispaiva jarjestettiin Nuorten toimintakeskus Hapessa, mika oli helppo vaih-
toehto, mutta ehka ei kuitenkaan paras. Kehittamispaiva olisi tarkeaa jarjestaa pai-
kassa, jossa koko henkilokunta pystyy irrottautumaan omasta paivittaisesta tyostaan.
Suositeltavaa olisi siis olla jossain ihan muualla kuin oman yksikon tiloissa. Kun ollaan
poissa omista tutuista tydympyrdista, on helpompi keskittya paivan ohjelmaan, eika
ole mahdollista esimerkiksi tauoilla lahted tekem&an omia toita.
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Ohjelmassa olisi tarkeaa olla myds tyohyvinvointindkékulma eli yhteisen suunnitel-
man tekemisen lisaksi esimerkiksi yhdessa liikkumista tai vaikka pelaamista. Yhteinen
tekeminen ei valitettavasti toteutunut tassa tilaisuudessa muutoin kuin yhteisené ruo-
kailuna ja yhteisina kahvihetkind. Paivan ohjelmassa oli paljon tekemista tyohyvin-
voinnin kehittamiseen ja kyselyn purkuun liittyen, eika siihen ollut mahdollista enaa
lisata yhteista toiminnallista tekemistéa niin, ettd aikataulu ei olisi venynyt liian pit-
kaksi.

Kehittdmispaivan tavoitteena olivat:

= Kehittdd Kulttuurisen nuorisotyon yksikén toimintatapoja

= Sopia kehittamisen kohteista sekd luoda yhteisid tavoitteita eli
tehd& yhteinen tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma yksikolle

= Kehittad tydhyvinvointia tydyhteisossa

Halusimme, ettd kehittdmispaiva alkoi positiivisuuden kautta, joten lahdimme liik-
keelle tutustumalla vieruskaveriin ja pohtimalla mitka asiat ovat tydyhteisossa hyvin
talla hetkelld ja mitka ovat odotukset paivalle. Jokainen pari kertoi omalta osaltaan
mitk& asiat ovat ty0yhteisdssa hyvin ja saimme heti alkuun huomata, etta positiivisia

puolia jokainen pari 10ysi omasta tyoyhteiststéan useita.

Taman jalkeen keskusteltiin tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta. Keskustelimme siit4,
mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan. Tassa tyéhyvinvoinnin portaat olivat hyvana tu-
kena. Seuraavaksi osallistujat jaettiin neljdan ryhmaan ja ryhmille annettiin tehtavaksi
pohtia ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ryhmittain. Ryhmien aiheita olivat tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tekijat yksilon, tydyhteison, esimiehen ja organisaation nako-
kulmasta. Yhdesséa kaikkien ryhmien kanssa kasiteltiin viela tybhyvinvointia tyon (tyon
tekemisen) nakokulmasta.

Ryhmatoiden koonnit:

Ryhma 1. YKSILO

- yksil6 osana ryhmaéa, osana omaa "laumaansa”’. Ryhma koki, ettd  ryhman/tyo-
yhteisOn hajoaminen vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin.

- tunne kuulluksi tulemisesta
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- tietoisuus/ epatietoisuus tulevasta- miten kay tyotehtavien?
- saako/voiko yksild vaikuttaa omaan tyohonsa?

Muista ryhmist4 esiin nousseita ajatuksia:

- henkinen hyvinvointi

- terveys ja fyysinen kunto

- oma seka tydyhteison asenne vaikuttaa myo6s oleellisesti ty6hyvinvointiin.
Tyo6ssa viihtyminen, ihmisten valiset vuorovaikutussuhteet ja tydyhteison toimi-

vuus ovat erittain tarkeita tydssa jaksamisen elementteja.

Ryhma 2. ESIMIES

- esimiesten perehdytys (méadaraaikaiset/vakituiset)
- tyonkuvan selkeys/rajaaminen

- kohtuullinen tyémaara

- viestintd puutteellista

- arkijohtaminen ontuu

- tyon tuki puuttuu

- kohtelun pitaisi olla tasapuolista

- paatokset pitavia

Muista ryhmista esiin nousseita ajatuksia:

- osallistava, tasapuolinen ja kannustava
- oleellinen osa ty6hyvinvointia! Lahiesimies osallistaa, on tasapuolinen ja kan-

nustava. Motivoival

Ryhma& 3. ORGANISAATIO

- konkreettinen tuki muutoksessa

- on tarkedd tietdd, mitd organisaatio tarjoaa

- tilan hakuprosessi on kaynnistettava heti

- kulttuurisen nuorisotyon selvityksen jalkeen luvattiin konkreettista tietoa rat-
kaisusta- missa se viipyy?

