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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd tyontekijavaihtuvuutta liséévié ja véhentavia
tekijoita Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden nuorisotilatyGssa seka esittaa
kehittdmistoimia tydntekijavaihtuvuuden vahentdmiseksi. Tyon tilaajana toimi Tampereen
kaupungin nuorisopalvelut.

Opinnéytetyon teoriaperusta rakentui tyontekijavaihtuvuuteen ja tyontekijoiden
sitoutumiseen liittyvid syitd tarkastelevan tutkimus- ja teoriakirjallisuuden pohjalta.
Teoriakatsauksessa osoitetetaan, etta syyt tyontekijavaihtuvuudelle ja tyéhon sitoutumiselle
ovat moninaiset. Naiden kasitteiden taustalta 10ytyy useita selittavia tekijoitd, jotka viittavaat
tyon imuun, tyéhyvinvointiin seké tyén vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin.

Opinnéytetytssani kayttamani tutkimusmenetelmét olivat seka laadullisia ettd méaéarallisia.
Tavoitteena oli selvittaa tyontekijavaihtuvuuden ominaispiirteitd seka nuorisotilatydssé etta
Tampereen kaupungin nuorisopalveluissa. Aineistonkeruu suoritettiin teemahaastatteluina
nuorisopalveluiden entisille nuorisotilatyontekijoille. Liséksi tutkimuksessa oli tavoitteena
selvittdd nuorisotilatyontekijoiden tydpaikanvaihdon harkitsemista, niiden esiintyvyytta ja
tekijoitd jotka vaikuttavat tyopaikanvaihtoajatuksiin. Na&itad selvityksid varten aineisto
keréattiin verkkopohjaisena kyselytutkimuksena syksyllda 2021 Tampereen kaupungilla
tyoskennelleille nuorisotilatydntekijoille.

Tutkimustuloksista  10ytyi sekd yhtymadkohtia ettd eroavaisuuksia teoria- ja
tutkimuskirjallisuudesta esiin nousseisiin tekijoihin tydpaikanvaihtoon liittyen. Naita
tekijoita olivat teoriakirjallisuudenmukainen havainto tyohyvinvoinnin vaikutuksesta
tyontekijavaihtuvuuteen seka teoriakirjallisuudesta poikkeava havainto korkean tyén imun
vaikutuksesta tyontekijavaihtuvuuteen.

Aineistosta nousi esiin tekijoitd, jotka tutkimus- ja teoriakirjallisuuden perusteella on
osoitettu tyopaikkavaihtuvuutta lisddviksi ja ennustaviksi. Tyontekijavaihtuvuutta seka
tyopaikanvaihtoajatuksia aiheuttivat nuorisotilatydsséd iltapainotteinen tydaika, heikko
palkkaus, kehittymisen halu, suuri tydmaard ja uupuminen, tyoyhteisdongelmat seka
organisaation kaytannot.

Taman tyon tulosten pohjalta on suositeltavaa huomioida nuorisopalveluissa seuraavia
toimia, tyOsuorituksiin  perustuvat palkanlisien kéyttdminen, henkil6stéresurssien
lisdédminen, ammatillisen tyokayttaytymisen koulutukset, laadukkaan perehdytysmallin
luominen,  henkiloston  tukeminen  palvelevalla  johtamisella  sek& riittavilla
esihenkilotyoresursseilla.
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The purpose of the thesis was to define the factors that increase and recrease the employee
turnover in the youth services of the City of Tampere and to suggest development activities
to reduce employee turnover. The commissioner of this thesis was the City of Tampere Youth
Services.

The theoretical basis of this thesis was formed from the research and the theoretical literature
which studies the factors related to employee turnover. The theory review shows that there
are multiple factors affecting employee turnover and commitment to work. These factors
refer to job intake, well-being at work, job demands and job resources.

The research methods used in this thesis were both qualitative and quantitative. The aim was
to find out the features of the employee turnover in youth work and in the youth services of
the city of Tampere. The material was collected by a theme interview for former youth
employees of youth service. In addition the aim of the study was to define the thoughts related
and other factors that influence the idea of laying off or changing the job. The aim was also
to find out how common were the factors that influence the employee turnover In the study
group. For this information the material was collected as a web-based survey of the current
workers in the youth facilities of the city of Tampere in the Autumn 2021.

The results of this thesis showed both similarities and differences with the theoretical and
research literature of the factors that emerged in the job change. In both, the well-being at
work has been ascertained to have an effect on employee turnover. In contrast, in this thesis
the high work intake didn’t decrease employee turnover, which differs from the previous
studies.

There were factors found from the collected data that have reduced the employee turnover
also in previous studies. Employee turnover and thoughts of it were caused by evening-
weighted working hours, low wage, desire for development, high workload and exhaustion,
problems in the work group and practices of the organization.

Based on the results of this work, it was recommended to consider the next actions in the
youth services: the use of performance-based pay compensation, increasing staff resources,
training in professional work behavior, creating an effective onboarding model, supporting
staff with service based management and sufficient supervisor resources.

Keywords: youth work, employee turnover, engagement, well-being at work, job demands.
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1 JOHDANTO

1.1 Tarve

Kaupunkimaisessa nuorisotydssa on valtakunnallisesti haasteena tyontekijavaihtuvuus. Vaih-
tuvuutta esiintyy erityisesti nuorisotilatydssa, jossa jatkuvuus ja pitkdjanteinen tyé on hyvin
tarkedd. Tampere toimii esimerkkind suuresta yli 100 000 ihmisen kaupungista, jossa nuoriso-
tilatyontekijoiden vaihtuvuus on melko suurta. Tydntekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa haasteita
niin organisaation, tydyhteison sek& asiakastyon tasolla. Kasittelen tyopaikkaan sitoutumiseen
ja tyontekijavaihtuvuuteen seka positiivisesti, ettd negatiivisesti vaikuttavia asioita. Opinnayte-
tyon tavoite on nuorisotilatydntekijoiden vaihtuvuuden syiden selvittdmisen seka kehitysehdo-

tusten laatiminen poistumisen vahentamiseksi.

Selvitimme tyon tilaajan kanssa muiden suurten kaupunkien nuorisotilatyontekijdvaihtuvuuden
maarid. Saamiemme tietojen mukaan valtaosassa suurissa kaupungeista vaihtuvuutta on run-
saasti, joten pidan nuorisotilatyontekijoiden vaihtuvuutta suurissa kaupungeissa valtakunnalli-
sena haasteena. Taté johtopaatosta tukee osaltaan myds Kuntaliiton tutkimus, joka osoitti kun-
tatyontekijoiden sitoutumisesta tyopaikkaa olevan vahaisempad yli 100 000 ihmisen kaupun-
geissa verrattuna pienempii kuntiin (Hakanen & Seppéla 2018).

Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla tyontekijavaihtuvuus tilatyén osalta on vuosittain
noin 15 prosenttia. Henkil6tydvuosina tdma tarkoittaa 4-6 tydntekijan vaihtuvuutta vuosittain.
Vaihtuvuus luo monenlaisia ongelmia ja kuormittavuutta organisaatiolle ja tydntekijdille, ja
lopulta osaltaan myds heikent&a nuorisotydn laatua seka vaikuttavuutta. Vaihtuvuusprosentin
mukainen poistuma tarkoittaa yhden ison tai kahden pienen nuorisotilan lahes koko henkildston

vaihtumista joka vuosi.

Tyontekijoiden vaihtuminen on ollut haasteena Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla pit-
kadn. Suurinta vaihtuvuus on nuorisotilatoiminnassa. Asiaan on pyritty vaikuttamaan. Nuori-
soyksikdssa on ollut paljon lyhyité sijaisuuksia johtuen pysyvien tyopaikan omaavien tydnte-
kijoiden virkavapaista, joita on mydnnetty sijaisuuksien tekemista varten muissa yksikoissé tai

tyopaikoissa.



Tama toisaalta yksilon tyossa kehittymistd tukeva toimintatapa johti kuitenkin sijaisuusketjui-
hin, jolloin vakituisen tyontekijan tilalle otettiin sijainen, joka saattoi kesken sijaistamisen ha-
kea toité toisaalta. Tyontekijoilla on tietenkin tarve pitaa tulovirta tasaisena ja mikéli ei sijai-
suuden jatkosta ole tietoa, saattaa tyonhaku toisaalle alkaa etenkin sijaisuuden lopun l&hesty-
essd. On myos ollut mahdollista, etté sijaisuutta hoitava tyontekija hakee toista sijaisuutta nuo-
risoyksikosté. Sijaisten organisaation siséista siirtyvyytta on tapahtunut etenkin tilanteissa, jol-
loin sijainen on hyvéksi havaittu ja hanen silla hetkelld tekemansé sijaisuus on kaantynyt lop-
pupuolelle, eikd jatkosta kyseisessa vakanssissa ole vield varmuutta. Tallainen toiminta on seka
tyopaikan ettd tyontekijan kannalta luonnollista ja jarkevéa, koska tdiden jatkuminen halutaan

varmistaa ja hyva tyontekija halutaan pitd4 organisaatiossa.

Lopputuloksena oli lukuisia sijaistusketjuja, jotka vaikuttivat toimintaan ja aiheuttivat lyhyita
sijaisuuspatkid, sijaisten tultua valituksi toiseen sijaisuuteen tydyksikon sisélla tai poistuessa
pestinsa loppupuolella toisaalle toihin. Tdman vuoksi on ollut myds tilanteita, joissa sijaisen

sijaisellakin on ollut sijainen tekeméssa alkuperdisté sijaisen tehtavaa.

Nuorisopalveluilla on havaittu, ettd uusia tuulia haistelleet tyontekijét eivat ole kovin usein tul-
leet endd takaisin. T&han havaintoon ja sijaisuusketjutuksesta péésemiseksi on tyoyksikossa
otettu kayttoon toimintamalli, jonka mukaan alle vuoden mittaisiin sijaisuuksiin eri hallinto-
kunnan tehtéviin ei endd myodnneté virkavapaata. Taméan toimintamallin tarkoituksena on saada
rekrytoitua organisaation palvelukseen ammattitaitoista henkilostod. Talla tavoin sijaisuuden
kestoksi tulee vahintaddn yksi vuosi. Jos sijaisuudet ovat kovin lyhyita, ei patevan tyontekijan
I6ytdminen sijaisuuteen ole helppoa. Mikéli timan yhden virkavapaan jélkeen tyontekija haluaa
vield jatkaa toisissa tehtdvissa, tulee hdnen irtisanoutua tehtdvastaan. Virkavapaata muihin kuin
kaupungin sisaisiin tehtaviin ei endd myonneté lainkaan. Td&mén toimintamallin avulla on ha-
luttu rauhoittaa tyontekijavaihtuvuutta ja haetaan pysyvyyttd nuorisotalotydn kentalle, jotta laa-

dukas ty6 olisi mahdollista.

1.2 Tavoitteet

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittad, mitké seikat vaikuttavat tyontekijoiden vaihtu-
vuuteen nuorisotilaty6ssa Tampereen kaupungilla. Toisena tavoitteena on kehittd4 ehdotuksia

vaihtuvuuden vahentdmiseksi. Tavoitteeseen pyritdan selvittdmalld entisten seka nykyisten



nuorisotilatydntekijoiden kokemuksia tydskentelysta ja vaihtuvuuteen johtavista syista. Selvi-
tettaviin asioihin kuuluvat tydpaikkaan sitoutuminen, tyéhyvinvointiin ja tyon sisaltoon liitty-
vat kuormitustekijat, eli tyon vaatimukset ja voimavarat sekéd edelld mainittuihin mahdollisesti
liittyvét kehitystarpeet. Kyselytutkimuksesta seké haastatteluista saatujen tietojen perusteella
kehitédn ehdotuksia, jotka edesauttavat tyontekijoiden pysyvyyttd seka sitoutumista organisaa-
tioon. Tyontekijoiden vaihtuvuuden maaran vaheneminen mahdollistaa laadukkaan palvelun

tuottamisen tamperelaisille nuorille.

1.3 Tilaaja

Tampereen kaupungin nuorisopalvelut jarjestad lakiséateistd toimintaa Tamperelaisille nuo-
rille. Nuorisopalveluiden toiminta on jaettu kolmeen palvelualueeseen. Harrastus- ja vapaa ajan
palvelualueeseen kuuluvat nuorten kulttuurikeskus Monitoimitalo 13 toiminnot sekd nuorisoti-
latoiminta. Omaehtoisen toiminnan tukemisen palvelualueeseen kuuluu osallisuus ja vaikutta-
minen, digitaalinen nuorisotyd, kuva ja aani sekd vahtimestaripalvelut. Kohdennetun tyon pal-
velualueen toimintaa ovat kouluilla tapahtuva nuorisotyd, tydpajatoiminta seka erityisnuoriso-

tyO0.

Tampereen asukasluku vuonna 2019 oli 241 000. Naista nuoria, alle 29 —vuotiaita oli 86 447,
joka on 35,9 % asukkaista. Nuorisotoimen nettok&yttémenot per nuori olivat 58 €. Keskimaarin
vuonna 2019 kunnat kayttivat 110 euroa jokaista alle 29-vuotiasta nuorta kohden. Nuorisotyon
osuus Tampereen kaupungin nettokdyttomenoista oli 0,38 %. Keskima&rin suomessa nuoriso-
tyon osuus oli 0,59 %. (Tahvanainen 2021, Ahonen-Walker 2021.) Tampereen kaupungin nuo-
risopalveluiden budjetti vuonna 2021 on 5 258 000 €. Naiista henkilostokulujen osuus on 3 219
000 €. Muita merkittavia kuluerid ovat tilavuokrat 1 099 000 €, palveluiden ostot 700 000 € ja
aineiden, tarvikkeiden ja tavaroiden hankinnat 219 000 € (Etu-Seppélé 2021.)

Nuorisopalveluilla on tyontekijoita 88 henkilo, joista seitseman toimii hanketydssa. Nuoriso-
ohjaajia on yhteensd 60 henkil6a, ohjaajia viisi henkil6d, kulttuuriohjaajia viisi henkil6d seka
koordinaattoreita viisi henkildd. Vahtimestareita on nelja henkil6a ja johtavia koordinaattoreita
kolme henkildd. Muita nimikkeita ovat lahihoitaja, kulttuurituottaja, viestintésihteeri, palvelu-
neuvoja, palvelusihteeri sekd nuorisopalvelujohtaja, joita on kutakin yksi henkilt (Etu-Seppéala
2021.)



Nuorisopalveluiden hallinnoimia tiloja ovat Nuorten kulttuurikeskus Monitoimitalo 13, Anta-
verkan leirikeskus seké nuorisotilat. Nuorisotilatoimintaa jérjestetddn kymmenella nuorisoti-
lalla eri puolilla Tamperetta. Naista kaksi on hyvinvointikeskuksia ja yksi nuorisokeskus toimii
pelitoiminnan nuorisotilana, jossa on myds avointa toimintaa. Kulttuurikeskus Monitoimitalo

13 jarjestad myos avointa nuorisotoimintaa.

Hyvinvointikeskus on toimintamalli, jossa saman katon alle on koottu alueen julkiset palvelut,
kuten neuvola, kirjasto seka nuorisotila. Naiden liséksi tiloissa toimii yhteistydssé myos yrityk-
sid sekd yhdistyksid (omatesoma.net 2017). Pelitoiminnan nuorisotila on pelitoimintaan eri-

koistunut nuorisotila, jossa nuoret voivat muun muassa kokeilla e-urheilua harrastuksena.

Nuorisotilatyttd tehdaan Tampereen kaupungilla avoimen nuorisotilatydn muodossa nuorten
vapaa-aikana. Nuorisotila on matalan kynnyksen kohtaamispaikka, jossa nuori tai lapsi kohda-
taan yksiléna. Ty on kohdennettu padasiassa 9-17 —vuotiaisiin lapsiin ja nuoriin. Tyo6ta teh-
daan jalkautuvalla otteella sek& pienryhmissg, leireilld ja tapahtumissa. Nuorisotilojen nuoriso-
ohjaajat ovat toimialansa ammattilaisia, jotka tekevat yhteisty6té ja osallistuvat alueillaan eri-
laisiin verkostoihin tuoden niihin nuorisotyon ndkdkulmaa ja osaamista. Kaikilla nuorisotiloilla
on ominaiset piirteensa ja ty6td tehdaén kullekin alueelle sopivalla otteella. Nuorisotilojen fyy-
sisind ympaéristdina toimivat koulut, hyvinvointikeskukset seka muut alueilla sijaitsevat toimin-

taan soveltuvat tilat (Tokee-Peltoniemi 2021.)
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2 HENKILOSTON VAIHTUVUUS

Vaihtuvuudella tarkoitetaan tyésuhteiden aloittamisista ja lopettamisista johtuvia muutoksia
tyopaikan henkilOstossa tietyn ajanjakson aikana (Kauhanen 2010, 93). Vaihtuvuus voidaan
jakaa kahteen osaan. Bruttovaihtuvuus késittdd tydpaikan vaihtuvuuden kokonaisuudessaan
henkildiden tulo- ja lahtosyista riippumatta. Nettovaihtuvuudesta on kyse, kun vaihtuvuudesta
jatet&an pois poistumisen syitd, kuten elakoitymiset ja madraaikaiset tyontekijat. Talloin jaljelle
jadva vaihtuvuuden osuus on usein organisaatioita kiinnostava, silla tdhan organisaatio pystyy

omilla toimillaan vaikuttamaan. (Mankki 2018.)

Barrick ja Zimmerman (2009, 191) jakavat myos vaihtuvuuden kahteen osaan: valtettavissé
olevaan seka ei-valtettavissa olevaan. Télloin valtettavissa olevaa vaihtuvuutta ovat kaikki sel-
laiset poistumisen syyt, joihin tydpaikka toimillaan pystyisi vaikuttamaan. Ei-valtettavissa ole-
vaa vaihtuvuutta ovat syyt joihin tyOpaikalla ei ole vaikutusmahdollisuutta. Tallaisia ovat opis-

kelu sek& puolison peréssa toiselle paikkakunnalle muutto.

Henkil6ston vaihtuvuudesta voidaan paatella tyotekijoiden sitoutumisen tasoa organisaatiossa.
Vaihtuvuus myos kertoo tydpaikan perehdytyksen onnistumisen tasosta seké kilpailukyvysta
tyontekijamarkkinoilla. (Manka & Hakala 2011, 21.)

2.1 Tyontekijavaihtuvuuden maara ja vaikutukset

Optimaalinen tyontekijavaihtuvuus on 5-10 prosenttia. Tatd suurempi vaihtuvuus vaarantaa
tyotehtavien menestyksekkaan hoitamisen. Talldin aikaa kuluu ty6tehtavien hoidolta liiaksi pe-
rehdyttdmiseen ja tyotehtévien opettamiseen. Tyontekijavaihtuvuus on myés uhka verkosto-
maisessa tyokentéssa yhteistyokuvioiden jatkuvuudelle. (Kauhanen, 2012, 95). Myds Ahonen
(1998, 130) toteaa 5-10 prosenttia olevan sopiva ulkoisen vaihtuvuuden maara niin henkildston

kuin tydnantajan kannalta.

Tyontekijavaihtuvuus aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia. Kustannuksia kertyy monista eri
seikoista. Tydskentelytehon alentuminen aiheuttaa kustannuksia, johtuen vajaalla henkildstolla

toimimisesta, perehdyttdmisestd sek& uuden tyontekijan tydskentelytehokkuuden vajavaisuu-
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desta tyosuhteen alkuvaiheessa. Kustannuksia syntyy myds tydntekijan poistumiseen seka uu-
den saapumiseen liittyvista hallinnollisista toimista, kuten ilmoituksista tyGterveyshuoltoon,
elakeyhtioon ja verottajalle seké tydtodistusten laadinnasta. Uusi tyontekija tarvitsee myds
tyonteon valineet. Rekrytointiprosessi aiheuttaa kustannuksia uutta tyontekijaa haettaessa. Kus-
tannukset kertyvét tydpaikkailmoittelusta ja tydpaikkatiedusteluihin vastaamisesta, hakemus-
ten késittelysté sekd haastatteluista. Suurimmat kustannukset kertyvét henkilostokuluista, tyos-
kentelytehon laskiessa prosessin aikana. (Kauhanen 2018, 146-147.) Tyontekijavaihtuvuudesta
aiheutuukin tyopaikoille tyhjakayntid. Vaihtuvuuden vuoksi tyOpaikoilla menetetddn myds ar-
vokasta hiljaista tietoa. (Manka & Hakala 2011, 21.)

Kauhanen (2018, 147) esittaa tyontekijan vaihtumisen valittomiksi kustannuksiksi noin tyonte-
kijan yhden vuoden palkan suuruista summaa. Liséksi vélilliset kustannukset saattavat viela
nostaa summaa seka tyoyhteison sisdisten yhteistydsuhteiden katkeamisen, ettd ulkoisten suh-
teiden katkeamisen seurauksena. Yhteisty0 ja tiedonkulku hankaloituvat tyontekijan vaihtumi-
sen myo6ta ainakin hetkellisesti. Kustannukset saattavat viel&4 nousta suuremmiksi, koska tyon-
tekijan poistuminen saattaa aiheuttaa myos lisdd poistumista. Poistunut tyontekija saattaa hou-

kutella osaavia tyontekijoita uuteen tyopaikkaansa. (mt., 148.)

Kauhanen esittéa, ettd valittoméat kustannukset ovat minimikustannusmaéra. Todelliset kulut
voivat olla tatd huomattavasti suuremmat, eika niita ole helppoa ennakoida (Kauhanen 2018,
148.) Kustannusten lopulliseksi ma&raksi onkin esitetty kaksinkertaisen vuosipalkan suuruista
summaa (Eklund 2020). On my0s esitetty, ettd mikali uusi tyontekijé lahtee pois ensimmaisen
tyoskentelyvuoden aikana, voivat kustannukset nousta jopa kolminkertaisen palkkasumman
kokoisiksi (Farren 2007).

Mydskéaan liian pieni tyontekijavaihtuvuus ei ole organisaation toiminnan kannalta positiivinen
asia. Ongelmallista tyopaikan kannalta on liian pienesté vaihtuvuudesta johtuva jamahtdminen
(Manka & Hakala 2011, 21.) Tyontekijavaihtuvuus tuo tuoretta ndkemysté sek& uutta osaamista
tyopaikalle. Tdmén puuttuminen voi aiheuttaa toiminnan kehittdmisen haasteita. Pitkéan tyos-
kennelleilla tyontekijoill& voi esiintyd muutosvastarintaa, joka haittaa uudistuksien 1&pi vientia
(Saari & Koivunen 2017, 73). Maailma kuitenkin kehittyy jatkuvasti ja muun muassa erilaisia
teknologisia vélineitd sekd ratkaisuja tulee mukaan ty6hon. Tyon taytyy kehittyd maailman mu-
kana. Jamahtamisestd aiheutuu haittaa, mikéli tyontekijat eivat halua kehittaa itsedan tai tyo-

td&dn. Ammattitaidon vanheneminen voi johtaa myds tyéuupumukseen (Otala & Ahonen 2003,
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67). Ongelmalliseksi voi myds muodostua tydntekijoiden vaihtumattomuus, mikali tydntekijan
ja organisaation arvot eivat kohtaa, mutta tyontekijé kuitenkin pysyy tyopaikassa (Manka &
Hakala 2011, 21).

Kauhanen (2018, 145) vertaakin vaihtuvuutta kolesteroliin, jossa osa vaihtuvuudesta on hyvéa
ja osa huonoa. Hyvaa vaihtuvuutta on huonosti suoriutuvien, epamotivoituneiden seka alisuo-
rittavien tyontekijoiden poistuminen. Kauhanen laittaa itseadn kehittdméattomat tyontekijat ta-
h&n samaan kategoriaan. Huolestuttavaa ja huonoa vaihtuvuutta taas on viimeksi organisaa-
tioon tulleiden, hyvin suoriutuvien seké hyvin koulutettujen tyontekijoiden poistuminen. Toi-
saalta Kauhanen (mt., 148) esittdd samassa teoksessa, ettd ylikoulutus on yksi tydpaikan vaih-

tamisen syista.

Tarkeé keino tiedon hankkimiseen tydpaikan vaihtuvuuteen vaikuttavista syista on keskustelu
poistuvan tyontekijan kanssa. Tallaisella l&htohaastattelulla voidaan saada tietoa, jolla voidaan
vaikuttaa turhiin poistumisiin. (Manka & Hakala 2011, 21). Katson kuitenkin, ettd nykypaivan
tyoeldmadssa haasteena on, ettd osa syisté saattaa jadda sanomatta, mikéli tyontekija epdilee, etta
h&nen mielipiteistddn voisi olla haittaa suhteille vanhaan tydpaikkaansa. L&htokyselysta tiedon

saamiseen voi nahdakseni vaikuttaa myo6s keskustelun osapuolien henkilokemia.

2.2 Tyontekijavaihtuvuus nuorisotilatyossa

Nuorisotilatydssa tyontekijoiden pysyvyydelld on merkitystd, koska tyd perustuu luottamuksel-
listen ihmissuhteiden luomiseen. Kauppisen ja Kiilakosken (2021) mukaan luottamuksellinen
ihmissuhde on nuorelle tarkeé ja nuoriso-ohjaaja voi tasa-arvoistaa erilaisista taustoista tullei-
den nuorten mahdollisuuksia elaméssa. Kiilakosken (2015, 4) mukaan nuorisotyssé ei ole kyse
vain yksittaisestad kohtaamisesta, vaan kyseesséd on pidempikestoinen prosessi niin yksittéisten
nuorten kuin ryhmien kanssa. Myo6s Cederlof (1998, 11) kuvaa nuorisotyén vaikuttavuuden
perustuvan pitkajanteiseen tyohon. Peltola ja Moisio (2017, 23) korostavat puolestaan lasten ja

nuorten haluavan pitkakestoisia ja luottamuksellisia asiakassuhteita.

Nuoruusiéssa suuntautuvat nuoren ihmissuhteet omasta perheesta kodin ulkopuolisiin ihmisiin
(Sinkkonen 2010, 93; Jarasto & Sinervo 1999, 89). Nuoren verkosto koostuu paaasiassa muista

samanikaisista nuorista, mutta nuori kaipaa myos aikuista, jonka kanssa keskustella. Nuorilla
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on usein asioita ja kysymyksid, joita he eivat halua kdyda omien vanhempien kanssa lapi, joh-
tuen itsendistymisprosessista. (Jarasto & Sinervo 1999, 108.) Jaraston ja Sinervon (mt. 109)
mukaan nuoruus on aikakausi, jossa kodin ulkopuolisilla ihmisilla on nuorelle merkittéva vai-
kutus. Tallainen kodin ulkopuolinen aikuinen voi olla esimerkiksi nuoriso-ohjaaja. (Jarasto &
Sinervo 1999, 110.)

Nuorten ndkokulmasta nuorisotydn tarkeimpiin asioihin kuuluvat nuoriso-ohjaajan tuttuus ja
pysyvyys. Nuorille on tarkedd, ettd he voivat luottaa heidén kanssaan tydskentelevien aikuisten
pysyvyyteen elamassaan. (Kauppinen & Kiilakoski 2021.) Kiilakoski ja Kauppinen (mt.) ko-
rostavat pysyvyyden seké jatkuvuuden merkitysté ja huomioimista nuorisotydssa. Tydntekijoi-
den vaihtuvuudella voidaankin katsoa olevan vaikutusta nuorisotyon vaikuttavuuteen ja tarjot-

tavan tuotteen laatuun.

Nuorisoty0ssé tulosta on hankala mitata ja tulokset voivat ndkya vasta pitkan ajan kuluttua
(Rauas 2021, 29). Mittareina on kaytetty kohtaamismaéria ja kévijalukuja, jotka ovat maaralli-
sid menetelmid. Viime vuosina on siirrytty enemman laadullisten tyon mittareiden kayttoon,
jotka sopivat mielestani paremmin tyon luonteeseen. Juuri tdman tyon merkityksellisyyden ja
asiakaskontakteja siséltdvan luonteen vuoksi, tulee tyon olla laadukasta. N&en asian siten etta
jollei ty6 ole laadukasta niin samalla myds sen merkityksellisyys laskee. Talldin ei palvelusta
maksava kuntalainen mydskaan saa hyvaa palvelua. Vaihtuvuus on yksi tyon laatua vahingoit-
tava tekijd. Vaihtuvuudella onkin todettu olevan negatiivinen vaikutus asiakastyytyvaisyyteen
(Casey & Warlin 2001, 1). Asiakkaan kannalta ajateltuna ei ole merkitysta miksi tyontekija
vaihtuu. Mikali tyontekijé vaihtuu, tarkoittaa se asiakkaille eli tassa tapauksessa nuorille uutta

tutustumista uuteen ihmiseen ja vanhasta luopumista.

Liiallinen vaihtuvuus vaikeuttaa tyon kehittdmista, kun resursseja kdytetaan paljon uuden tyon-
tekijan opastamiseen. Toimintaymparisto ei ole uudella tydntekijéalla hallussa, joten taysipai-
noinen tyontekeminen ei alkuvaiheessa ole yleensa mahdollista. Vaihtuvuudella menetetdén
tyopaikoilla hiljaista tietoa, jonka kerryttdmiseen menee uudella tydntekijélla aikaa. Tésté ai-
heutuu tyopaikoilla tyhjakayntid. (Manka & hakala 2011, 21.)

Nuorisotydn vaikuttavuuden takaamiseksi tulisi tyontekijavaihtuvuuden hillitsemiseen kiinnit-
taa erityista huomiota. Kauppinen ja Kiilakoski (2021) toteavatkin tarkeéksi asiaksi resurssien
takaamisen alan tydpaikossa. Resursseja tulisi ohjata myds vaihtuvuuden hillitsemiseen toi-

mialalla laadukkaan tyon mahdollistamiseksi.
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2.3 Tyontekijavaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat ja seuraukset

Tyontekijavaihtuvuuteen voidaan vaikuttaa jo ennen tydsuhteen alkua oikeilla tyontekijavalin-
noilla. Todenndkdisimmin organisaatiossa tulevat pysymaan tyontekijat, jotka tuntevat organi-
saatiossa tydskentelevia tyontekijoitd. Muita tyOpaikassa pysymistd ennustavia tekijoita ovat
ailemmat pitkat tyosuhteet, emotionaalinen vakaus ja itsevarmuus. (Barrick & Zimmerman
2009, 183.)

Perehdyttamisen laadulla on merkittava rooli uuden tyontekijén aloittaessa organisaatiossa. Hy-
valla ja suunnitelmallisella perehdytyksella tyontekija paasee kiinni tydhonsé ja tydyhteiséonsé
nopeammin, kuin huonolla perehdytykselld. Toimiva perehdytys on uuden tydntekijén vuoro-
vaikutusta tukevaa seka organisaatio- ettd tyotiimitasolla. Hyvé perehdytys vaatii riittavasti re-
sursseja onnistuakseen. Perehdytykselld on vaikutusta tyontekijan tyytyvaisyyteen seka tuotta-
vuuteen ja samalla organisaation tyon tehokkuuteen. Heikko perehdyttdmisty0 vaikeuttaa tyo-
hon kiinni padsemistd, aiheuttaa tyontekijalle tyytymaéttomyyttd, joka johtaa tyotekijavaihtu-
vuuteen. Erityisesti kannattaa kiinnittd4d huomiota tydntekijan auttamiseen ja tukemiseen ihmis-

suhteiden luomisessa uudessa tyopaikassaan. (Eklund 2020; Bauer 2010, 2, 17.)

Aberdeen groupin perehdytysraportissa (2006) todetaan suunnitelmallisella ja jarjestelmalli-
selld perehdytykselld olevan mahdollista saavuttaa tyytyvaisyytta seka pysyvyytta tyopaikassa.
Samassa raportissa korostettiin ensimmaisen puolen vuoden merkitysta uusien tydntekijoiden
pysyvyydelle. Valtaosa tyontekijoista tekee paatoksen ensimmaisen puolen vuoden aikana ai-

kovatko he pysyé tyopaikassaan vai eivat. (Aberdeen group 2006.)

Tarjolla olevien tydpaikkojen méara vaikuttaa tyontekijavaihtuvuuteen (Bockerman 2000,
512). TyoOpaikkojen maara voi selittdd osittain suurten ja pienten paikkakuntien valisié eroja
tyontekijavaihtuvuudessa ja tyOpaikkoihin sitoutumisessa. Suuremmilla paikkakunnilla on

enemman tyopaikkoja tarjolla kuin pienemmillé.

Ty6hyvinvoinnin puute aiheuttaa suurta tyontekijavaihtuvuutta ja lisdd myos tydpaikan kustan-
nuksia (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13; Ty0terveyslaitos 2021a). Otala ja Ahonen
(2003, 65-69) toteavat tyohyvinvoinnin puutteen olevan merkittava riski organisaation menes-
tykselle, koska se aiheuttaa huonoa tydvirettd, joka levidé helposti tydyhteisdssa ja aiheuttaa
tyon laadun heikkenemistd sekd heikentad asiakastyytyvaisyyttd. TyOhyvinvoinnin puute tai
ongelmat voivat aiheuttaa negatiivisia ketjureaktioita, jotka loppujen lopuksi heikentavét orga-

nisaation tuloksentekokykya. (mt., 66-67.) Vaikka Otala ja Ahonen kuvaavat tydhyvinvointia
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yritysmaailman ja tuloksenteon nakdkulmasta, ovat heidan esittdmansa seikat oleellisia myos
kuntasektorilla. Resurssien kéytostd ja tyon laadusta on kuitenkin kyse molemmissa toimin-

taympaéristoissa.

Etenkin nuoret, koulutetut tyontekijat arvostavat hyvaa tydilmapiirid. Huono ty6ilmapiiri toimii
esteend yhdessa tehtavélle tyon kehittdmiselle sek& osaamisen jakamiselle. Mikéli tydpaikalta
ei hyvaa tydilmapiirid 16ydy hakeutuvat parhaat tyontekijat muualle. Huonosta tyilmapiirista
aiheutuu myds imagohaittaa, joka vaikeuttaa uusien osaajien rekrytointia (mt., 66-69). Kaivola
(2003, 38) nostaa esiin tyopaikan ihmissuhteiden merkityksen tydntekijan hyvinvointiin. Kai-
vola (mt.) toteaa myds tydpaikan toimivien ihmissuhteiden toimivan rekrytointivalttina, kun

taas toimimattomat ihmissuhteet aiheuttavat tyontekijavaihtuvuutta.

Otala ja Ahonen (2003, 68-69) mainitsevat tydntekijavaihtuvuuden syyksi heikon johtamisen.
Heikon johtamisen seurauksena ovat tyontekijavaihtuvuuden liséksi lisé&ntyneet sairauspois-
saolot. VVaihtuvuuden Otala ja Ahonen (mt.) mainitsevat koskevan organisaatiolle merkityksel-
lisid tyontekijoitd. Heikko esihenkilotyd laskee tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota ai-
heuttaen néin ongelmia my0s yhteistyosuhteisiin sek& asiakastyytyvéisyyteen. (Otala & Aho-
nen, 2003, 66-69.) Ymmarran Otalan ja Ahosen huomion merkityksellisten tydntekijoiden
vaihtuvuudesta siten ettd parhaat tyontekijat tietdvat arvonsa ja uskovat saavansa tyota myos

muualta, joten epamieluisaan tydpaikkaan ei ole pakko jaada.

Ty6hyvinvoinnin laiminlyénneista johtuvan tekemattoman tyon hinnan arvioidaan maassamme
olevan yli 24 miljardia euroa vuodessa. Huonot tydyhteisotaidot aiheuttavat yhdessa heikon
johtamisen kanssa resurssihévikkia tyopaikoilla. Tyopaikkakiusaaminen, tuen puute niin esi-
mies kuin tydntekijatasolta seké epaselvét roolit aiheuttavat pahoinvointia ja stressia. Tyohy-
vinvoinnin laiminlyénneistd aiheutuu muun muassa varhaista elakoditymistd, ammattitauteja ja
sairauspoissaoloja. (Manka & Manka, 2016, 7.) Tydperéinen stressi voi aiheuttaa tyontekija-
vaihtuvuutta. Stressid voi aiheutua tyosta, tyooloista, tydpaikan sosiaalisista suhteista ja tydym-
paristostd. Tyon haitallisella kuormituksella on vaikutusta koko tydyhteison toimintaan. (An-
dersson ym, 2008, 3.)