- luottamus uupuu
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- tyontekijoiden voitava olla mukana tilojen hakuprosessissa, koska heilla on
tieto tilojen sopivuudesta kaytannon tydssa

- johtamisrakenne- kenen alla muutoksessa ollaan
Muista ryhmista esiin nousseita ajatuksia:

- organisaation perustehtava, padmaara ja tavoitteet oltava selkeat kaikille. Esi-
miehet seka tyontekijat ymmartéavat roolinsa ja merkityksensa padmaarien saa-
vuttamisessa.

- johtaminen ja esimiestyd pitaisi olla ammattimaista ja innostavaa ja sen pitaisi
palvella tavoitteiden saavuttamista

- johtaminen ja esimiesty0 heijastuvat suoraan yksikdiden tydhyvinvointiin seka
tyopaikan ilmapiiriin kehittamiseen tehtavien sisaltojen kautta

- tuetaan tyoyhteisojen toimivuutta ja henkiléston hyvinvointi suunnitelmallisesti

Ryhméa 4. TYOYHTEISO

- kommunikaatio

- henki

- luottamus

- selkeat roolit/ tehtavat

- avoimuus/hyvaksyminen
- tybmoraali

- tyon arvostus

- tuki

- johtaminen (Roolit/tyylit)
- yhteistyo

Muista ryhmista esiin nousseita ajatuksia:

- tiedetaan toistemme toimenkuvat (kuka tekee ja mita)
- tiedetddn oma rooli sekd oma lahiesimies (lyhyet sijaisuudet)

Kohta TYO (kasiteltiin kaikki yhdessa)

- kehittymisen ja kouluttautumisen mahdollisuus
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- vaikuttamismahdollisuudet ja sitd kautta kehittdmismahdollisuuksia (tilojen
hankinta, oman tydnkuva)

- pitéisi voida kehittdd omaa tyota seka omaa osaamista

- tyontekijat tuntevat omat tyotehtavansa seka vastuunsa ja valtuutensa

- tietoa itsed sekd oma tyota koskevista asioista enemman

Ryhmatoistd nousseet asiat olivat selkeésti linjassa tyohyvinvointikyselyn tulosten
kanssa. Samoja aiheita nousi myds kyselyn tuloksista edelleen kehitettaviksi. Yksilo-
tasolla koettiin tarkedna ryhmaan kuuluvuuden tunne, samoin oman fyysisen ja psyyk-
kisen kunnon merkitys sek& arvostuksen tunne. Oma sijoittuminen tulevassa uudessa
organisaatiorakenteessa heratti epatietoisuutta. Tydyhteison valiset vuorovaikutus-
suhteet ja tydssa viihtyminen seka tyohyvinvointi koettiin ensiarvoisen tarkeiksi. Esi-
miesten tyomaara ja selkedmpi tyonkuva seké esimiehille ettd tyontekijoille nousivat
esille. Samoin esimiesten puutteellinen viestinta ja alaisten tasapuolinen kohtelu he-
rattivat keskustelua. Toisaalta myos koettiin, ettd esimiesten toiminta oli osallistavaa
ja kannustavaa. Organisaationrakenteen uudistumisesta kaivattiin kokonaisuudes-
saan enemman ajantasaista tietoa ja pitavia paatoksia. Vastauksissa nousi myos esille
toiveet henkil6kohtaiseen kehittymiseen ja kouluttautumiseen sekd koko kulttuurisen
nuorisotyon kehittamiseen.