YTK-Yhdistyksen teettdmén tutkimuksen mukaan merkittavin tydpaikan vaihtamista aiheut-
tava tekijé on halu kehittyd ammatillisesti sek& uuden oppiminen. Tata mieltd oli 34 prosenttia
vastaajista. Toinen merkittava tekija oli uupuminen. 28 prosenttia vastaajista oli harkinnut tyo-

paikan vaihtamista lilan uuvuttavan tyon vuoksi. Uupumisen kokemus oli suurempi naisilla
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kuin miehilla. Palkka tydpaikan vaihtosyyna tuli kolmantena 26 prosentin vastausosuudella
(YTK 2021.)

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset voivat myos aiheuttaa poistumaa henkildstdssa, mikali
tyontekija ei hyvéksy tapahtuvia muutoksia. Huomio koskee etenkin substanssiosaamista
omaavaa tyontekijaryhmaa (Kauhanen 2018, 57.) Osaavat tyontekijat uskovat ty6llistyvéansa

toisiin tyOpaikkoihin, joten he lahtevét sen sijaan etté jaisivat epdmieluisaan tilanteeseen.
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3 SITOUTUMINEN

Ty0ntekijé voi olla sitoutunut johonkin henkilédn organisaatiossa, organisaation toimintaan tai
arvoihin. Tyontekija voi olla myds sitoutunut osaamisen kehittdmiseen tai jonkin pddmaaran
tavoittamiseen. Sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan positiivista asennetta ty0paikkaansa koh-
taan. (Leiviska 2011, 120-121.)

Leiviskan (2011, 120-121) mukaan organisaatioon sitoutuminen véhentad tyontekijan tyopai-
kan vaihtamisen todennakoisyytta. Tydpaikkaan sitoutumisen tasolla on vaikutusta tydntekijan
aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa (Parzefall & Hakanen, 2010, 4-14). Leiviskan (mt.) mukaan
sitoutuneisuuden taso vaikuttaa tyontekijoiden irtisanoutumisaikeisiin. Tyopaikkaan, tai toisin
ilmaistuna organisaatioon sitoutumisella on vaikutusta tyépaikan vaihtuvuuteen (Leiviska
2011, 120). Néaiden syiden vuoksi on tarkeata kiinnittdd huomiota sitoutumista vahvistaviin
sekd heikentéviin seikkoihin tyopaikalla. Sitoutumista vahvistavia tekijoité tulee tyopaikalla

lisata ja heikentdvia vahentaa.

Saari ja Koivunen esittavat, etta sitoutuminen organisaatioon on vastavuoroinen ilmi6. Tyonte-
Kijan sitoutuessa tydpaikkaan olettaa han myds tyonantajan sitoutuvan haneen. (Saari & Koi-
vunen, 2017, 70.) Tata sitoutumisen tunnetta tukemaan taytyy tyontekijan tuntea itsensa tarke-
aksi ja merkitykselliseksi. Tyopaikan tehtdvana on kyetd vahvistamaan tdméan tunteen synty-
mistd, jotta tydntekijavaihtuvuus pysyisi kestavélla tasolla. Mikali organisaatio haluaa menes-

tyd, taytyy tyontekijoiden tuntea itsensa tarkeiksi (Hakanen 2011, 81).

Sitoutumisella on vaikutuksia organisaation tydn laatuun. Hyvinvoiva ja sitoutunut tyontekija
tekee tyonsa hyvin ja yrittda parhaansa. Tdmé nakyy innovatiivisuutena seka hyvana asiakas-
palveluna. (Manka & Manka 2016, 62.) Sitoutuneet tyontekijat panostavat tyéhonsa (Leiviska
2011, 121) ja auttavat usein muitakin suoriutumaan toissa paremmin (Hakanen 2011, 41). Lei-
viské (2011, 120-121) katsoo sitoutuneisuuden olevan keskeinen tekijé koko tydpaikan menes-
tymiseen sek& toimivuuteen. Sitoutumisen tuomia toiminnan kannalta merkityksellisia asioita
ovat positiivisen vaikutukset tyon sujuvuuteen, tydyhteisotaitoihin, tdasméllisyyteen, seké posi-
titvinen asennoituminen muutoksia kohtaan. Sitoutunut tyontekijé panostaa tyohonsa ja yrittaa
parhaansa. Henkiléston sitoutuneisuudella onkin vaikutuksia tydsuorituksiin, tydyhteisotaitoi-

hin, tasmaéllisyyteen sekd asenteisiin muutoksia kohtaan. (Leivisk& 2011, 120-121.)
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lalla on oma vaikutuksensa tyontekijoiden sitoutumiseen. Nuoret ovat varsin sitoutuneita tyo-
paikkoihin, mutta kaikkein sitoutuneimpia ovat vanhimmat tyontekijat. 1ka ja ikdantyminen li-
séavat sitoutumista. Muutos vahvempaan sitoutumiseen nékyy ikavuodesta 50 alkaen. Tasta
eteenpdin sitoutuminen yha voimistuu. Sen sijaan ikdryhmét 35-49 ikavuosien valissé ovat va-
hiten sitoutuneita tydpaikkaansa. My®ds pitka tydura samassa organisaatiossa ennustaa vahvaa
tyopaikkaan sitoutumista. Yli 20 vuotta samassa organisaatiossa tyoskennelleet ovat kaikkein
sitoutuneimpia tydpaikkaansa. Muutoin palvelusvuosien maaré ei juuri vaikuta sitoutumiseen.
(Saari & Koivunen 2017, 72-74.)

Saari ja Koivunen (2017, 74) mainitsevat vuoden 2013 tydoloaineiston pohjalta tyontekijéiden
olevan toimihenkil6ita sitoutuneempia. Huomioitavaa kuitenkin on Seppalan ja Hakasen (2018,
10) havainto, jonka mukaan kuntasektorilla esihenkil6t ovat hieman sitoutuneempia kuin tyon-
tekijat. Manka & Manka (2016, 27) toteavat tyOpaikan hierarkian tason vaikuttavan tyén mie-
lekkyyden tunteeseen, jolloin korkeimmalla tasolla tyd on mielekkdimman tuntuista. Nakemyk-
seni mukaan kuntaty6ssa tama voi hyvinkin liittyd tyon hallinnan tunteeseen ja sitd kautta se-

littyisi kuntasektorin muusta tydeldmasta poikkeava tilanne.

Sukupuolten vélilla ei ole sitoutumisessa merkittavaa eroa, ja koulutuksellakin on vain hieman
merkitysta tyohon sitoutumisessa. Edellda mainituilla seikoilla on pieni vaikutus ty6hon sitou-
tumiseen, mutta suuremmalla mittakaavalla vaikutusta nayttaa olevan tydpaikan kaytannoilla.
(Saari & Koivunen, 2017, 74.) Taman Saari ja Koivunen totesivat tutkittuaan vuoden 2013 ti-
lastokeskuksen tydoloaineiston, jonka tulosten perusteella tyontekijan runsaasti sitoutumista
edistavat seikat olivat tyonantajien kaytannoilla seka tyohyvinvointiin liittyvilla tekijoilla. Voi-
makkaimmin sitoutumista edistavia seikkoja olivat tyon vaihtelevuus, kokemus tydn hyodylli-

syydestd, esimiehen tuki ja varmuus tyopaikan sdilymisesta. (Saari & Koivunen, 2017, 74.)

Kuntatyopaikkojen sitoutumista tutkineet Seppélé ja Hakanen (2018, 11) I0ysivat sitoutumista
vahvasti ennustavia tekijoita, joita ovat voimaannuttavat henkildstokaytannot, reilut organisa-
toriset kéytannot, palveleva johtaminen seka tydpaikan tyontekijoiden vélinen yhteisollisyys ja
luottamus eli sosiaalinen padoma. Tyopaikkaan sitoutuneita oli vuonna 2013 noin puolet pal-
kansaajista. Sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina tydpaikoilla Saari ja Koivunen (2017, 72) to-
teavat tyon organisointitavat, tyGpaikan ilmapiirin, etenemismahdollisuudet sekd tasa-arvon ko-
kemukset. Sukupuolten valilla ei ole sitoutumisessa merkittdvaa eroa (Saari & Koivunen, 2017,
74).
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Sitoutuminen on tavoiteltava tila sen tuottamien hyvien asioiden vuoksi. Kuitenkin on positii-
visen seassa myos hieman negatiivista. Pitkdaikaisten tyontekijéiden muutosvastarinta voikin
muodostua ongelmaksi tydpaikalla, vaikka pitkdaikaiset tydntekijat ovatkin hyvin sitoutuneita
tyopaikkaan toteavat Saari ja Koivunen (2017, 73). Muutosvastarinnan vuoksi tyon kehittami-

nen ei toimi tarkoituksenmukaisella tavalla ja tydn laatu voi alkaa karsimaan.

Ty0Opaikkaan sitoutumista haittaavina tekijoind mainitsevat Otala ja Ahonen (2003, 67-68) huo-
non esimiestyon ja johtamisen seka huonon ilmapiirin. Saaren ja Koivusen (2017, 70, 77) mu-
kaan sitoutumista haittaa erityisesti epdvarmuus, jonka poistamiseksi tulisi organisaation kiin-
nittdd huomiota tiedon jakamiseen, jotta tydntekijoille on selvilla mitd organisaatiossa tapahtuu
loin ndkemykseni mukaan tydpaikan tulee pyrkiéd védhentamén lyhyita sijaisuuspéatkia seka ole-
malla yhteydessé ajoissa sijaisena toimivaan tyontekijadn. Tyontekijoiden sitoutumishaluun
vaikuttaa alentavasti tyon jatkumisen epdvarmuus sekd muut tydn tekemiseen liittyvét epéavar-
muudet. Tallaisia muita epdvarmuustekijoita ovat tyon tekemiseen liittyvat muutokset organi-
saatiossa. (Saari & Koivunen, 2017, 70, 77.)

Seppéléan ja Hakasen (2018, 10) kuntatyontekijatutkimuksen mukaan suurissa, yli 100 000
asukkaan kaupungeissa kuntatyontekijat ovat kaikkein véhiten sitoutuneita ja pienissé alle 5000
asukkaan kunnissa sitoutuneimpia. Tdma voi selittya osittain tydpaikkojen maarélla, jolloin
vaihtaminen on suuremmalla paikkakunnalla helpompaa kuin pienemmalld, jossa tydpaikkoja
on tarjolla véhemmaén. (mt.) Toisaalta voi pienemmisséa kunnissa ja organisaatioissa olla sellai-
sia piirteita, joita tyontekijat arvostavat. Pienemmilla paikkakunnilla voivat elinkustannukset
olla suurempia paikkakuntia alhaisemmat, jolloin samalla palkalla tulee suurempaa paikkakun-
taan verrattuna paremmin toimeen. Esimerkiksi Helsingiss& voi omistusasunnon hankkiminen
olla nuoriso-ohjaajan palkalla hyvin hankalaa. Korkeiden asumiskulujen vuoksi on asuntoon
saastdminenkin hidasta. (Paananen 2021.) Myds hierarkian tasolla on mahdollisesti vaikutusta.
Matalan hierarkian tydpaikoissa vaikuttaisi olevan parempi tydilmapiiri, kuin korkean hierar-
kian tyopaikoissa (Jaakkola 2019, 29).
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Tyo6olobarometri 2019 osoittaa, ettd kuntasektorin palkansaajien kokemukset tyon mielekkyy-
den muutoksesta ovat negatiiviset. Talta osin on kuntasektori alkanut eriytymééan seké yksityi-
sestd sektorista ettd valtion palkansaajien kokemuksesta, jotka kokevat muutoksen huomatta-
vasti positiivisemmin. (Keyrildinen, 2020, 62-66.) Katson ett4 talla voi olla kuntasektorilla vai-

kutusta ty6hon sitoutumiseen.

3.1 Tyohon sitoutumisen muodot

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jaotella kolmeen osaan Meyerin ja Allenin (2000) luo-
man mallin mukaisesti. Talloin erillisind osioina toimivat tunneperdinen sitoutuminen, jatku-
vuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen. Pysyvyys on yhteinen tekija kaikissa kol-
messa sitoutumisen muodossa ja kukin tydntekijé voi olla sitoutunut tyépaikkaansa eri tavoin.
TyOntekija voi pysya organisaatiossa, mutta syyt ja kayttaytymismallit eri sitoutumisen muo-
doissa voivat olla varsin erilaiset. Tydpaikan tydntekijaltd saama tydpanos on varsin erilainen

sitoutumismuotojen vélilla. (Leiviska 2011, 120-123.)

Tunneperaiselld sitoutumisella on monia positiivisia vaikutuksia ty6paikkaan. Tunneperdisen
sitoutuminen on todettu vahentdavén tyontekijavaihtuvuutta, parantavan tyontekijan motivaa-
tiota sekd vaikuttavan positiivisesti tyontekijan alaistaitoihin. Tunneperdisen sitoutumisen
muodostumiseksi taytyy tyOntekijan tuntea kiintymysta tyopaikkaansa kohtaan. (Leiviska
2011, 122))

Normatiivisesti sitoutunut tyontekija tuntee velvollisuutta toimia organisaatiossa ja pysyé tyo-
paikassaan. Normatiivisesti sitoutunut tyontekijé toimii ja antaa tydpanoksensa tyopaikan hy-
vaksi, mutta tekee sen velvollisuuden vuoksi. Tamé toimintamalli ei sis&ll& samanlaista innok-
kuutta osallistua, kuin tunneperdisessé sitoutumisessa. Tyontekijan suhde sekd organisaatiota,

ettd muita organisaation jasenid kohtaan voikin ja&da etéiseksi. (Leiviskd 2011, 122.)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen tarkoittaa, ettd tyontekijén tarkein syy pysya organisaa-
tiossa on pitkd tyohistoria ja saavutetut edut. Mahdollisena tekijana voi myos olla ongelmat
muualle ty6llistymisessa. Jatkuvuussitoutumisen ominaisena piirteend on, ettei tyontekija tee
tyopaikan eteen enempaa kuin on tarpeen. Tydpanosta pidetaan tasolla, jolla tyopaikka séilyy.

Tama toteutuu etenkin, mikali jatkuvuussitoutuminen on voimakasta. Mikali tyontekijan ainut
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syy tydskennella organisaatiossa on vahva jatkuvuussitoutuminen, on vaarana aiheutua huonoa
tyokayttaytymista. (Leiviska 2011, 121-122.)

Sitoutumisen eroavaisuuksia voidaan selittda siten, ettd tunneperaisessa, affektiivisessa sitou-
tumisessa tyontekija pysyy tyOpaikassaan, koska han haluaa pysya. Normatiivisesti sitoutunut
tuntee, ettd hanellda on moraalinen velvollisuus pysyaé ja jatkuvuussitoutunut tydntekija taas py-

syy tyopaikassaan, koska hanen on pakko. (Rego & Cunha 2008.)

Seké tunneperéinen, ettd normatiivinen sitoutuminen ovat tyopaikan kannalta tavoiteltavia si-
toutumisen muotoja. Jatkuvuussitoutumista sen sijaan tulisi valttaa ja pyrkia ehkaisemaan. (Lei-
viskd 2011, 122.) Tyontekijoiden yhteisollisyyden tunne, kokemus omien arvojen ja tyopaikan
arvojen kohtaamisesta, tyon merkityksellisyyden tunne sekd tydsta nauttiminen vahvistavat niin
affektiivista kuin normatiivista sitoutumista samalla heikentéen jatkuvuussitoutumisen mahdol-
lisuutta. (Rego & Cunha 2008.)

3.2 Tyopaikan sitouttamistoimenpiteet

Teollistumisen ajan maailmassa tyontekija oli kuin koneen osa ja hénen tarkoituksensa oli olla
tehokas omaa yksinkertaista liukuhihnatehtdvaansé hoitaessaan (Tykké&éa tydsta 2017, 30). Tél-
laisessa maailmassa vaihtuvuus ei ollut niin huono asia, kun jokainen oli helposti korvattavissa.
Nykyaikana tyontekijoiden osaaminen ja kokemus on tarkedd padomaa tyopaikalle (Manka &
Manka 2016, 51-52). Myds nuorisotydssd, joka perustuu kohtaamiseen, sosiaaliseen kanssa-
kéymiseen ja luottamuksellisiin asiakassuhteisiin olisi hy6tya siitd, ettd tyontekijat saataisiin
sitoutettua pysymaan organisaatiossa. Talloin tyota voidaan kehittdd helpommin ja tydyhteiso

pysyy stabiilissa tilassa mahdollistaen yhteishengen muodostumisen.

Hakanen (2011, 50) vaittdd suomalaisen tydelaman omaavan merkittavasti hyodyntamatonta
potentiaalia, johtuen puutteista tyon voimavarojen vahvistamisessa. Mikéli tydpaikalla jokin
asia on huonosti, olisi niihin syyté reagoida korjaustoimenpiteilld. Hyodyntamétonta potentiaa-
lia Hakasen mukaan 16ytyy myos asioista, jotka eivat ole tdysin pielessd, mutta voisivat olla
parhaimmillaan tarkeitd voimavaroja. Vahvoja voimavaratekijoité tulisi myds vahvistaa, jolloin
ne  voivat kantaa heikkojen aikojenkin yli (Hakanen 2011, 50).
Ty0Opaikkojen taytyy kiinnittdd huomiota siihen, kuinka tydpaikan olosuhteista saataisiin sellai-
set, ettd tyontekijat haluaisivat ty6paikkaan sitoutua (Saari & Koivunen 2017, 76-79). Myds
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Immonen & Sutela (2020) toteavat tydolojen laadulla olevan valia tyéhon sitoutumisen kan-
nalta. Tyooloilla voidaan vaikuttaa yksilon ty6tyytyvaisyyteen seké tyontekijan hyvinvointiin.
Hyvien tydolojen laajempia vaikutuksia ovat tyontekijoiden motivoituminen ja sitoutuminen.
N&ma johtavat tyontekijoiden tuottavuuteen, sekd halukkuuteen jatkaa tyoelaméssa pidempéaan.
(Immonen & Sutela 2020.) My6s Manka & Manka (2016, 62) nostavat esiin tyéhyvinvoinnin

vaikutuksen ty6hon sitoutumiseen.

Kaivolan (2003, 145) mukaan avoin vuorovaikutus toimii perustana koko tyéhyvinvoinnille.
Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin ja mielipiteen tér-
keyteen. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa toisten erilaisuuden ja erilaisten mielipiteiden hyvék-
symistd ja muiden kunnioittaminen sekd arvostus. Hienotunteisuus on térkeéssa roolissa vuo-

rovaikutustaidoissa.