Naihin vastauksiin tutustuttaessa ne on helppo sijoittaa Rauramon ty6hyvinvoinnin
portaille ja sitd kautta lahte& kehittdmaan kulttuurisen nuorisotyon yksiko tyohyvin-
vointia. Jotta voimme taysipainoisesti toimia tyoyhteistssa, on psykofyysisten perus-
tarpeiden oltava kunnossa. On kiinnitettdva huomiota psyykkiseen ja fyysiseen tervey-
teen ja huolehdittava terveellisista elintavoista, niin kuin ryhmatyosta nousi tarkeana
aiheena psyykkisen ja fyysisen kunnon merkitys. TyOnantajan tehtdva on huolehtia
turvallisesta ja terveellisesta tybymparistosta ja tyontekijan taas itsestaan. Turvallisuu-
den tarpeen, toisen portaan, tyydytdmme silloin, kun meilld on tieto ja tunne tydpalkan
pysyvyydesta seké turvallinen paikka tehda tyota. Kulttuurisen nuorisotydn yksikon
tyontekijoiden kohdalla tma porras tulee tyydytettyd, kun varmuus oman tyon jatka-
misesta saadaan varmistettua koko tydyhteisolle. Kolmas porras kéasittelee yhteisolli-
syytta ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Kun Kulttuurisen nuorisoty6n yksikon tyo-

yhteisO toimii vuorovaikutteisesti ja tasa-arvoisesti on tdméankin portaan tarve tullut
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tyydytettyad. Neljas porras, arvostuksen tarve tulee taytettyd, kun tunne kuulluksi tule-
misesta palautetta antamalla ja saamalla on jokaisen tydntekijan tapa tydskennella.
Viides porras itsenséa toteutumisen tarve pystytaan toteuttamaan tarjoamalla mahdol-
lisuuksia kouluttautumiseen ja yhteisen tyon kehittdmiseen. Taysipainoinen tyohyvin-
vointi on mahdollista saavuttaa my6s Kulttuurisen nuorisotyon yksikdssa edella mai-
nittuihin asioihin huomiota kiinnittamalla. Usein jo pienienkin asioiden muuttaminen

saa suuria muutoksia aikaan.

Lisaksi keskustelimme, kuinka tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu kaikille tydyhtei-

son jasenille.

Tybnantajan tulee pitaa huoli, ettd kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti ja, etta tyota
tehdaan turvallisessa ymparistossd, turvallisilla ja asianmukaisilla laitteilla seka vali-
neilla. Tyontekijan taytyy puolestaan pitédd huoli omasta tyokyvystaan ja terveydes-
tdan. Tyonantaja voi jarjestad koulutusta, mutta osaamista pitaa jokaisen pitéd myos
omaehtoisesti ylla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Tarkeana osana kehittamispaivaa oli nuorisopalveluiden aluepaallikkd Tiina Horkon
pitaméa puheenvuoro Kulttuurista nuorisotytta koskevista ajankohtaisista asioista ja
tulevaisuuden muutoksista. Aluepaallikbn puheenvuoro pohjautui johtoryhmaéssa
29.8.2018 esiteltyyn Kulttuurisen nuorisotyon selvitykseen, jossa kéasitellaan Kulttuu-
risen nuorisotyon tulevaisuutta muutoksineen. Selvityksen mukaan Kulttuurisen nuo-
risotyon yksikko tulee lakkaamaan omana yksikkonaan. Selkea viesti oli kuitenkin se,
etta toimintoja tullaan jatkamaan ja edelleen kehittamaan yhdessa, vaikka yhteista yk-

sikkoa ei enaa olekaan.

Ohjelman mukaisesti osana tyohyvinvoinnin kehittdmispaivaa kavimme yhteisesti lapi
ensimmaisen tyohyvinvointikyselyn tulokset ja lahdimme niiden pohjalta yhdessa tyo-
yhteison kanssa tekemaan yksikolle tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa.

6 YHTEENVETO

Tyohyvinvoinnin kehittdminen tydyhteisojen arjessa on haastavaa ja kuitenkin todella
palkitsevaa. TyoyhteisOn osallistaminen oman tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on en-
siarvoisen tarkeda. Jokaisen tyOyhteison jasenet ovat oman tyOhyvinvointinsa asian-
tuntijoita. Oman kohdennetun tyohyvinvointikyselyn tekeminen oli aikaa vievaa,
mutta se antoi meille mahdollisuuden tehd& Kulttuurisen nuorisotydn yksikolle ja sen
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kehittamiselle sopivan kyselyn. Kysymykset tarkasti suunnittelemalla saimme luotua
kyselyn, jonka tuloksista saatiin paras mahdollinen hydty juuri tdman tyéyhteison tyo-

hyvinvoinnin kehittamiselle.

Kulttuurisen nuorisotyon yksikon tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessi osaltamme
kesti kokonaisuudessaan noin yhden vuoden alkaen ensimmaisesta tapaamisesta yk-
sikbn esimiehen kanssa paattyen toiseen tyohyvinvointikyselyyn seka kyselyiden tu-
losten vertailuun ja analysointiin. Kahden sahkoéisen tyohyvinvointikyselyn tekeminen
ei sinansa ollut aikaa vievada, mutta katsoimme tarpeelliseksi jattaa riittavan pitkan
ajan kyselyiden véliin, jotta sovittuja kehittAmistoimenpiteita oli mahdollista suunni-
tellusti toteuttaa. Kyselyiden véalinen aika oli tdssa tyohyvinvointikyselyssa reilut kuusi
kuukautta. Jos aika olisi ollut vield pidempi, olisivat tulokset todennékagisesti olleet eri-

laiset, koska tydyhteisdlla olisi ollut enemman aikaa toteuttaa toimenpiteita.

Kyselyista oli helposti huomattavissa tyohyvinvoinnin taso Kulttuurisen nuorisotyon
yksikossa. Tydyhteiso oli verrattain tyytyvainen tyohyvinvointiinsa. Tulokset kertoivat
yleisesti tydbhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla, jo ennen yhteisen
kehittamissuunnitelman tekemista. Toki aina lI6ytyy parannettavaa ja henkil6kohtaisia
eroavaisuuksia. Keskihajonnan ollessa suuri, voimme paatell, ettd yksilétasolla on
suuriakin mielipide-eroja. Haasteena tulevaisuuden kehitystyossa tuleekin olemaan
niiden henkildiden I6ytaminen, jotka kokivat tydhyvinvoinnin olevan huonolla tasolla.
Tama on kuitenkin ensiarvoisen tarkeaa, jotta heidan henkilokohtaista tyéhyvinvoin-
tiaan paastaan kehittamaan. Niita henkil6ita, jotka kokivat tyéhyvinvoinnin huonoksi,
voivat esimiehet pyrkia kartoittamaan tulos- ja kehityskeskustelujen yhteydessa. Mie-
lestamme naita tyéhyvinvointikyselyja on suositeltavaa kayttad materiaalina vuosittai-
sissa tulos- ja kehityskeskusteluissa. Kun kyselyiden tuloksia kaydaan luottamukselli-
sesti kahden kesken I&pi, on mahdollista paasta pureutumaan syvallisestikin yksittais-
ten henkil6iden ty6hyvinvoinnin tilaan.

Tulokset olivat kokonaisuudessaan mielenkiintoisia. Oletetusti osa kehittamistoimen-
piteista paransi tyohyvinvointia kysymysten keskiarvojen parannuttua, mutta toisaalta
taas tiedottamista ja viestintaa koskevien kysymysten tulokset laskivat. Tarpeellista on
selvittaa syita, jotka johtivat tulosten laskuun. Kehittémissuunnitelmassa yhteisesti so-
vittuja toimenpiteitd kuitenkin toteutettiin sovitusti. Kaikkia sovittuja kehittamistoi-
menpiteita ei saatu vield syksyn 2018 aikana aloitettua, mika varmasti osaltaan vaikutti
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tuloksiin. On hyvéa pohtia, tapahtuiko kyselyiden valisend aikana sellaista, joka voi vai-
kuttaa suoraan tulosten heikkenemiseen. Tapahtuiko jotain sellaista, mik& huononsi
entisestaan viestinnan mahdollisuuksia vai oliko tiedottaminen vain edelleen riittama-

tonta kehittamistoimenpiteista huolimatta?

Viestinnan merkitys tyoyhteisdjen muutostilanteissa on huomattava. Tydyhteisovies-
tinta kaikissa tilanteissa, my6s muutoksessa, on vuorovaikutusta organisaation, tyéyh-
teisOjen ja niissa toimivien ihmisten valilla. Tydyhteiséviestinta voi olla toimivaa, jol-
loin se edistéé organisaatiomuutosta tai huonoa, jolloin se selkeésti hidastaa muutosta.
Hyvassa viestinnallisessa toimintakulttuurissa ylimman johdon asenteella on ratkai-
seva merkitys. Kun johto néakee viestinnan merkityksellisend, on viestintd avointa ja
ajantasaista lapi koko organisaation. Tall6in ei synny tunnetta salailusta vaan tiedot-
taminen perustuu molemminpuoliseen luottamukseen. Viestinnan on toimittava seka
ylhaalta alaspain, ettd alhaalta ylospain. Vuorovaikutteinen viestinta luo rakentavaa
kulttuuria muutokseen. Toimivassa viestinnassa seka esimies- etta alaistaidot ovat toi-
mivia. Jokainen tietdd omat vastuunsa sek& velvoitteensa ja viestii niista avoimesti
koko tybyhteisolle. Muutostilanteissa pahinta on se, etta esimies ei viesti ollenkaan.
Esimiehen on viestiessaan oltava avoin ja mahdollisimman rehellinen. Jos jotain asiaa
ei voi viestid eteenpadin, senkin voi rehellisesti sanoa. On uskallettava olla lasna. Vaikka
tybelamassa tapahtuvat asiat voivat tuntua rankoilta ja henkilékohtaisilta, on meidan
kaikkien pyrittava muistamaan se, etta kyse on kuitenkin tydsta. (Juutiym. 2009, 104-
105, 151-152; Juuti 2018, 205; Virolainen 2012, 192.)