Toinen térkeé seikka on perustehtdvén selkeys. Perustehtévan taytyy olla jokaiselle niin selkead,
ettd jokainen pystyy kysyttdessa siitd kertomaan. Palautteella on myds merkittavé osa toimi-
vassa tyoyhteisossa. Kaikki tarvitsevat seka positiivista, etta kriittista palautetta kasvaaksemme
ja kehittyaksemme. Sill& kuinka palautteen antaa on merkitysta ja se perustuukin toisen ihmisen

ymmartamiseen ja empatiaan. (Kaivola 2003, 144-147.)

Kaivolan (2003, 142-143) mukaan hyvan ja toimivan tydyhteisén mahdollistumiseksi, taytyy
perustehtdvan olla selked myos kaikille tydyhteison jasenille. Myds tehtavakohtaiset yksil6lli-
set tavoitteet taytyy olla kaikkien tiedossa. Avoin vuorovaikutus seka viestintd ovat tarkedssa
ja arvostetussa osassa toimivaa tydyhteisoa. Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluu hyva kes-
kusteluyhteys kaikkiin organisaation jaseniin, jokaisen tyontekijan vastuu tiedon valittdmisesta,
itsendisen ajattelun sek& mielipiteen ilmaisun arvostaminen. Viimeksi mainittuun liittyy myds

vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon.

Toimiva tydyhteisdé muodostuu monen tekijan yhteistuloksena. Kaikki tydyhteison jésenet,
hyva johtaminen, toimiva tyon organisointi sek& avoin vuorovaikutus ovat merkittavia tekijoita
hyvéan tydyhteison mahdollistumisessa. Toimivassa tydyhteisossa arvostetaan erilaisuutta, luo-
tetaan seka arvostetaan toisia, osataan selvittaa ristiriitatilanteet, lisdksi yhteisty6 on aktiivista

lapi organisaation. (Kaivola 2003, 142.)
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Tyo6n voimavaratekijoihin kuuluvat tyon hyddylliseksi kokeminen seka tuen saaminen esihen-
kiloltd ovat voimakkaimmin sitoutumista ennustavia tekijoitd, esittdvat Saari ja Koivunen
(2017, 77). Tybyhteison tuki on tarked, mutta esihenkilon tuki on vielda merkittdvampi ja vai-
kuttavampi tekija. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja mahdollisuudet uusien taitojen op-

pimiseen ovat myds sitoutumista vahvistavavia tekijoitd. (Saari & Koivunen, 2017, 77.)

Toimiva ja tuloksellinen tydyhteisé on monen tekijan summa. Jokaisella ty0yhteison jasenella
on oma vaikutuksensa yhteis6on. Hyvan tydyhteison muodostumiseen vaikuttavat hyva johta-
minen, toimiva tyon organisointi sek& avoin vuorovaikutus. Toimiva ty0yhteisdé on samaan ai-
kaan seka tuottava etté yksiléiden hyvinvointia tukeva. (Kaivola, 2003, 142-143.) Myds Manka
& Manka (2016, 227) korostavat tyohyvinvoinnista huolehtimisen parantavan sitoutumista.
Kaivola (mt. 147) nostaa esiin palautteen antamisen ja saamisen merkityksen tydyhteison hy-
vinvointiin. Kaivolan (mt. 147) mukaan hyvén tydpanostuksen huomioimatta jattdminen voi
johtaa huomion hakemiseen toisaalta. Taméa voikin olla yksi tyontekijan organisaatiosta pois-

tumisen syy.

Tyopaikan omilla toimilla on vaikutusta tydntekijoiden sitoutumiseen. Kuvaa tydpaikasta luo-
daan uudelle tydntekijalle jo ennen varsinaisen tydsuhteen alkua. Uusien tydntekijoiden koh-
dalla on tarke&d, ettd tyOhaastattelussa tyopaikasta annettu kuva on realistinen. Talléin aloittava
tyontekija tietdd mihin on ryhtymassa, eiké paady lyhyen tydskentelyajan jalkeen lopettamaan.
(Bauer & Erdogan 2011, 56.)

Laadukkaalla ja suunnitelmallisella perehdytyksella on positiivinen vaikutus tydntekijan sitou-
tumiseen. Perehdyttdmisen laadulla on vaikutusta tyéntekijan sitoutumiseen. Perehdytyksen si-
séllolle taytyy I6ytya perusteet ja perehdytettavan olisi oltava mahdollistettava vaikuttaa pereh-
dytyksen prosessiin. Huomion arvoista on, etti perehdytyksen kautta tyontekija luo itselleen
kuvan organisaation toiminnasta ja siitd mitd organisaatiossa arvostetaan (Eklund 2020.) Pe-
rehdytyksessa tdytyy tukea ja auttaa uutta tyontekijéa sopeutumaan tyohonsa seka tyoyhtei-
s0onsa. Tyon tavoitteet sekéd odotukset tyontekijoita kohtaan on oltava selkeité ja tukea on ol-
tava tarjolla, jotta tyOntekija sitoutuisi. (Bauer 2010, 2.) Tarkeéssa roolissa uuden tydntekijan
menestymiseen on sosiaalisten suhteiden tukeminen ja auttaminen alkuun tyontekijan aloitta-
essa (Bauer & Erdogan 2011, 51).
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Palkansaajien kokemukset tyon mielekkyydesté olivat vuonna 2009 valtiolla negatiivisemmat
kuin kuntasektorilla. Taméan jalkeen ovat valtion palkansaajien kokemukset muuttuneet koko
ajan positiivisemmiksi ja kuntasektori jaanyt tassa tilastossa peran pitajaksi palkansaajien ko-

kemusten tullessa viime vuosina yha kielteisemmiksi. (Keyrilainen, 2020, 62-66.)

Juhani Kauhanen toteaa kirjassaan Esimies tuottavuuden kehittajana tyopaikkojen panostavan
tyohyvinvointiin varsin vaatimattomasti. Kauhasen (2018, 115) mukaan keskima&ré&inen panos-
tus tyéhyvinvointiin oli kuntasektorilla noin 400 euroa per henkild, yksityisell& sektorilla hie-
man yli 700 euroa per henkil6 ja valtiolla hieman yli 1000 euroa per henkild. (mt.) Kuntasek-
torilla tulisikin huomioida ja selvittdé valtion kehitystoimet tydhyvinvoinnin edistamiseksi vuo-
den 2009 jalkeen. Téll& tavoin olisi mahdollista saada tydntekijoitd pysymaan tydssaan. Panos-
tuksen méaara vaikuttaakin hyvin vaatimattomalta etenkin verrattuna vaihtuvuuden aiheuttamiin

kustannuksiin.

Kauhanen (2018, 115) korostaa hyvén esihenkilotydn merkitysta. Hyvalla esihenkiloty6lld on
suuri merkitys tyohyvinvointiin. Hyvalla esihenkilotydlla saadaan tyohyvinvointia huokeasti
verrattuna siihen mitd huono esihenkil6ty6 aiheuttaa ja mitka ovat tastd aiheutuvat kustannukset
(mt.). Manka & Manka (2016, 227) toteavat ettei esihenkil6illa usein ole riittdvaa tyohyvin-

vointiosaamista.

Kuntatyonantajalehden artikkelissa kasiteltiin kuntatyon tydvoiman saatavuusongelmia. Artik-
kelissa todetaan, ettéd talla hetkelld seka lahitulevaisuudessa on tydntekijamarkkinoilla niin sa-
notusti tyontekijan markkinat, jolloin tydpaikkoja on enemman tarjolla, kuin tyontekijoita. Tal-
laisessa tilanteessa on tarkedd huolehtia henkilostokokemuksesta, jotta pystytadn kilpailemaan
tyontekijoistad. Henkilostokokemukseen, eli henkiloston ndkemykseen tydpaikastaan tydnanta-
jana, voidaan vaikuttaa johtamisella ja huolehtimalla ettd tyon teon edellytykset ovat kunnossa.
Tyontekijoiden motivoitumiseen, sitoutumiseen seké tydssa viihtymiseen tulee kiinnittdd huo-
miota. Henkilostokokemuksen katsotaan olevan tulevaisuudessa yh& merkittavampi tekijé tyo-

paikan valinnassa. Hyvalla johtamisella voidaan Kilpailla tyontekijoista. (Nasanen 2021.)

Vanhanaikainen, ajasta jalkeen jadnyt johtamien on hierarkkista sekd autoritaarista. Tallainen
johtaminen on hyvin valinpitamatonta ja sen tunnusmerkkiné on tyontekijéiden kokemus kor-
vattavissa olemisesta ja tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelemattomuus. Sen sijaan, palveleva
johtamistapa on sosiaalisesti vastuullista ja toimii kestavalla pohjalla rakentaen hyvinvointia ja

luottamusta seka tyontekijoiden aktiivista roolia. Palveleva johtaja toimii roolimallina ja koko
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organisaation hyvéksi edistéden tyon tavoitteita. Palveleva johtaja pitaa tyontekijoita tarkeina.
Tarkedmpind kuin vain tydroolinsa hoitajina. Palveleva esihenkild tukee tyontekijéiden vah-
vuuksia ja osaa antaa vastuuta seké itse astua syrjaan. Organisaation lapi toimivaan palvelevaan
johtajuuteen kuuluu myds esihenkildiden tukeminen, etteivat he jaa yksin vaan saavat myos
osakseen hyvaa, palvelevaa johtamista. Palvelevan johtaja on rehellinen, aito ja néyra seka roh-
kea. (Hakanen 2011, 80-81.)

Moderni johtajuus on vuorovaikutuksellista ja tyontekijoihin luottavaa. Tyontekijat haluavat
my0s tuntea itsensa tarkeiksi ja hyddyllisiksi. Téarkeina piirteind modernissa johtajuudessa on
tyontekijoiden tarpeeseen vastaaminen ja kohteleminen yksiléind. Modernissa johtajuudessa
keskeistd on avoin tiedon kulku sek& kuunteleminen. Johtajan tehtdvénd on avoimuuden sek&
lapindkyvyyden kautta luoda ymparistd, jossa tyodntekijat voivat kayttdd kykyjaan parhaalla
mahdollisella tavalla. Moderniin johtajuuteen kuuluu tydntekijoiden rohkaiseminen osallistu-
miseen sekd osaamisen kehittdmiseen. Muutosten kohdalla uudistusten onnistunut lapivienti
edellyttdd avoimuutta ja henkiloston mukaan ottamista, jotta henkilostd ymmartad mité ollaan

tekemadssd, mitd heiltd odotetaan ja mita télla tavoitellaan. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Evolv Oy:n ja Taloustutkimus Oy:n johtamistutkimuksessa haastateltiin 100 suomalaisen suur-
yrityksen ylemp&é johtajaa johtamisen tulevaisuudesta. Tulosten mukaan tulevaisuudessa joh-
tamisessa korostuu ennen kaikkea vuorovaikutus. Tulevaisuuden johtamisessa muita tarkeita
asioita ovat lasnéolokyky, aito halu kuunnella ihmisia, kyky avoimeen keskusteluun sek& hyvat
viestintataidot. Johtajat pitivat hyvin tarkedna oman johtajuuden kehittamista seka johtajuuden

kehittdmista koko johtoryhmén osalta. (Evolv Oy 2020.)

Henkil6ston vaihtuvuuden véhentamiseksi tulisi selvittad mista syista tyontekijat haluavat lah-
ted pois organisaatiosata. Tarke&a on pyrkia vaikuttamaan vaihtuvuuden siihen osaan, joka on
valtettavissd. Tyontekijoiden poistumisen keskeisimpid syita ovat huono johtaminen ja huono
esimiestyd. Muita yleisia syité 10ytyy kasvupolkujen liian hitaasta avautumisesta sek& ylikou-
lutuksesta. (Kauhanen 2018, 148.) Patevien tyontekijoiden seka viimeksi tulleiden tydntekijoi-
den poistuminen aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia. Ratkaisuna tulisi organisaatiossa pa-
nostaa sitouttamistyohon. (Kauhanen, 2018, 145.)

Palkka ja edut ovat harvoin tyontekijan poisl&éhddn ainoita syitd, mutta ne voivat lisatéd lahtoalt-
tiutta (Kauhanen, 2018, 149). Tyoéntekijoiden lahtohalukkuuteen voikin pyrkia vaikuttamaan

tekemélld muutoksia organisaatiossa. Lahtohaluihin alentavasti vaikuttavia tekijoité ovat hyva
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johtaminen, kannustava johtamiskulttuuri, kasvupolku- ja seuraajasuunnittelu, oppimis- ja ke-
hittymismahdollisuudet, tydsuhdeasunnot seké palkitsemisjarjestelmat. (Kauhanen, 2018, 149.)
Yhdessé alaisten kanssa tydskentely auttaa esihenkil6a havainnoimaan ja saamaan paremman

tuntuman seka tyohon ettd tyontekijoihin (Kauhanen 2011, 90).

Tyo6hyvinvoinnin nakokulmasta viestinta ja paatoksenteko ovat térkeédssa asemassa tyoyhtei-
sossd. Tyontekijat kokevat osallistavan paatoksenteon hyvand asiana. Huonoimpana koetaan
paatdksenteko suljettuna prosessina, johon osallistuu vain harvoja ja jonka tuloksista kerrotaan
jalkeenpdin. Asiassa tdytyy myos huomioida, ettd ndenndinen osallistaminen on vahingollista.
Talla tarkoitetaan tilannetta, jossa asioista on jo péétetty ja jarjestetddn kuulemistilaisuus vailla
vaikutusmahdollisuuksia. Sama pétee ndenndisesti vaikuttavaan sek& osallistavaan yhteiseen
tilaisuuteen. (Juholin, 2008, 149-150.) Téllaiset tilanteet aiheuttavat epaluottamusta. Tyoter-
veyslaitoksen mukaan tyohyvinvointia saadaan parhaiten tyopaikalla edistettya lisédmélla tyon-
tekijoiden osallistumis- seké vaikutusmahdollisuuksia (Tyoterveyslaitos 2021a). Edelld kuva-
tun kaltainen tilanne on tdman tyoterveyslaitoksen ohjeistuksen vastakohta ja toimii ndin myos
tyéhyvinvointia heikentdvana asiana, joka taas voi johtaa vaihtuvuuteen. Paatoksentekijéiden
toimiessa salassa aiheutuu epdvarmuutta, kun tyontekijat eivat voi tietdd mita kulisseissa tapah-
tuu ja milloin tulee muutoksia, joihin ei pysty vaikuttamaan. Vaikutusmahdollisuudet, viestintéa
sekd osaamisen arvostus vaikuttavat tyohyvinvointiin ja ovat tdman takia merkittavia tekijoita
tyopaikan vaihtuvuudessa. Avoimuus ja oikea-aikainen viestintd seké palautteen antaminen

ovat sitoutumista edistavia hyvia kéytantoja (Saari & Koivunen, 2017, 77).

3.3 Tyohyvinvointi

Suomalainen tyéhyvinvoinnin méaritelmé:
“Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyoté, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-

tekijat ja tydyhteisot kokevat tyonséd mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heidan mie-
lestdan tyo tukee heidédn eliméanhallintaansa.” TTL.

Tyo6hyvinvoinnin maaritelma International Labour Organization:

“Workplace Wellbeing relates to all aspects of working life, from the quality and
safety of the physical environment, to how workers feel about their work, their
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working environment, the climate at work and work organization. The aim of
measures for workplace well-being is to complement OSH measures to make sure
workers are safe, healthy, satisfied and engaged at work.

Workers well-being is a key factor in determining an organisation's long-term ef-
fectiveness. Many studies show a direct link between  productivity levels and the
general health and well-being of the workforce.” ILO.

Suomalainen kasite tyohyvinvoinnista on hyvin laaja ja sisaltdd kokemuksen arjen tydn suju-
misesta. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat organisaation toimintatapa, johtaminen, il-
mapiiri sek& niin ty0 kuin tyontekijé itsekin. Suomalaisessa tavassa kasittdd tyohyvinvointia
arvostetaan jokapdivaisen tyon sujumista. (Manka & Manka, 2016, 75-77.) Maaritelmdmme
tyohyvinvoinnista nojaa pitkélti ILO:n (International Labour Organization) nékemykseen,

mutta siita 16ytyy kansakunnalle ominaisia piirteita.

Yksittaisilla tydhyvinvointitempauksilla on véhemman merkitysté, kuin jokapdivaisen tyon su-
jumisella. Tydhyvinvointia edistetdén parhaiten pitk&janteisella tyolla. (TTL, Tyohyvinvointi.)
Virkistyspdivat ovat osa tyohyvinvoinnin kehittdmistd, mutta tarkein asia on tyon arjen koke-
mukset. (Manka & Manka 2016, 75.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on useita. Tyohyvinvoinnin voimavaralédhtdisesséd mal-
lissa vaikutustekijat on jaettu psykologiseen padomaan, rakennepddomaan seké sosiaaliseen
padédomaan. Kullakin osiolla on vaikutusta tyéhyvinvoinnin kokemukseen. (Manka & Manka
2016, 76.)
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Kuva 1: Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Organisaation kulttuuri sekd toimintatavat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja luovat sille perustan.
Tyon sisallon monipuolisuus seka tydntekijan vaikutusmahdollisuudet niin tyon tavoitteisiin
kuin tyon pelisdantdihin tukevat tydhyvinvointia. Vaikuttavia tekijoita ovat liséksi tyopaikan
ilmapiiri, eli kuinka tydkavereiden kanssa tullaan toimeen seka johtamisen laatu. (Manka &
Manka, 2016, 75-77.) Tyéhyvinvoinnin kokemukseen voivatkin vaikuttaa myos organisaatioon
liittyvét asiat, kuten epdaoikeudenmukainen johtaminen. (Feldt, Makikangas & Kokko, 2008,
75.) Kuitenkin jokainen yksilo toimii omien asenteidensa ja tulkintojensa kautta. Asiakastydssa
voivat asiakkaat vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemukseen, samoin kun tydntekijan henkinen ja
fyysinen kuntokin. (Manka & Manka, 2016, 75-77.)
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Tyo6hyvinvointia kehittamalla voidaan saavuttaa merkityksellisid asioita niin tydntekijan, kuin
organisaation nakokulmista. Hyvinvoiva tydntekija toimii organisaation hyvaksi ja on innova-
tilvinen. Tydhyvinvoinnilla on yhteys hyvaan tyon laatuun seka tydpaikan houkuttelevuuteen.
(Manka & Manka 2016, 62.) Tyontekijat seka heiddn osaamisensa ovat organisaation ainee-
tonta pddomaa. Tydvoimavaltaisilla aloilla henkilostokulut saattavat olla jopa 50 prosenttia
koko organisaation kuluista, joten organisaatioille on jarkevaa pitdé huolta tastd merkittavasta
padomaosuudesta. (Manka & Manka 2016, 51-52.)