Muutostilanteiden viestinnassa yksi tarkeimmista huomioitavista seikoista on esimie-
hen lasn&olo. Se, ettd esimies ei ole paikalla, koska héan ei uskalla tai voi viestia ajanta-
saisesti, aiheuttaa henkil0stossa epavarmuutta. Huhut saavat helposti siivet ja asioilla
on tapana suurentua tai muuttaa muotoaan, jos paikalla ei ole muutostilanteen vies-
tinnan lahintd asiantuntijaa, omaa lahiesimiesta. Lisdksi yhdessa sovitut tavat ja paikat
tiedottamiselle luovat luottamusta ja antavat tydrauhan.

Kyselysté nousee selkeasti myos tarve kulttuurisen nuorisotyon toiminnan edelleen ke-
hittdmiseen. Pelko siita, etta toiminnan kehittdminen jaa vahemmalle huomiolle muu-
tostilanteessa on oikeutettua. Toimintaa kehitettdessa tarkeda on huomioida kumppa-
nit ja yhteinen toiminta heidan kanssaan. Kaikkea toimintaa ei tarvitse tuottaa itse.
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Verkostoja hyddyntamalla toiminta monipuolistuu edelleen. Tarpeen voisi tassa tilan-
teessa olla oman yksikon verkostostrategian tekeminen, jotta kulttuurisen nuorisotydn
kehittaminen helpottuisi. Verkostostrategia on yksikon tarpeista lahteva suunnitelma,
jossa on selkeat konkreettiset tavoitteet ja kehittymissuunnitelmat. Strategian poh-
jaksi tehdéaan yhteistydssa koko henkiloston kanssa oman toiminnan visio ja strategia
Helsingin kaupungin visiota ja strategiaa toteuttaen. Verkostostrategiasta tulee I6ytya
kumppanit, jotka auttavat toteuttamaan oman toiminnan strategiaa ja visiota. Verkos-
tostrategian on oltava mahdollisimman ketterd sekd muuntautumiskykyinen ja sita
taytyy tarkastella ja kehittda tarpeen mukaan. Verkostostrategian, niin kuin myaos toi-
mintasuunnitelmien, oman toiminnan vision ja strategioiden tekemisen suurena haas-
teena tulee varmasti olemaan ajankayttd. Suunnitelmien tekeminen on aina resursoi-
tava hyvisséa ajoin ja huomioitava paivittaisia toimintoja suunniteltaessa. Tarkeda on
varmistaa riittavasti aikaa yhteiseen tekemiseen ja saada koko henkil0st6 sitoutettua.
Kun henkil6sté ymmartaa suunnittelun tarpeellisuuden ja ndkee omien suunnitelmien
yhteyden koko kaupungin strategiaan ja visioon, syntyy varmasti erinomaisia tuloksia.
(Hakanen, Heinonen & Sipilad 2007.)

Kyselyn avovastauksissa johtamiseen ja johtajuuteen kaivattiin jamakkyytta, selkeytta
ja tasa-arvoisuutta. Johtamisen selkiyttéminen helpottaa arjen tyon tekemista ja ole-
tettavasti myds sen kehittamista. Selkeat tehtavankuvat myos yksikon esimiehille de-
legointisaantdineen helpottavat seka alaisia ettd esimiehia tdssa muutostilanteessa.

Opinnaytetyon tavoitteena meilld oli selvittda, pystytadnko tyéhyvinvointia paranta-
maan osallistamalla henkilokuntaa oman yksikén tyohyvinvoinnin kehittdmissuunni-
telman luomiseen ja toteutukseen sekd saada ajankohtaista tietoa yksikon tyohyvin-
voinnin tilasta. Kyselyn tuloksista avovastauksineen saimme tietoa, jota on mahdol-
lista edelleen hyddyntaad yksikdssa ja sen tulevaisuuden tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa. Tutkittuamme ja vertailtuamme vastauksia mielestamme ty6hyvinvointia pys-
tytdan parantamaan. Henkiloston osallistaminen kehittdmissuunnitelman luomiseen
onkin edellytys, jotta voidaan sitouttaa henkil6std saavuttamaan toivottuja tavoitteita.
Toki tydta hyvinvoinnin eteen ja kehittdmissuunnitelmien toimeenpanemiseen taytyy

yksikodn tenhda paivittain.
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Saavutettuja tuloksia on pyrittava yllapitamaan hyvalla tasolla ja toisaalta taas on tar-
vittaessa lahdettava kehittdmaan muita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Moni-
naiset tekijat tyoelamassa vaikuttavat tyon tekemiseen ja tydhyvinvointiin. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat muuttuvat tyéelaman muuttuessa ja tyéyhteisoéjen tulee tas-
sakin pysya ajan hermolla. Tassa yllapitavassa ja edelleen kehitettavassa tydssa on en-
siarvoisen tarkeaa tehda yhteistyota johdon, tyontekijoiden ja tyontekijoitad edustavan
yhteistoimintavastaavan kanssa. Yhteistoimintavastaavan ja esimiehen yhteistyon
tyohyvinvoinnin edistdmisessa on oltava saumatonta. Yhteistoiminavastaava on va-
littu tyontekijoiden keskuudesta ja hanen tehtéaviinsa kuuluvat mm. tydyhteison yh-
teisten asioiden tuominen kokouksiin tarvittaessa, keskustella esimiehen kanssa tyo-
yhteisdsta nousseista asioista, seurata tyoskentelyolosuhteita, viestia kehittamisehdo-
tuksia esimiehelle ja tytsuojeluvaltuutetuille. Lisdksi yhteistoimintavastaava osallis-
tuu tyosuojelua koskeviin erilaisiin tarkastuksiin sekad tapaturmien ja turvallisuus-
poikkeamien tutkimiseen tarvittaessa. Yhteistoimintavastaavan on mahdollista edis-
taa tyohyvinvointia monelta eri kantilta, mikd on hyva muistaa yhteista toimintaa ja
hyvinvointia kehitettaessa.

Tybhyvinvoinnin tasapuolisen yllapitdmisen pohjana voi pitda jokaisen tydntekijan
kanssa kaytavia henkilokohtaisia keskusteluja tyéhyvinvoinnin tilasta. Edella mainit-
tuja henkilokohtaisia keskusteluhetkia olisi hyva kdyda kuukausittain tai jopa viikoit-
tain, jos se olisi aikataulullisesti mahdollista. Vahintdankin ndma keskustelut on luon-
teva yhdistad henkiloston kanssa kaytaviin vuosittaisiin tulos- ja kehityskeskustelui-
hin. Tulos ja kehityskeskusteluissa kaydaan lapi mm. henkildston saavuttamia tulok-
sia, osaamisen kehittdmisen tarpeita ja asetetaan tavoitteet seuraavalle tai seuraaville
vuosille organisaation strategian viitoittamana. Naihinkin kaikkiin osa-alueisiin ty6-
hyvinvointi liittyy olennaisesti ja tydohyvinvoinnin ollessa hyvalla tasolla se edesauttaa
tavoitteiden saavuttamista seka niissa pysymista.
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LITTEET

Liite 1

Kulttuurisen nuorisoty6n yksikon tyohyvinvointikyselyn kysymykset

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

o g s~ w N

Tiedan mitéa esimieheni odottaa minulta

Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin
Saan riittavasti tukea esimieheltani

Saan tyOstani riittavasti palautetta

Esimiehen toiminta on oikeudenmukaista

Saan esimieheltani riittavasti tukea muutoksessa

TYO JA OSAAMINEN

7.
8.
9.

Tyoyhteisdssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeéat
Osaaminen vastaa tyon vaatimuksia

Kehitan aktiivisesti omaa tydtéani ja osaamistani

10. Kehittdmisideat ovat tyOpaikallani tervetulleita

TYOYHTEISO

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Tybyhteisossani viestitdan asioista avoimesti ja rehellisesti
Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus

Tyontekoa héiritsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan
Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti

Tyo6ilmapiirin liittyvat asiat ovat kunnossa

Saan tarvittaessa tukea tydkavereiltani

Tyopaikallani on selkeéat pelisédnnot ja toimimme niiden mukaisesti
Vaikutan omalla toiminnallani ty0yhteisén toimivuuteen

Tiedottaminen muutoksessa on toimivaa

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY

20.0len tyytyvainen tyohoni

21.

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan

22.Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa



23.Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
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Liite 2

Kulttuurisen nuorisotyon yksikon tyohyvinvointikyselyiden vertailu
Oranssi palkki toukokuu 2018

Harmaa palkki joulukuu 2018

Vastaajia toukokuussa 28
Vastaajia joulukuussa 22
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1. Esimiesty0 ja johtaminen (Esimiesty06lla tarkoitetaan lahiesimiehen toimintaa)

1. Tiedan mitda esimieheni
odottaa minulta

2. Ymmairrian miten
tavoitteeni liittyvit
organisaation
kokonaistavoitteisiin

3. Saan rittavasti tukea

esimieheltini

4. Saan tyostéani riittavisti
palautetta

5. Esimiehen toiminta on
otkeudenmukaista

6. Saan esimieheltini
riittavasti tukea
muutoksessa

@ Tyshyvinvointikysely

2 4

W

@ Tyihyvinvointikysely 03.-17.12.2018
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2. Ty6 ja osaaminen

7. Tyoyhteisossini
tehtavit, roolit ja vastuut
ovat kaikille selkeit

8. Osaaminen vastaa tyon
vaatimuksia

9. Kehitian aktivisesti
omaa tyotani ja
osaamistani

10. Kehittamisideat ovat
tyopaikallani tervetulleita

o Tyohyvinvointikysely

Avg.=40

o
J

3 4

O Tyohyvinvointikysely 03.-17.12.2018
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3. Tyoyhteiso (tyoyhteisolla tarkoitetaan Kulttuurisen nuorisotyon yksikkoa)

11. Tyoyhteisdssini
viestitddn asioista
avoimesti ja rehellisesti

12. Tyopaikallani
hyviksytiin erilaisuus

13. Tyontekoa hdiritseviit
asiat otetaan avoimesti

puheeksi ja ratkaistaan

14. Tyopaikallani Avg. =37
kayttaydytddn asiallisesti Avg. =36
15. Tydilmapiirin liittyvit Avg.=3,0

asiat ovat kunnossa s

16. Saan tarvittaessa tukea
tyokavereiltani

17. Tyopaikallani on
selkeit pelisdadannét ja
toimimme niiden
mukaisesti

18. Vaikutan omalla
toiminnallani tyoyhteisén

toimivuuteen

19. Tiedottaminen
muutoksessa on toimivaa

0 1

o
)

3 4 S

@ Tyshyvinvointikysely [ Tyohyvinvointikysely 03.-17.12.2018



4. Tybhyvinvointi ja tyokyky

20. Olen tyytyviinen
tyohoni

21. Tyoni ja vapaa-aikani
ovat tasapainossa
keskenddn

22. Tyon henkiset
vaatimukset ovat
tasapainossa
voimavarojeni kanssa
23. Tyon fyysiset
vaatimukset ovat
tasapainossa
voimavarojeni kanssa

o Tyohyvinvointikysely

2 3 4

O Tyohyvinvointikysely 03.-17.12.2018
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Liite 3

KULTTUURISEN NUORISOTYON YKSIKKO
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISPAIVA 29.8.2018

Aika:

Paikka:

08:30-09:00

09:00-11:15

11:15- 12:00
12:00-12:30
12.30-14:15
14:15-14:30
14:30-15:45

15:45-16:00

Aikataulu on suuntaa antava, joten pidetdan taukoja sopivissa véleissa.

OHJELMA
keskiviikko 29.8.2018, klo 08:30-16:00

Nuorten toimintakeskus Happi
Sornaisten rantatie 31
00500 Helsinki

Aamukahvit

- Paivan ohjelma, tavoitteet & esittelyt
- TyOhyvinvointi muutoksessa
- Tyhy- kyselyn purku

Lounas

Tiinan Horkén puheenvuoro
Ryhmatyot

litapaivakahvit

Ryhmatyot jatkuu

Yhteenveto ja paivan paatos

Lampimasti tervetuloa!
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