Tyo6hyvinvointi tulisi kasittdd investointina, jolla on positiiviset vaikutukset organisaatiolle.
Tyo6hyvinvointiin panostamalla voidaankin vaikuttaa organisaation taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen sekd asiakastyytyvaisyyteen. Ty6hyvinvoinnin vaikutukset nékyvét myos tyonte-
kijavaihtuvuuden, sairauspoissaolojen sekd tapaturmien véhentymisend. (Tyoterveyslaitos,
2021a.)

Tyon hallinnan tunne on yksittaisista tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista merkityksellisim-
pid. Kun tyontekijé voi vaikuttaa omaan ty0tahtiinsa seka tyotehtaviinsg, tuo se hyvinvointia.
(Manka & Manka, 2016, 28). Tyoterveyslaitoksen mukaan paras tapa parantaa tyéhyvinvointia
on tyontekijoiden ja tydyhteistjen omaa osallisuutta lisadméalla. Tama tarkoittaa vaikutusmah-

dollisuuksia oman tyon hallintaan seka tyon kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyo6hyvinvoinnin kokemus on yksiléllinen. Tasta johtuen voi samassa tydyhteisdssé seka sa-
massa tehtavéssa toimivilla tyontekijoilla olla hyvin erilaisia kokemuksia ty6hyvinvoinnista.
Erilaiset kokemukset voivat johtua osittain tyontekijoiden erilaisista persoonallisuuksista. Tyo-
hyvinvoinnin eroihin voivat vaikuttaa myos tyontekijoiden taustatekijat, joita ovat ikd, suku-
puoli, koulutus seka perhetilanne. (Feldt, Makikangas & Kokko, 2008, 75.) Tydntekijan omilla
asenteilla, henkiselld seka fyysisella kunnolla on vaikutusta ty6hyvinvoinnin kokemukseen.
Tasta johtuen voivat tydhyvinvointiin vaikuttavat seikat olla muutoin kunnossa ja tyontekijan
oma tuntemus silti huono. (Manka & Manka 2016, 77.) Ty6hyvinvointiin kuuluu my6s omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen. Riittdva unen maara, terveydesta huolehtiminen, ruokavalio ja

lilkunta vaikuttavat hyvinvoinnin kokemukseen. (Sinokki 2016, 173.)

Tyo6hyvinvoinnilla on vaikutusta tyéntekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka motivaatioon. Tydhy-
vinvointi vaikuttaa néaiden liséksi tyoilmapiiriin sekd asiakaspalveluun. Hyvinvoiva tyéyhteiso

voi keskittya tyontekoon, kun huhuja ja ongelmia ei tarvitse pohtia. (Manka & Manka 2016,
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62.) Tasta syysta avoimuus ja tiedon jakaminen ovat tarkeita seikkoja tydyhteisossa (TTL, Hy-
vén johtamisen kriteerit 2021). Myds Manka & Manka (2016, 227) toteavat tuloksia parhaiten
saavutettavan lisédmalld avoimuutta seka vaikuttamisen mahdollisuuksia ja joustavuutta orga-

nisaation rakenteissa.

Ennaltaehkéisevalla toiminnalla seké varhaisella reagoimisella voi tyéhyvinvointiin liittyvat
ongelmat saada ratkaistuksi pienemmilld kustannuksilla. Varhaisella reagoimisella on etuna
myaos, etteivat ongelmat valttamatta ole paédsseet kasvamaan suuriksi. Talléin on myos vaihto-
ehtoja kdytettdvissa enemman. Tallaisia tyéhyvinvointiriskejd ovat esimerkiksi tyoyhteison si-
séiset ristiriidat. (Manka & Manka 2016, 91-92.) Myds Tyéturvallisuuskeskus korostaa var-
haista puuttumista (Ty6turvallisuuskeskus 2021).

Jokaisella tydyhteison jasenelld on oma vaikutuksensa ty6hyvinvointiin. Tama vastuu tulisi
myos tiedostaa ja huolehtia omista tydyhteisotaidoista. Jokaisen tydyhteison jasenen toimin-
nalla on vaikutusta tydyhteison ilmapiiriin ja tydpaikan toimivuuteen. Oma kéytos vaikuttaakin
hyvinvoinnin kokemukseen. Ammatillinen tyokayttdytyminen on tarkedsséd osassa tydpaikan
toimivuudessa. Kun kayttaytyy muita kohtaan asiallisesti, tulee todennékdisesti kohdelluksi sa-
malla tavalla. (Sinokki 2016, 172-173.) Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan vuorovaikutuksella
seka asenteellisilla seikoilla on merkittdva vaikutus tydyhteison toimivuuteen. Néiden kautta
voi jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin omalla toiminnallaan. Avainsa-

noja ovat ystavallisyys seké toisia arvostava kaytos. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Manka & Manka (2016, 32-33) esittelevat Tyodhyvinvointi-kirjassaan Euroopan tyoturvalli-
suusviraston tekeman tutkimuksen tuloksia, joista ilmenevét Euroopan tasolla merkittavimmat
stressin aiheuttajat ty6elaméassa. Merkittavin tyostressin aiheuttaja oli tydén uudelleenorgani-
sointi seka siihen liittyva epavarmuus. Muita merkittavi tyostressin aiheuttajia olivat suuri
tyon tuntimadré seka kuormittavuus, epasopiva kaytos, tuen puute, omaan rooliin seké vastui-
siin liittyvat epéselvyydet ja rajoittuneet mahdollisuudet vaikuttaa oman tyén tekemisen tapoi-
hin. Stressin kokemukset toimivat sopivassa mittakaavassa tyon tekoa tukevina, mutta stressin
mennessa ylikuormituksen puolelle aiheutuu negatiivisia seurauksia kuten kyynistymista, sai-
rastumisia, masentuneisuutta sekd ammatillisen itsetunnon heikkenemistd. Muita stressin oi-
reita ovat hermostuneisuus, ahdistuneisuus ja nukkumisvaikeudet. Pitkdkestoinen stressi voi

johtaa tybuupumukseen. (mt.)
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3.4 Tyohyvinvointi nuorisotyodssa

Kaikilla ammattialoilla on yhteisid ty6hyvinvointiin vaikuttavia piirteitd, kuten johtaminen ja
tyoyhteisd. Kuitenkin jokaisella ammattialalla on myds omat ominaiset tyohyvinvointiin vai-
kuttavat piirteensa. (Rauas, 2021, 9.) Nuorisotydn tyéhyvinvoinnin haasteita kartoitettiin Nuoli
ry:n sekd Humanistisen ammattikorkeakoulun hankkeessa. Tutkimuksessa selvitettiin nuoriso-
tyon ty6hyvinvoinnin erityisia piirteitd. Nuorisotydssa tyéhyvinvointia todettiin vahvistavan
nuorilta saatu palaute sekd sopiva tyon haasteellisuus. Nuorisotyontekijoiden ty6hyvinvointii
vaikuttivat positiivisesti myds tydyhteiséon ja sen toimivuuteen liittyvat tekijat, joita ovat kes-
kusteleva tydyhteiso sekd hyva johtaminen. Nuorisotydssa tyohyvinvointia haittaavat tekijat
liittyivat epéselvaan tydkuvaan, tyon kuormittavuuden lisdédntymiseen seké palkan ja tyon vaa-
tivuuden ristiriitaan. (mt.) Tyohyvinvointia kehittdmalla voidaan ehkdistd uupumusta seké
tyontekijavaihtuvuutta ja pitad nuorisotyd houkuttelevan toimialana myos tulevaisuudessa (mt.,
7).

Tarke&na tyohyvinvoinnin ldhteend nuorisotydssa on tyon merkityksellisyys. Rauas (mt., 29)
ehdottaa alan kehitystoimeksi timan huomioimista seka merkityksellisyyspuheen yllapitdmista
ja positiivisten asioiden nékyvaksi tekemisen. TyOhyvinvointia katsottiin tutkimuksen perus-
teella lisd&véan voimaannuttavat keskustelut tyon tarkoituksesta, tavoitteista, niiden saavuttami-
sesta seka sisalloistd muistaen ottaa huomioon seké tyontekijan ettd nuoren ndkokulmat (mt.,
29.)

Epaselva tyonkuva seké heikot vaikutusmahdollisuuden vaikuttivat negatiivisesti nuorisotyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Tydnkuvan epéselvyyden todettiin aiheuttavan tyontekijoiden
kuormittumista, kun taas selke tyota vastaava tyonkuva toimii tyontekijéé tukevana. Yhteisell&
ymmarryksella tydnkuvasta olisi mahdollista saavuttaa parempaa tyéhyvinvoinnin tasoa. Koko
organisaatiossa tulisi olla yhteinen ndkemys tyontekijéiden tydnkuvista. Huomioon taytyy ottaa
myos vasta valmistuneet ja alalle juuri tulleet, jotka tarvitsevat usein selkedé tyonkuvaa. Huo-
mioitavaa on lisdksi tydomaaran suhde tydaikaan. Tyosta tulee selvitd tydajan puitteissa. Tyon-
kuvan tulisi tarjota riittavasti tukea ja rajausta tydhon seké sopivasti haastetta. Jotta asia ei olisi
lilan yksinkertainen ovat tyontekijoiden kokemukset erilaisia. Osa tyontekijoistd kokee moni-
puolisen tyénkuvan hyvéna ja osa taas kaipaa lisdd vaihtelua. Tydnkuvan tulisi mahdollistaa
kehittymisen seké tyon kehittdmiseen. Mikali ei vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsé ole

voi tyontekija menettdd mielenkiintonsa ty6hon ja passivoitua. Huomionarvoista on, etta heikot
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vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon aiheuttivat negatiivisen asennoitumisen tyon johtami-
seen. (mt., 20-22, 50.)

Vertaistukea tarjoavat verkostot toimivat nuorisoalalla ammatillisen tyéhyvinvoinnin l&hteena.
Kaikki verkostot ja verkostotyo eivat kuitenkaan tarjoa tydhyvinvointiin positiivista vaikutusta.
Toimimattomat tai tarkoitukseltaan epdmadaraiset verkostot voivat turhauttaa ja vaikuttaa nega-

tilvisesti tydmotivaatioon. (mt, 43-45.)

Y leisesti ottaen tutkimuksen tuloksissa kerrottiin esihenkilétoiminnan olevan tyéhyvinvointia
tukeva tekija alalla (Rauas 2021, 19). Toisaalta tutkimus kuitenkin osoitti, ettd esihenkil6toi-
minnan taso on nuorisoalalla hyvin kirjavaa ja osalla tyontekijoista tilanne ei ollut hyva, eika
esihenkil6ty0 ei tukenut hyvinvointia (mt., 32.) Kiitosta saanut 1&hin johto oli osalla hyvin etéi-
nen ja tyon johtaminen ei ollut kulkenut kehityksen mukana, vaan toimi vanhentuneiden kasi-
tysten mukaisesti sekd johtamisen ett4 nuorisotyon osalta. Tutkimuksen perusteella nuoriso-
tyontekijat kaipasivat myos esihenkilon lasndoloa ja palautetta. NuorisotyOntekijat toivoivat
esihenkilon nakevan sekd nuorisotyota ettd tyontekijoiden tyontekoa. Tydhyvinvointia edistda
keskustelu tydstd, sen laadusta seka toteuttamistavoista. Nuorisotyon johtamisen suurimmaksi
puutteeksi katsottiin tutkimuksen perusteella vahéinen vuorovaikutuksellisuus. Palautteen an-
tamisen sek& saamisen véhaisyys katsottiin nuorisotyon haasteeksi seka tyontekijé— ettd johto-
tasolla. Tahan liittyen on nuorisotyon johtamisessa tarkeatéd vahvistaa sallivaa ja vuorovaikut-
teista viestintékulttuuria. V&haisen vuorovaikutuksen katsottiin lisddvéan véarinkasitysten seké
erilaisia tulkintoja asioista. (mt., 19, 32-34.) Ty6éhyvinvointia vahvistavaksi tutkimuksen perus-
teella mainittiin tyon l&pikdyminen seka reflektointi. Tama voi tapahtua esihenkilon tai tyoka-
verin kanssa. Tydssa tapahtuvan vuorovaikutuksen seka reflektoinnin katsottiin vaikuttavan po-
sitiivisesti tyontekijan tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyon haasteista ja sisalloisté tulisi pys-

tya keskustelemaan avoimesti tydyhteisdssa (Rauas 2021, 32.)

Nuorisotyon palkka-asia nousi esiin tutkimuksessa ty6hyvinvointia heikentavéana asiana. Hei-
kon palkkauksen katsottiin aiheuttavan tyontekijavaihtuvuutta. Heikon palkkatason katsottiin
lisaksi tarkoittavan alan arvostuksen puutetta ja mahdollisesti aiheuttavan korkeakoulutettujen
tyontekijoiden vahenemisté alalla. Korkeakoulututkinnolla katsottiin olevan yhteys alan kehit-
tamistoimintaan, joten tdma kehityskulku ei ollut toivottava. Alan kuormittavuuden seka palk-
kauksen vaélilla on ristiriita, jonka katsottiin aiheuttavan tyontekijoiden lahtohaluja. Matalan

palkkauksen katsottiin myos heikentdvén alan vakavasti otettavuutta. Palkka-asiaan liittyi myos
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eriarvoisuuden kokemuksia toimialan sisalla liittyen samasta tehtavésté eri tyénantajien mak-
samaan palkkaan. Palkka-asian helpottamiseksi tulisi tehdé saannéllisia tyon vaativuuden arvi-
ointeja seké kayttda henkilokohtaisia lisid. Vaikka tyota tehdaankin kutsumuksesta, aiheuttaa
palkan ja tyon kuormittavuuden ristiriita ongelmia tyon mielekkadksi kokemiseen seka tyonte-
Kijan motivaatioon. Kuormittavuutta lisadvat tyoméaara seka tyénohjauksen puute alalla. (Rauas
2021, 39-42.)

Vanhojen toiden liséksi tulleiden uusien tydmuotojen ja muutosten tuoma lisatyo seka nuorten
kasvaneet vaikeudet ja polarisaatio kasvattavat nuorisotyontekijoiden tyomaarad. Tyossa vaa-
dittava erilaisten toimintojen osaaminen ja tydn muuttuminen aiheuttavat myds kuormittumista.
Ty0On kasvaneet haasteet ja vaatimukset aiheuttavat tyontekijdille stressid, kuormittumista, yli-

kuormittumista seka riittamattémyyden tunnetta (mt., 20.)

Rauaksen (2021) tutkimuksen mukaan ty6alan sisalla yhteistyo eri toimenkuvia tekevien nuo-
risotyontekijoiden valilla on véhaista ja aiheuttavaa ndin hankaluutta ammattialan yhteisolli-
syyteen. Nuorisotyon ndkemyksen vahvistumista ja monipuolistumista tukisi yhteisty6 nuori-

soalan eri toimijoiden kesken. (Rauas 2021, 45-47.)

Ammatillisen ndkemyksen rakentuminen auttaa tyontekijaa sietdmaan ulkopuolelta tulevaa pai-
netta ja tall4 tavoin vaikuttaa tyohyvinvointiin. Ulkopuolinen paine tarkoittaa esimerkiksi tyo-
tapojen tai nuorisotydn nakemyksen haastamista. Ammatillisen nakemyksen jakamisen ei pi-
téaisi olla yksittdisen tyontekijan vastuulla, vaan tietoa tulisi jakaa alalla jarjestelmallisesti. Nain
voisi Vvélttyd yhden tyontekijan joutumisen yksin puolustamaan ammattialan nakemyksia.
TyoOntekijat kokivat tyon sanallistamisen vaikeaksi. Tyon perusteista sekd rajauksista tulisi
Rauaksen kehitysehdotusten mukaan keskustella tydyhteisoissa. Nuorisotyén nakdkulman tu-
leekin olla sanallistettu ja perustua yhteiseen ndkemykseen, jotta ndkokulmaa esittéessa ei na-
kdkulma henkildidy sen esittdneeseen tyontekijaan. Tyohyvinvointia edistad luottamus nuori-
soty6ssa muodostuneeseen tietoon. Luottamus ammatilliseen nakemykseen toimii myds voi-

mavarana yksittaisissa tilanteissa niin asiakkaiden kuin yhteistydtahojen kanssa. (mt., 25.)

Kirjaaminen liittyy tdhén tyon sanallistamisen muodostumiseen, vaikka osa tyontekijéisté ko-
kikin kirjaamisen olevan ty6hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttava asia. Rauaksen (2021) tut-
kimuksessa esiin nousi kirjaamisen vaikutukset tyohyvinvointiin sekd hyvassé ettd pahassa.

Kirjaamisen katsottiin tuovan hyvinvointia jasentdessaan tyotd, auttaessa hahmottamaan koko-
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naisuuksia seké kaytettaessa kirjaamista tyon sekd ammattialan kehitykseen tai perehdyttami-
sen taustamateriaalina. Kirjaamisen tulisi olla tarkoituksenmukaista ja palvella ty6tehtavan hoi-

toa. Kirjaamiseen tulee myds olla varattuna tydaikaa. Rauas 2021, 36-39.)

Ty6hyvinvointia haittaavat tekijat eivat suuremmin poikkea yleisesti tyohyvinvointiin vaikut-
tavista seikoista. Ero 16ytyy kuitenkin ammatillisesta arvostuksesta ja ammattialan nédkokul-
masta sekd sen sanoittamisesta. Tavanomaisia yleisluontoisia ty6hyvinvointiin vaikuttavia

seikkoja ovat johtaminen seka tydolot. (Rauas 2021, 6.)

3.5 Tyonimu

Kahn (1990, 194, 700) on méaritellyt tyon imun olevan tila, jossa ihminen pystyy tydskennel-
lessadn ilmaisemaan itsedan niin kognitiivisesti, fyysisesti seka emotionaalisesti. Oikeanlaisissa
olosuhteissa ihminen voi kéyttaa kaikkia ulottuvuuksiaan tyoskennellessaan. Schaufeli ja Bak-
ker (2004, 295) maédrittelevat tyon imun tarkoittavan tyéhon liittyvaa positiivista mielentilaa,
jonka piirteitd ovat tarmokkuus, tyolle omistautuminen sek& ty6hon uppoutuminen. Jari Haka-
sen (2011, 38) mukaan tyon imu tarkoittaa psykologiset perustarpeemme tyydyttavaa hyvin-
voinnin tilaa, jonka seurauksena tyontekijé on valmis nakeméén vaivaa ja tekemaén parhaansa
tyossaan. Tyon imuun liittyvat myos tydympériston mielekkaaksi kokeminen seké tyén merki-
tyksellisyys. (mt., 38) Tyon imun voi yksinkertaistetusti sanoa olevan paras mahdollinen tyo-
hyvinvoinnin tila, kuten Hakanen asian kuvaa. Tyon imun vastakohtana pidetddn uupumusta.
Muita ilmidon liittyvid vastakohtia ovat energia ja vasymys sekd omistautuminen ja kyynisyys.
(Shaufeli & Bakker 2004, 295.)

Ty6n imun tunnuspiirteind toimii tyontekijan positiivinen suhtautuminen tyéhénsa. Tyon imua
kokeva tyOntekijé lahtee mielelldan toihin ja nauttii toiden tekemisestd. Tyon imu ilmenee tar-
mokkuutena, joka tarkoittaa energista ja innokasta tyontekijéa, joka ei lannistu vastoinkdymis-
ten edessa vaan on sinnikds. Omistautuminen on toinen ilmenemismuoto, joka liittyy tyon mer-
kitykselliseksi kokemiseen sek& innokkuuteen, inspiroitumiseen ja ylpeyteen omasta tyosta.
Uppoutuminen on kolmas ilmenemismuoto, joka tarkoittaa tyontekijén syvaa keskittyneisyytta
tyohonsa. Talloin aika kuluu tdissé nopeasti. (Hakanen 2011, 38-39.) Tyon imun kokemusta
tuntiessaan tyontekijé on innostunut tydstaén ja panostaa tyéhonsa normaaliin verrattua enem-

maén. Talldin tydntekijé voi vaikkapa auttaa muita omien tydtehtaviensa ohella tai ottaa vastaan
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lisatoita. (Hakanen 2011, 98.) Tyon imuun liittyvat myos myonteiset tunteet, kuten ilo, innostus
jaylpeys (Hakanen 2011, 42).

Tyo6n imu tuottaa tydpaikalle monin tavoin hyvia asioita ja auttaa organisaatiota menestymaan.
Ty0On imua kokevat tydntekijat ovat tuottavia, aikaansaavia ja uudistushaluisia sek& muita tyo-
yhteison jésenid vapaaehtoisesti auttavia. Téllaiset tyontekijat saavat aikaan myds asiakastyy-
tyvaisyyttd. Omalla esimerkillaan tallaiset tyontekijat myos levittavat tyon imua ymparilleen.
(Hakanen 2011, 41, 98.) Tyon imua kokevat tydntekijat haluavat panostaa tydhonsa (Schaufeli
& Bakker 2004, 295).

Tyo6n imua tuottavat kiinnostavat tehtdvat, téiden sujuminen, innostavat haasteet, hyvét kehit-
tymismahdollisuudet, onnistumiset, osaaminen ja hallinnan tunne, hyvat aikaansaannokset ja
tulokset, vaihtelu, kiitos ja hyvé palaute sekad tyon merkityksellisyys. Tyohon liittyvét sosiaali-
set suhteet, hyvin toimiessaan myds tuottavat tyon imua. Painvastaisesti tydsta pois tyontavia
asioita ovat: ikévat tehtavét, tdiden sujumattomuus, kyllastyttavét rutiinit, huonot kehittymis-
mahdollisuudet, epdonnistumiset, osaamattomuus ja hallitsemattomuus, huonot aikaansaan-
nokset ja tulokset, toisto, kiittdmattémyys ja huono palaute, tydén merkityksettomyys, tyéhon
liittyvat sosiaaliset jannitteet. (Jarvinen 2017, 19.) Hakasen (2011, 42) mukaan tyon imu mah-
dollistuu oikeanlaisissa olosuhteissa, kun seka tydolosuhteet ettd tyon johtaminen ovat hyvassé

kunnossa.

Sitoutumista ajatellen tydn imu on merkittava ja tavoiteltava tila. Hakanen (2011, 38) toteaa
tyon imun vaikuttavan positiivisesti seka tyontekijan sitoutumiseen tyohonsa ettd tyopaik-
kaansa. Tyon imun toisena merkittavana vaikutuksena on tyontekijan hyva terveyden tila (Ha-

kanen 2011, 41), joka on seké tydnantajan, etta tydntekijan kannalta hyvé asia.

Tyon imun yllapitdmiseksi tulee tydsta palautumiseen kiinnittdd huomiota. Ilman riittdvaa pa-
lautumista ei tyon imun kokemus saily. Palautuminen tarkoittaa tydpéivien vélille jaavéana ai-
kana tapahtuvaa prosessia, jolloin tyontekijan tulisi palautua tyopéivan kuormituksesta. Tyon
imua kokeva tyontekija on innostunut ja saattaa timan vuoksi tehdé runsaasti toita, mika taas
kuluttaa hdnen voimavarojaan. Taman vuoksi on riittava palautuminen tarkeéd, ettei tyontekija
uuvu. (Hakanen 2011, 98.)
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3.6 TV-TV —malli

Shaufelin, Demeroutin ja Bakkerin luoma TV-TV- tai englanniksi JD-R -malli osoittaa tyon
voimavarojen seka tyon vaatimusten valiset yhteydet sek& niiden vaikutukset, Malli on todettu
toimivaksi Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa. Tydskennellessa tulee vastaan haasteita, jotka
rasittavat tyontekijaa. Mikéli tyon vaatimuksiin nédhden ei ole tarpeeksi tyon voimavaroja, ai-
heuttaa tdmé tyontekijan uupumista. Mikali tydn voimavaroja on riittavasti, auttaa tdma jaksa-
maan my0s haasteellisissa tilanteissa. Hyvassé tilanteessa tydntekijalla on kohtalaisen paljon
vaatimuksia tydssédan, mutta suuri méaéra tyon voimavaratekijoitd, joiden avulla tehtavisté sel-
vida. Tehtdvistd selvidminen myds tuo voimaantumisen kokemuksia tyontekijalle. Tyon vaati-
muksissa huomioitavaa kuitenkin on, ettei suuri vaatimusten maard saa kuitenkaan olla pysyvéa
kuormittuneisuutta aiheuttava. (Hakanen 2011, 103-106.)

kielteisid seurauksia

tyon vaatimukset tyGuupumus mm. heikentynyt
terveys
tyon tyén imu myonteisid seurauksia,

mm. tydssd suoriutu-
minen, tychén
sitoutuminen

voimavaratekijét

Kuva 2: Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Shaufeli ja Bakker 2004, Hakanen 2004,
Hakanen ym. 2008, Hakanen 2011).

Demerouti, Shaufeli, Nachreiner ja Bakker (2001, 508) kiteyttavat mielesténi selkedsti tyon
vaatimusten ja voimavarojen suhdetta ty0ssé uupumiseen ja tyon imuun. Mikali samaan aikaan
tyontekijalla on paljon tyon vaatimuksia tydssaan ja tyon voimavarat ovat vahaiset, aiheuttaa

tilanne tyontekijan uupumista ja tyon imun katoamisen.
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3.7 Tyon voimavarat

Ty0On voimavarat ovat tekijoitd, joiden avulla pystytadan selviamaan tydssé koettujen vaatimus-
ten kanssa ja onnistumaan tydssa. Voimavarat voivat olla fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia. Tyon voimavarat edesauttavat tyontekijan oppimista seka kehittymista. Erilai-
sissa toissa voi olla hieman toisistaan poikkeavia voimavaroja (Hakanen 2011, 49-50). VVoima-
varoihin kannattaa panostaa erityisesti silloin kun tydssa on paljon kuormitustekij6ité tai kun
ty0ssé esiintyy muutoksia. Ndin voidaan ehkaisté tyontekijan uupumista. (Hakanen 2011, 108.)
Etenkin palautteella sek& tyontekijan vaikutusmahdollisuuksilla omaan ty6hdnsé on positiivisia

vaikutuksia tyossa jaksamiseen. (Hakanen 2011, 108.)

TyOn voimavarat ovat tarkeitd tydhyvinvoinnin seké hyvien tydsuoritusten aikaansaamiseksi.
Tyo6n voimavarat voidaan jakaa neljaén kategoriaan, jotka ovat tehtéavaan liittyvat, tyon jarjes-
telyt, vuorovaikutus ja organisatorinen taso. (Hakanen 2011, 51.) Usein tyOtehtdvatason voi-
mavarat ovat tarkeimpid tyon imun lahteitd. Tallaisia ovat tydtehtdvien monipuolisuus, itsendi-
syys seké palaute tydsuorituksista. Myos asiakasty0 seké tydtehtavan kokeminen merkityksel-
liseksi ovat tehtévatasoon kuuluvia tarkeitd voimavaroja. Tyon jarjestelyja koskevat voimava-
rat mahdollistavat hyvan suoriutumisen tydssé ja liittyvat hyvaan johtamiseen. Ty6roolin seké
tyon tavoitteiden taytyy olla tydntekijélle selked, ettd han voi tydssaan menestyé. Vaikutusmah-
dollisuudet ja osallistuminen omaa ty6td koskevaan péaatoksentekoon sek& joustavuus tyo-

ajoissa luovat innostusta, vastuunottoa ja motivaatiota. (Hakanen 2011, 52-56.)

Tyon sosiaaliset voimavarat tarkoittavat seka tyontekijéiden vélistd vuorovaikutussuhdetta etta
suhdetta esihenkil66n. Toimivat suhteet ja tuen, ohjauksen seka palautteen saaminen ovat mer-
kityksellisid voimavaroja, jotka mahdollistavat kokemuksen, ettei ja& yksin ongelmien kanssa.
Oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute seka arvostus ovat arkisen huomaavaisuuden ja ysta-
vallisyyden ohella merkittavia tyon sosiaalisia voimavaroja. Naiden liséksi innostus tuottaa li-
S84 innostusta tarttuessaan tyontekijoista toisiin. Organisatoriset voimavarat liittyvat johtami-
seen ja henkildstohallintoon. Tallaisia ovat rekrytointikdytannot sekéd perehdyttdmiskéaytannot
ja tyontekijoiden urandkymat. Myds perhemyonteiselld tydkulttuurilla katsotaan olevan posi-
tilvinen vaikutus tydntekijoiden tydssa jaksamiseen. Tyén varmuudella on vaikutusta tyonteki-
jan kokemuksiin joukkoon kuulumisesta. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa, ettd tyontekija

voi toissa olla oma itsensa ja talla tavoin aidosti 1asna tydssaan. (Hakanen 2011, 56-68.)
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Tyontekijan henkilokohtaisilla voimavaroilla on merkittdva vaikutus tyén imuun. (Hakanen
2011, 51.) Bakker ja Demerouti (2007) kuitenkin vaittavat, etteivat henkilokohtaiset voimava-
rat kuitenkaan pysty murtamaan tyon vaatimusten ja tyduupumuksen valista suhdetta. Henki-
Iokohtaisilla voimavaroilla on kuitenkin merkitystd tyon imun mahdollistumisessa. Hyvilla
tyon voimavaroilla vaikuttaa olevan vaikutusta henkilokohtaisten voimavarojen kehittymiseen.
(Bakker & Demerouti 2007.)

Tyo6n voimavaratekijat vaikuttavat positiivisesti tydpaikkaan sitoutumiseen. Téllaisia voimava-
ratekijoitd ovat erityisesti riittdva tuki ja uusien asioiden oppimisen mahdollisuus. Tuella tar-
koitetaan seka tyoyhteison etté esimiehen tukea. Naista esimiehen tuki on merkityksellisempi
sitoutumisen kannalta. Muita tyén voimavaroja ovat tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyo-
hon sekd mahdollisuus uusien asioiden oppimiseen. Keskittymélla ja organisaation toimintaa
néilta osin kehittdmalla, voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen organisaatioon. (Saari
& Koivunen, 2017, 77.)

3.8 Tyon vaatimukset

Ty0On vaatimukset ovat tydssa esiintyvid kuormitustekijoitd. Useat tyon vaatimukset ovat tyo-
hon kuuluvia, eivatka ole helposti véltettavissa tai ovat hitaasti muutettavissa. Ihmisten kanssa
tehtdvdssé vaativassa auttamistydssa emotionaalinen kuorma voi muodostaa tdman kaltaisen
haasteen. Tyon vaatimusten valttdminen ei usein ole mahdollista, mutta tyon voimavarojen li-

sd&minen on hyvinkin mahdollista. (Hakanen 2011,108.)

tahojen kanssa seka jatkuvaa uudistusmyodnteisyytta. Tyontekijan oletetaan pitavéan tyopanok-
sensa jatkuvasti korkealla tasolla. Ndmaé seikat voivat kuormittaa tyontekijaa ja voivat jopa ai-
heuttaa haittaa tyontekijan muulle eldmélle. (Hakanen 2011,16.) Ty0On vaatimukset vaikuttavat
tyontekijan sitoutumiseen negatiivisesti, joten niilla on vaikutusta tyontekijdvaihtuvuuteen.
(Saari & Koivunen, 2017, 77). Tydssa kuormittavia tekijoita voivat olla kiire, tuen puute, by-
rokratia, epéselvat tavoitteet ja ylemman johdon etéisyys. Useat tyon kuormitustekijat ovatkin
puuttuvia tyon voimavaroja. (Hakanen 2011, 110-111.)
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Ty0Ossé tyontekijaa kuormittavista asioista, jotka eivat ole riippuvaisia siitd kuka tyota tekee,
kaytetddn nimitystd psykososiaaliset kuormitustekijdt. Psykososiaaliset kuormitustekijat voi-
daan jakaa kahteen erilliseen osaan: psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoihin. Psyykki-
siksi kuormitustekijoiksi kutsutaan tekijoitd, jotka liittyvat tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin
aiheuttaen ristiriitaa ndiden valille. Psyykkistd kuormitusta voi aiheuttaa liiallinen tydon maara
tai lilan vahainen tyon mééra ja arvostuksen seké palautteen puute. Sosiaaliset kuormitustekijat
ovat tyohon liittyvia sosiaalisen vuorovaikutuksen tilanteita ja termilla tarkoitetaan niiden ai-
heuttamaa kuormitusta. Sosiaalista kuormitusta voi aiheutua tydyhteisbongelmista, huonosta
tyokayttaytymisestd, tyytyméattomyydesta esihenkilétyohon tai haastavista asiakastilanteista.

(Tyéturvallisuuskeskus 2021.)

Kaikki tyon vaatimukset eivét valttamétta ole taysin negatiivisia, vaan niihin voi liittya positii-
vista tunnetta. Téllaisia voivat olla tunne aikaansaamisesta seka asiakaskohtaamisen sujuvuus.
Tyo6n kuormitustekijoiden selvittdminen auttaa ymmartamééan millaisia ovat tyota rasittavia hai-

talliset tekijat ja mitd ovat muutostarpeet. (Hakanen 2011, 110-111.)

Tyoterveyslaitoksen (2021c) mukaan tydssa kuormittavia tekijoité ovat kiire ja aikapaineet, lii-
allinen tyomaara, jatkuvat keskeytykset, rooliristiriidat seka tavoiteristiriidat, tyon emotionaa-
linen kuormitus eli hankalat asiakastilanteet, tyon fyysinen kuormittavuus, toimimattomat tie-
tojarjestelmat, liiallinen tydntekijoiden kontrollointi, tydhon liittyvat oppimiseen ja paatoksen-

tekoon liittyvét asiat sek& tyohon liittyvat epdvarmuudet. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Kiire ja epdvarmuus synnyttavat stressid, joka on tiettyyn rajaan saakka positiivista ja vaikuttaa
myonteisesti tydssa aikaansaamiseen. Y likuormitusrajan ylittyminen aiheuttaa negatiivisia seu-
rauksia kuten kyynisyytta, unihairidita, masentuneisuutta, sairastamista jaammatillisen itsetun-
non heikkenemistd. Vakavimmillaan pitkakestoinen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Stres-
silld tarkoitetaan yleisia oireita kuten hermostuneisuutta, ahdistuneisuutta ja nukkumisvaikeuk-
sia. Yleisin stressimalli olettaa, etta stressid syntyy, jos henkilo havaitsee, ettei han voi riitta-
vasti vastata tyon vaatimuksiin tai vaatimukset uhkaavat hdnen henkilékohtaista hyvinvointi-
aan. (Manka & Manka 2016, 32-33.)

Tyoterveyslaitoksen (2021c) mukaan tydntekijdn uupumiseen vaikuttaa kokemus siitd saako
omalle tydéhon panostukselle riittavasti vastinetta. Mikéli tyontekijé antaa ty6lle paljon, mutta

ei koe saavansa panostukselleen vastaavaa vastinetta voi alkaa uupumisen kokemus syntya.
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Vastineita voivat olla toimeentulo, palaute, onnistumiset tai ammatillinen kehittyminen. (Ty6-

terveyslaitos 2021c.)
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4 MENETELMAT

Tassé opinndytetydssa on kerétty tietoa nuorisotilatyontekijoiden vaihtuvuuteen vaikuttavista
tekijoistd Tampereen kaupungin nuorisopalvelussa. Tassé tydssa on selvitetty tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd, tyon imun kokemusta, tyon kuormitustekijoitd seka tyon vahvuuksia, eli
voimavaroja jotka tukevat tytssa jaksamista. Tyon tiedonkeruussa on kaytetty seké laadullisia
ettd madrallisid menetelmié. Organisaatiosta l&hteneité entisid nuorisotilatyontekijoitd haasta-
teltiin heidén tydskentelykokemuksistaan sekéd nakemyksistaan. Kaikille organisaatiossa tyos-
kenteleville nuorisotilatydntekijoille l&hetettiin kysely, jolla selvitettiin organisaatioon sitoutu-
miseen sekd tyOpaikan vaihtuvuuteen seké tyohyvinvointiin liittyvid seikkoja. Kuvaan ja pe-
rustelen seuraavaksi valitsemani tutkimukselliset l&hestymistavat, tutkimusmenetelmat seké

tarkastelen opinndytetyoni luotettavuutta.

4.1 Laadullinen tutkimus ja aineiston keruu

Opinndytetyéhoni olen valinnut seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen lahestymistavat.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena
olevien henkil6iden avulla. Tarkastelunkohteena ovat talldin tutkittavien kokemukset, ajatuk-
set, tunteet ja merkitykset, joita tutkittavat ilmi6ille antavat. (Puusa ja Juuti, 2020). Opinnéyte-
tyoni l&htdkohtana oli kiinnostus selvittdd Tampereen kaupungin nuorisotilatydntekijoiden
vaihtuvuuden syitg, joten on luontevaa tutkia ilmi6té laadullisen tutkimuksen menetelmin nuo-
risotilatyontekijoiden keskuudessa. Vaikka tyontekijdvaihtuvuudesta on l6ydettavissa aiempia
tutkimuksia, nuorisotydssa ilmi6ta on tutkittu vahan. Tasté syysta ei voida olettaa, etta aiem-
missa tutkimuksissa vaihtuvuuteen liittyvat tekijat olisivat taysin yhtaldiset eri ammattikuntien
tai organisaatioiden valilla&. Tdma puolestaan edelleen vahvistaa tarpeen tutkia vaihtuvuutta

myos laadullisin menetelmin. Aineistonkeruumenetelmaéksi valitsin teemahaastattelun.
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Teemahaastattelu

Vaikuttavana tekijana haastattelun valintaan tutkimusmenetelmaksi oli se, ettd kun haluaa tietada
jotain ihmisen toiminnasta ja siihen liittyvista seka vaikuttavista asioista, niin kannattaa kysyéa
ihmiseltd itseltddn (Eskola & Suoranta 1998, Haastattelu). Laadulliselle tutkimukselle tyypilli-
nen tiedonkeruumenetelma on tutkittavien henkildiden haastatteleminen. Haastattelua kuvataan
tavoitteellisena keskusteluna, jonka avulla kerataan tietoa tutkittavasta ilmidsta. (Puusa ja Juuti,
2020). Valitsin opinnéytetydni aineistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun siksi, etta saisin
lisatietoa tyOpaikkavaihtuvuuden syistda Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden entisilta
tyontekijoilta.

Haastattelun lajeja on useita erilaisia ja ne eroavat toisistaan yleensd haastattelukysymysten
mukaan. Haastattelu voi edeté joko tarkkaan harkittujen kysymysten avulla, jolloin puhutaan
strukturoidusta haastattelusta. Vastakohtaisesti haastattelu voi edeté avoimesti ennalta annettu-
jen aihepiirien avulla. (mt.) Ndiden aaripaiden valiin j&& muun muassa teemahaastattelu, jossa
oletuksena on, etta tutkittavat ovat lapikéyneet tutkittavan ilmion ja tutkija puolestaan selvitta-

nyt ilmiosta olennaisimmat seikat aiempien tutkimusten ja kirjallisuuden avulla. (mt.)

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jotta haastateltavalle jaa hyvin tilaa esittdd nake-
myksidan sekd mielipiteitddn (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Menetelmén valin-
taan vaikutti keskustelevan tutkimustavan hyva sopivuus tutkittavalle tydskentelyalalle. Nuo-
riso-ohjaajat ovat puhety6ldisia, joten teemahaastattelu sopii mielestani erittdin hyvin taman
alan tutkimiseen. Puhuminen on yleisesti ottaen luontevaa nuoriso-ohjaajille, joten tdma on sik-
sikin luonteva tapa hankkia materiaalia. Teemahaastattelun valintaa tuki nakemykseni, jonka
mukaan menetelma4 sisélsi sopivasti struktuuria haastattelurungon muodossa, mutta jatti riitta-
vasti vapautta kunkin haastateltavan puheelle seka tulkinnoille. Teemahaastattelussa kdydaan
lapi ennalta maaritellyt teemat kunkin haastatellun kanssa, mutta jarjestys ja laajuus voivat
vaihdella (Eskola & Suoranta 1998, Haastattelu). Y htend menetelmén valintaan vaikuttavana
tekijana oli mahdollisuus esittaa tarvittaessa tarkentava kysymys haastateltavalle. Haastatte-
lussa kasitellyt teemat olivat: tyontekijavaihtuvuus, tyontekijavaihtuvuuden vaikutukset tyo-
hon, tyontekijavaihtuvuuden syyt, ty6hon sitoutuminen, tydn voimavarat ja vaatimukset seka
tyéhyvinvointi.
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Haastattelujen avulla hankin tietoa nuorisotilatydntekijoiden vaihtuvuuden syista, tyota kuor-
mittavista tekijoista sekd tyohon liittyvista positiivista seikoista. Teemahaastatteluun valitsin
kolme entisté tyontekijaa, jotka olivat irtisanoutuneet vuosien 2020 ja 2021 aikana. Etsin hen-
kiloiden yhteystiedot internetisté ja otin heihin yhteyttd henkilokohtaisesti puhelimitse. Esitte-
lin opinndytetyoni aiheen kullekin henkil6lle ja kysyin halukkuutta osallistua haastattelututki-
mukseen. Aiheen mielenkiintoisuudesta kertoo mielestani se, ettd kukaan ei kieltdytynyt haas-
tattelusta. Mikali joku olisi kieltdytynyt olisin ottanut yhteytt4 seuraavaan entiseen tyonteki-
jaan.

Tutkittavan ryhmaén rajasin vuosien 2020 ja 2021 aikana tyOpaikalta irtisanoutuneisiin entisiin
luneen ajan vaikutus muistikuviin seké tiedon ajantasaisuus. Rajaukseen vaikutti myds irtisa-
noutuneiden tyontekijoiden maara vuodessa. Katsoin kahden vuoden aikana poistuneista 10y-
tyvan riittdvan méaran osallistujia haastatteluun, vaikka muutama kieltaytyisikin. Pidempi ajan-
jakso-otanta ei ollut mielestani jarkeva, silla tieto olisi vanhempaa ja kertoisi asioita mennei-
syydestd. My6s muistikuvat voivat olla vahdiset tai muovautuneet ajan saatossa. Valitsin tasta
kahden vuoden aikana irtisanoutuneiden ryhmasté ensisijaisiksi haastateltaviksi kolme henki-
104, joiden katsoin omaavan parhaiten tietoa ja nakemyksia tutkittavista asioista. Kuten Saara-
nen-Kauppinen seka Puusnhiekka (2006) asian toteavat, tulee haastatteluun valita ihmisia, joilla

on paras tietdmys asioista ja joilta parhaiten tietoa on saatavissa.

Tutkittavan ryhman koko vaikutti myds menetelmén valintaan, silla entisia tyontekijaitd, jotka
olivat irtisanoutuneet vuosien 2020 ja 2021 aikana oli kahdeksan kappaletta. Ryhman koko oli
hieman pienempi, kuin mita vuosittaisella vaihtuvuusprosentilla henkilémaaraksi tulisi, koska
padtin ottaa mukaan koko vuoden 2020 irtisanoutuneet sekd tutkimusajankohtaan, eli elokuun
loppuun mennessa vuonna 2021 irtisanoutuneet entiset tydntekijat. Vaikka irtisanoutuneiden
prosentuaalinen osuus oli hieman suurempi, kuin mité yleisesti pidetdén kestavana tasona tyo-
paikan toimivuuteen nahden, oli henkilémaara kuitenkin suhteellisen pieni Tasta johtuen ei
maéaréllinen tutkimustapa ollut arvioni mukaan jarkevé tutkimustapa talle ryhmalle. Harkites-
sani tutkimusmenetelmad, pohdin myds maaréllisesta tutkimusmuotoa, mutta mikéli muutama
yksil0 jattdisi vastaamatta kyselymallisena toteutettavaan tutkimukseen, tarkoittaisi tdmé suurta
prosentuaalista osuutta vastaajista. Tdmakin seikka tuki haastattelututkimuksen valintaa. Toi-

nen vaikuttava tekija, joka tuki haastattelujen tekemisté oli, se ettd haastattelutilanteessa voi
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esittdd jatkokysymyksen esiin nousseesta asiasta. Tama olisi jaanyt puuttumaan kyselysta,
jollen olisi pystynyt ottamaan aivan kaikkea huomioon. Tama tuskin olisi ollut mahdollista,
koska avoimissa vastauksissa ei voi tietdd mitd sinne vastaaja vastaa tai mita seikkoja han ha-

luaa nostaa esiin.

Ryhmé4, jota haastatteluilla tutkin on melko pieni. Taméan vuoksi en tutkimuseettisista syista
avaa haastateltujen tyohistoriaa tai taustaa tarkemmin. Tutkimuksen tekijalla on vastuu tutkit-
tavien yksityisyyden suojasta ja vastuu raportoida siten, ettei tutkittavia tunnisteta (Kuula 2006,
204).

Kaikki haastattelut pidettiin viikon sisélla syys-lokakuun taitteessa 2021. Varasin kaikkien
haastatteluiden alkuun hieman jutteluaikaa, ennen haastattelun aloittamista. Tavoitteena oli pi-
taa haastattelut 45 minuutin mittaisina, mutta lopulta vain yksi haastattelu jai alle tunnin mit-
taiseksi. Haastatteluista &&nitettyd materiaalia kertyi yhteensa 3 tuntia ja 30 minuuttia. Aihe
herétti paljon ajatuksia ja mielipiteitd haastateltavissa. Annoin haasteltaville sek& heidan pu-
heelleen tilaa ja keskityin itse esittdméan kysymyksia ja tarkentavia kysymyksia. Litteroitua
tekstid haastattelumateriaaleista tuli yhteensa 50 sivua, jossa tekstin sanamaéara oli 22 235 sa-

naa. Tekstin fonttina oli Calibri, kirjasinkokona oli 11 ja rivivalind 1,5.

4.2 Maarallinen tutkimus ja aineistonkeruu

Siind missé laadullinen tutkimus on kiinnostunut nimenomaan ymmartaméaan tutkimuskohdet-
taan ja sen perimmaistd luonnetta, maarallinen tutkimus keskittyy selvittdmaan tutkittavan il-
mion nykytilaa, yleisyytta ja maaréa valitussa kohdejoukossa. Maarallinen tutkimus edellyttaa-
Kin aina riittdvan isoa ja edustavaa otosta tutkittavasta kohdejoukosta. Aineistonkeruussa suo-
sitaan standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on esitettyna valmiit vastausvaihtoehdot. Tu-
loksia tarkastellaan numeerisesti. (Heikkilg, 2014, 15). Valitsin maaréallisen tutkimuksen osaksi
opinnéytetyoni tiedonkeruuta, silld olin my6s kiinnostunut selvittdmaan tyopaikan vaihtuvuutta
selittavien tekijoiden yleisyyttd ja maaraa nuorisotilatyontekijoiden keskuudessa. Tasta syysté
laadullisen tutkimuksen menetelmaét eivat yksinaan riittaneet tutkimustavoitteiden saavuttami-

seen. Aineistonkeruussa hyddynsin maaralliselle tutkimukselle tyypillista kyselylomaketta.
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Kysely

Kyselylomake ndhdaan yhdeksi tavallisimmista tavoista kerdtéd maarallisen tutkimuksen aineis-
toa. Kysely on muokattavissa tarkoituksen ja kohderyhman mukaisesti. Tutkimuksen onnistu-
miseksi kyselyn muotoilussa tulee olla tarkka ja huolellinen, silla vastaajat voivat ymmaértaa
kysymysasettelut eri tavoin. Tastd syystd sanamuodot ja kysymykset tulee esittdaa selkeasti,
mutta ne eivéat saa olla johdattelevia. Tarked4 on myos huomioida, ettd kaikki oleellinen tulee
kysyttyd. (Valli, 2018.) Kaytin kyselyn suunnittelussa apuna seka tyon tilaajatahoa, etté opin-

néyteyoni ohjaajaa, joilta sain kehitysehdotuksia ja mielipiteita kyselyn muotoon ja siséltoon.

Kyselytutkimus toteutettiin Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla avointa nuorisotilaty6ta
tekeville tydntekijoille. Téhan ryhmé&an kuuluu 10 nuorisokeskuksen henkildsto sek& Nuorten
kulttuurikeskus Monitoimitalo 13 avoimen toiminnan kaksi tyontekijaa. Yksi nuorisokeskus
toimii digitaalisen pelitoiminnan tilana, jossa on my0s avointa toimintaa. Taman syksyll4 2021
avatun nuorisokeskuksen tyontekijat tyoskentelevét ohjaaja-nimikkeelld. Kaikki muut kyselyn
ryhméaan kuuluvat tyontekijat tydskentelevat nuoriso-ohjaaja-nimikkeelld. En tasséd kyselyssa
erottele naitd ryhmid, silla kaikki tekevat nuorisoty6ta ja avointa nuorisotilatoimintaa. Yhtena
perusteena toimi Tampereen kaupunkiseudun nuorisotydohjelma 2017-2020, jonka mukaan di-
gitaalista nuorisoty6ta ei ole syyta erottaa erilliseksi saarekkeeksi nuorisotydssé, vaan kasitella

yhtené nuorisotydn muotona muiden mukana (Taiponen 2017, 12).

Kokonaisuudessaan kyselytutkimuksen vastaajaryhman eli perusjoukon koko oli kyselyn l&het-
tamishetkelld 35 henkiloa. Tavoitteenani oli saada vastauksia kahdelta kolmasosalta vastaajista
ja minimi tavoitteena oli saada vastauksia yli puolelta tutkittavaan ryhméén kuuluvilta tyonte-
kijoiltd. Kyselyn avulla hankittiin tietoa nuorisotilatyontekijoiden tyén imun kokemuksesta,
tyota tukevien voimavaratekijoiden tilasta, tydhyvinvointiin liittyvisté positiivisista seka nega-
tiivisista seikoista. Kyselytutkimus toteutettiin Webropol -kyselynd, jossa kaikille vastaajille
ldhetettiin ohjelman kautta omat linkit sahkopostiin. Tall4 tavoin pystyi lahettdmaan muistutus-
viestin niille tutkimusryhmaén jésenille, jotka eivat olleet kyselyyn vastanneet. Tyéntekijavaih-
tuvuudesta johtuen eivat tydntekijoiden yhteystiedot olleet kaupungin internet-sivuilla ajan ta-
salla. Tdman vuoksi jouduin ldhettdmaan kaksi kyselytutkimuslomaketta jalkikéateen seka pois-
tamaan vanhentuneisiin yhteystietoihin lahetetyt viestit. Kysely toteutettiin anonyymina kéyt-

tden Webropol-ohjelman salausta, jolloin ohjelma salasi tiedot vastaajista siten, etta tietoa siité
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kuka tai ketkd olivat vastanneet ja kuka tai ketka eivét olleet vastanneet ei ollut minun saatavil-
lani. Muistutusviestit lahetettiin ohjelman kautta automaattisesti niille, jotka eivat olleet vas-
tanneet ilman ettd ihmisten henkil6llisyys olisi ilmennyt ohjelmaa kéytettdessa. Koin tdmén

asian merkitykselliseksi, koska kuitenkin itse tyGskentelen samassa organisaatiossa.

Kyselyn linkki seka saatekirje lahetettiin tutkittavalle perusjoukolle, eli nuorisotilatydnteki-
joille kayttden Webropol-ohjelmaa. Saatekirjeen laadulla on merkitystd vastausten saamiseen.
Hyvélla saatekirjeelld saada motivoitua henkilon vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeen perus-
teella joko henkil valitsee vastata kyselyyn tai jattad vastaamatta, et saatekirjeen informatiivi-
suudella ja selkeydellé seka kielellda on vaikutusta koko tutkimuksen onnistumiseen. Saatekir-
jeen on pystyttdva kuvaamaan kyselyd seké sen tarkoitusta riittdvan selkedsti, jotta vastaaja
vakuuttuu vastaamaan. (Vilkka 2007, 84-88.) Kyselyn henkil6kohtainen linkki oli kunkin vies-

tin lopussa.

Kyselyn alkuosiossa kysyttiin taustatiedot: i&n ja sukupuolen liséksi nuorisopalveluilla tyds-
kenneltyjen vuosien maardd sekd aiempaa tyohistoriaa nuorisotilatyosta. Aiempi tyohistoria
auttaa ymmartamaan kunnallisen nuorisotilatyén asemaa tyémarkkinoilla. Tama tieto myos

auttaa ymmartaméaan millaista johtamista ja tukea tyontekijat tarvitsevat.

Kyselyn muita kohtia olivat kysymys “onko pitkd tyGura saman tyonantajan palveluksessa mie-
lestdsi tavoittelemisen arvoinen asia” Télld kysymykselld pyrin saamaan kuvan nuorisotilatyon-
tekijoiden asennoitumisesta tydeldmaén ja uraan. Kysymykselld pyrittiin saamaan selville, etté
voidaanko nuorisotilatydssa tdman paivan tydelamassa yha odottaa tyontekijoiden sitoutuvan

pitkaksi aikaa saman tyonantajan palvelukseen?

Kyselyn kohta 6 on Tyodn imun mittausmenetelma Uwes. Hakasen (2009) Tyon imu —Kirjan
mukaan menetelmén ovat kehittdneet Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker. Uwes -mittaria saa
kayttada tutkimusmielessd, ei-kaupalliseen tarkoitukseen (Hakanen 2009, 7). Taméan kyselyn
osion tarkoituksena oli selvittad nuorisotilatydssé tyoskentelevien nuoriso-ohjaajien tyon imun
tilaa. Uwes —mittarin kayttoa tuki menetelmasté valmiiksi oleva tutkimustieto, jolloin nuoriso-
ohjaajien tyon imun tuloksia voidaan verrata muiden alojen tuloksiin ja yleiseen tasoon Suo-
messa. Tyon imuhan tarkoittaa tyéhyvinvoinnin parasta tilaa, kuten Hakanen (2011, 38) asian

ilmaisi.
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Kaikissa toissd on omat vaatimukset ja voimavarat. Kyselyn kohta 8. késittelee tydn voimava-
roja ja on luotu hieman muovaten Tyo6terveyslaitoksen Jari Hakasen (2011) Tyon imu -kirjan
tyon voimavarojen osiosta, jossa Hakanen kay lapi yleisimmat tyon voimavarat. Syy kyselyn
tahan osioon on selvittad mika on tyon voimavarojen tila nuorisotilatytssd Tampereen kaupun-
gilla ja mitd tekijoita tulisi vahvistaa. Kantavana ajatuksena tdman osion ja voimavarojen sel-
vittdmisen takana on Hakasen Tyon imu —kirjassa mainitsema nakokulma, jonka mukaan “Itse
asiassa monet tyon rasitustekijdt olivat lopultakin puuttuvia tydn voimavaroja” (Hakanen, 2011,

111).

Tyopaikoilla on voimavaroja, mutta voi myo6s olla puuttuvia tai uinuvia voimavaroja. Jotta
tyontekijat voisivat hyvin tydssaén ja kokisivat tyon imua tulisi tyon vaatimusten ja voimava-
rojen olla oikeassa suhteessa. Kaikissa t0issd on omat vaatimukset sek& voimavarat. N&iden
suhteella onkin valid silloin kun tyd kuormittaa. Mikali tydn voimavaroja on tarpeeksi, auttavat
ne selviamaan lapi vaikeiden aikojen. Mikéli ndin ei ole tyontekija kuormittuu ja voi uupua.
Kuten (Hakanen 2009, 111) mainitsi ei valttdmétta kyse ole aina liiallisista tyon kuormituste-
Kijoista, vaan ennemminkin puuttuvista voimavaroista. T&méan vuoksi voimavarojen kartoitta-

minen on tarke&d, ettd niit4 saadaan vahvistettua ja valjastettua tyohyvinvointia tukemaan.

Vaihdoin ymmarrettavyyssyistd kysymyksen tyén imun tarttumisesta tydyhteisossad kysy-
mykseksi innostuksen tarttumisesta, koska pidin mahdollisena, ettei termi tydn imu ole tdysin
tuttu kaikille vastaajille. Kaytin sanaa innostus, koska katsoin sen olevan l&hell& tyén imu -

termid. Myo6s Hakanen (2009, 22) mainitsee tyon innostuksen tyén imun yhteydessa.

Kysymys numero 10 oli avoimen vastauksen kohta tydhyvinvointiin positiivisesi sekd negatii-
visesti vaikuttavista asioista, jotta saisin selville, onko nuorisotilatydssa jotain sellaisia tyéhy-
vinvointiin vaikuttavia asioita, joita en ole ottanut vield huomioon. Liséksi néilla vastauksilla
saadaan joko entisten tydntekijoiden haastattelujen tuloksia vastaavia tai niista erovia tuloksia.
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia asioita pystyy myos vertaamaan tyopaikanvaihtoajatuksia aiheut-
taviin seuraavan kysymyskohdan vastauksiin, jolloin ilmenevét mitka tyéhyvinvointiin vaikut-

tavat asiat aiheuttavat tyopaikan vaihtoajatuksia.

Kysyin kyselyn lopussa “Oletko harkinnut kuluvan vuoden aikana tydpaikan vaihtoa” selvit-
taékseni miké& on tyopaikanvaihtoajatusten maara nuorisotilatyontekijoilld. Tyopaikan vaihto-
ajatukset enteilevat tyopaikan vaihtamista. Laitoin tutkimuseettisista syisté tdhan kysymykseen

vield vaihtoehdon “En halua kertoa”, ettei timéa kysymys tuntuisi painostavalta ja vastaaja voisi
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kokea tunnetta, ettd hanen omia rajojaan kunnioitetaan. Kohdan lisdéamisella voi olla myds vai-
kutusta vastaamisen loppuun asti saattamiseen, mikali kysymyksessa ei olisi vaihtoehtoa, jonka
haluaa vastata. Talla tavoittelin siis korkeamman vastausprosentin saavuttamista, siten ettd ky-
selyyn vastaaminen saatettaisiin loppuun asti. Tdman taustalla on ajatusmalli, jonka mukaan on
pienempi haitta, ettd yksi tai muutama kohta jaa vastaajalta vastaamatta, kuin ettd monesta osi-
oista koostuva kysely jéisi kokonaan vastaamatta. En mydskaén tehnyt kysymyksesté pakol-
lista, jotta vastaaja ei tuntisi painostusta. Taman valitsin tehda koska aihe voi olla hyvin herkka
ja henkilokohtainen. Loppupdan kysymysten vapaaehtoisuudella pyrin saamaan kyselyn vas-
taamisisen loppuun saattamisen myds niille vastaajille, jotka eivat jostain syystd meinaa jaksaa

tehd& kyselyé loppuun asti.

Pyrin pitaméén kyselyyn vastaamisen keston alle 10 minuutissa, mutta samaan aikaan saamaan
keratty&d mahdollisimman paljon informaatiota. Tein Kvantimotv —kvantitatiivisen tutkimuksen
verkkokasikirjan ohjeiden mukaisesti vastauslomakkeesta mahdollisimman selkeédn ja keski-
tyin kysymyksenasetteluun, jottei kysymyksien tulkinnassa tulisi ongelmia tai eroja. Annoin
mahdollisimman selkeét ohjeet vastaamiseen, jotta vééaria tulkintoja tai epaselvyyksia syntyisi
(Kvantimotv 2010a.)

Kysely toimi ylh&alta alaspéin suuntautuen, kuten useat tutkimukset. Koin tdméan loogiseksi ja
tavaksi, johon on yleisesti totuttu. Laitoin kyselyn alkuun helppoja kysymyksia, jotta etenemi-
nen olisi alkuun vauhdikasta ja vastaaminen lahtisi hyvin liikkeelle. Tamén jélkeen lisasin na-
kyviin palkin, josta pystyi seuramaan vastaamisen etenemista. Helpot taustakysymykset myds
toimivat opastajina lomakepohjan toimintaan. Testasin kyselya kahdella ohjausalan ihmiselld,
jotka eivét kuuluneet kyselyn kohderyhmaan. Tdman jalkeen tein testihenkildiden huomioiden
pohjalta pienid muutoksia kysymysten asetteluun. Samalla sain informaatiota kyselyn vastaa-
misen kestosta, jonka ilmoitin kyselyn saatekirjeessa. Tein kyselyn toimimaan mahdollisimman
hyvin sek& mobiililaitteilla ettd tietokoneella. Lisasin kyselyyn mahdollisuuden keskeyttaa vas-
taaminen ja jatkaa sitd myohemmin, koska nuorisotilatyontekijat tulevat keskeytetyiksi tyos-
sdan usein ja mikali tyontekija tyon teon lomassa yrittéd vastata, saattaa toiminta jaada kesken.
Halusin valttaa turhautumisen tunteita ja pitdd vastaamisen mahdollisimman sujuvana. Mikaéli

vastaamisen keskeytyessa jo taytetyt kohdat nollautuisivat voisi talla olla negatiivinen vaikutus
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kyselyn vastausméaaraén. Vastausaikojen perusteella muutama vastaaja oli keskeyttanyt vastaa-
misen ja jatkanut sitd myohemmin. Kirjoitin kyselylle tiiviin, mutta informatiivisen saatekir-

jeen, joka toimi kyselyn viestina lahettaméssani sahkdpostissa.

Huomiona tuloksia tarkastellessani tuli, ettd pieni osa vastaajista jatti vastaamatta vapaaehtoi-
siin avoimen vastauskohdan kysymyksiin. Tahan voi syyna olla, etteivdt ndma vastaajat jostain
syysta halunneet vastata omin sanoin vastauksia kirjoittamalla. On myds mahdollista, etté ky-

selyn mitta tai kesto oli mahdollisesti osalle vastaajista hieman liian pitka.

4.3 Aineiston analyysi

Puusan ja Juutin (2020) mukaan, laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on tutkimuskoh-
teena olevan ilmion kuvailu, tulkinta ja ymmartaminen. Analyysista syntyy prosessi, jossa yk-
sittaista huomioista aineistossa, luodaan kategorioita ja niista edelleen yleisempia teemoja, niin
ettd lopulta yksittaisia asioita voidaan tarkastella osana kokonaisuutta. Puusa (2020) tdsmentéa,
ettd sopivan analyysitavan valintaan ei ole selked& ohjeistusta eik& standardoituja analyysita-
poja ole montaa. Valintaan vaikuttaa tutkimuksen tavoitteet ja aineiston kokonaisuus. Paasaan-
toisesti aineisto eritellddn osiin valitun menetelmén mukaisesti, minka jalkeen tutkija tekee
néisté osista mahdollisesti uusia yhdistelmid, ja lopulta johtopaatelmid. Analyysin tekoa ohjaa
usein teoriakirjallisuuden perusteella rakentunut esiymmérrys aiheesta. Seuraavaksi esittelen

analyysimenetelmaéni lyhyesti sekd teemahaastattelun ettd kyselyn osalta.

Aineiston analyysissa aineistosta erotellaan tutkimuksen kannalta olennaisimmat tiedot, jotka
luokitellaan ja tulkitaan vasta tdméan jalkeen. Haastatteluaineistoa voidaan Eskolan ja Suoran-
nan (1998) mukaan esimerkiksi ensin purkaa ja sitten koodata. Purkamisella tarkoitetaan haas-
tattelumateriaalin saattamisesta tekstimuotoon. Tdman opinnédytety6hon kerddméani teemahaas-
tattelut litteroin Word-tiedostomuotoon kdyttden Word —ohjelman online—version litterointity6-
kalua. Aanitettyd materiaalia kertyi yhteensé 3 tuntia ja 30 minuuttia. Litteroitua tekstia tasta
tuli yhteens& 50 sivua, jossa tekstin sanamaaré oli 22 235 sanaa. Tekstin fonttina oli Calibri,

kirjasinkokona oli 11 ja rivivalind 1,5.
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Kullekin haastateltavalle annoin oman tunnisteen H1, H2 ja H3. Kuuntelin aanitykset ja tarkis-
tin tekstiksi muunnetun materiaalin mahdollisten virheiden varalta kaksi kertaa. Samalla p&ésin
hyvin kiinni kunkin haastattelun sisaltoon. Tutkijan onkin tarpeellista tuntea aineistonsa perin-

pohjaisesti (mt.).

Materiaalin tydstomuotona kaytin ensin koodausta ja sitten teemoittelua. Koodasin materiaalin
kayttamalla tekstin eri vareja seka erilaisia tekstin taustavérejé. Etsin haastateltavien vastauk-
sista toistuvuuksia, samankaltaisuuksia, poikkeavuuksia. Koodaustani ohjasi esiymmarrykseni
aiheesta ja tietysti myos omat kokemukseni alalta. Laadullisen tutkimuksen aineistoanalyysissa

on tyypillistd analysoida tutkimusta seké aineisto- etté teorialahtdisesti.

Lopuksi teemoittelin koodaamani 16ydokset paperille ja merkitsin kullekin esiintyvélle tee-
malle esiintyvyyden, eli kuinka moni haastateltava teemaa késitteli haastattelunsa aikana.
Naistd muodostuivat padateemat, joita tuloksissa késitellaan. Paateemoissa oli yhtenevaisyyksia
teemahaastettelun rungon kanssa, jonka teemoja hyddynsinkin osana teemoittelua. Teemahaas-
tettelun teemoja kannattaakin kayttdd osana aineiston analyysia, vaikka uusiakin teemoja voi

syntyé. (mt.)

Kyselytutkimuksen aineiston analysoinnissa kéaytin puolestaan Webropol-ohjelman automaat-
tista analyysia. Ohjelman analyysi muodosti prosentuaaliset osuudet kullekin vastausvaihtoeh-
dolle. Taman liséksi kaytin ohjelman mahdollisuuksia vertailla eri ryhmien vastauksia keske-
né&an. Vertailtavia ryhmi& muodostin kyselyn alussa olleiden taustatietojen avulla. Téllaisia tie-
toja olivat sukupuoli, iké ja koulutustaso. Avointen kysymysten vastaukset analysoin teemoit-
telemalla. Etsin aineistosta toistuvia teemoja ja yhdenmukaisuuksia. Muodostin vastauskohtiin
teemat ja laskin kuhunkin teemaan kuuluvien vastausten méaarat. Nain selvitin mikéa oli merkit-
tavin teema kussakin avoimessa kysymyksessa. Avointen vastauskohtien laadullisten vastaus-
ten tulokset kirjoitin esiin nousseiden teemojen perusteella kuvaten materiaalista nousseita tee-
mojen siséltoja tarkemmin. Kirjoitin maaréllisen aineiston tulokset kdyttden materiaalina eri
vastausten jakautumista eri vastausvaihtoehdoille, vastausten keskiarvoa, eri ryhmien vastaus-

ten vélisia eroja seké vastausten keskihajontaa.
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4.4 Tutkimuksen arviointi

Puusa ja Juuti (2020) esittavat, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan uskot-
tavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden avulla. Vaikka ndmé kasitteet limittyvatkin merkityk-

siltéén toisiinsa ndhden, on niissd my0ds jokaisessa omat erityispiirteensa.

Tutkimuksen uskottavuus perustuu siihen, ettd tutkimuksen lukijat voivat vakuuttua tutkimuk-
sessa esitettyjen asioiden todenperdisyydestd ja asianmukaisuudesta (mt.). Uskottavuutta olen
pyrkinyt vahvistamaan tdssé opinnaytetydssani esimerkiksi perehtymalld laajasti tutkittavaan
ilmioon tutkimus- ja teoriakirjallisuuden avulla. Lisdksi olen pyrkinyt vahvistamaan opinnéy-
tetyota teoriaosassa selkein lahdeviittauksin seka raportoimalla tutkimusmenetelmét eri tutki-

musvaiheineen seikkaperaisesti.

Uskottavuuden arviointi tulee pohtia myds aineiston osalta. Tyon arvioinnissa tulee ottaa huo-
mioon, ettd haastattelemani tyontekijat ovat saattaneet irtisanoutua lahes kaksi vuotta haastat-
teluajankohtaa aiemmin. Liséksi tydpaikalla on mahdollista saada vuoden verran vapaata toista
toisessa Tampereen kaupungin yksikossa tyoskentelyd varten, joten haastateltavalla saattaa olla
pisimmillaén kulunut lahes kolme vuotta tydskentelysté nuorisotilatydssa Tampereen kaupun-
gilla. Tdmén johdosta on mahdollista, ettei kaikki heiddn kuvaamansa tilanteet valttamaétta tay-
sin vastaa nykyhetken tilannetta vaikkakin kuvaavatkin alan tilannetta ja tydorganisaation lahi-

menneisyytta.

Puolestaan kyselyosion tuloksia arvioitaessa on otettava huomioon vastausprosentti. Kokonai-
suudessaan vastausprosentti on mielestani melko hyvé (57), mutta naisten vastausprosentti jai
45 prosenttiin. Kuitenkin tutkittu ryhmé& on naisvaltainen, joten naisten vastauksia jai paljon
saamatta kyselyyn. Tama kato jattd4 hieman avoimeksi naisten vastausten yleistdmisen koske-

maan koko ryhmaéa.

Luotettavuudella puolestaan viitataan tutkijan kykyyn valita ja kdyttda tutkimuksen kannalta
soveltuvia ldhestymistapoja sek& menetelmié saavuttaakseen tutkimukselliset tavoitteensa jo-
kaisessa tutkimuksen vaiheessa. Nama valinnat tulee myds pystyd kuvaamaan ja perustelemaan
rehellisesti ja lapinékyvasti lukijalle. (mt.). Luotettavuutta olen pyrkinyt rakentamaan opinnéy-
tetydssani ensinnakin tutustumalla erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja valitsemaan niiden perus-
teella soveltuvimmat tutkimusmenetelmat aiheelleni sek& aineiston keruun ja aineiston analyy-
sin osalta. Perusteet valinnoistani ja kdytosta olen pyrkinyt kuvaamaan ja raportoimaan seikka-

peréisesti tdhan opinndytetyohon.



52

Tutkimusta tulee arvioida myos eettisyyden nakokulmasta. Talldin tarkastelussa ovat esimer-
kiksi tutkimusmenetelmien ja tutkimustulosten vaikutus tutkimusjoukkoon. Puusa ja Juuti (mt.)
huomauttavat, ettei tutkimus saa missaan vaiheessa aiheuttaa haittaa tai vaaraa tutkimuskoh-
teelleen tai tutkimukseen liittyville tahoille. Yksityisyyden kunnioittaminen ja suojeleminen
tarkoittaa ihmisten oikeutta méérittaa itse mita tietoja he tutkimukselle antavat. Tama tarkoittaa
myos, ettei tutkimusteksteja kirjoiteta niin ettd yksittaisia ihmisié voisi tunnistaa. Yksityisyy-
den suoja tydssani tarkoittaa, ettei yksittdistad ihmistd voi tunnistaa tuottamastani tekstista. Yk-
sityisyyden kunnioittamiseen ja suojelemiseen kuuluu myds luottamuksellisuus, eli pidetaan
mité luvataan tutkimukseen materiaalia antaville. Osallistujille kerrotaan materiaalin kayttota-
voista, kasittelystd sekd sailyttdmisestd. Tietosuoja kuuluu myds tdhén samaan yksityisyyden
kunnioittamisen kategoriaan ja tarkoittaa etta tutkija noudattaa tietosuojalainsaadantod, jonka
suojaamisvelvoite edellyttdd henkilGtietojen suojaamista niin, etteivat ne paady asiattomien ké-
siin. (Kuula, 2011, 64).

Koko tydskentelyni ajan olen pyrkinyt varmistamaan esimerkiksi, miten sdilytan tutkimusjouk-
koni anonymiteetin aineistonkeruusta aina tulosten raportointiin asti. Olen muun muassa pyr-
kinyt ennakoimaan, ettei tutkimuskohteestani ole opinnéytetydni perusteella yksilitavista ke-
nenkdaan vastauksia. Aihe on kuitenkin myds yksiloita koskettava, joten henkilokohtaisista ko-
kemuksista olen pyrkinyt haivyttamaan ne ominaisuudet, jotka mahdollistaisivat vastaajan tun-

nistamisen.

Opinnéaytetyossani olen myds pyrkinyt huomioimaan tutkijan eli itseni osallisuuden vaikutukset
tutkimuksen eri vaiheisiin. Aaltio ja Puusa (2020) toteavat, etté tutkimuksessa tehdyt havainnot
eivat koskaan ole vapaita esiymmarryksestd, joka tutkijalla aiheesta on. Tietojen kerdd@minen ja
tulkinta ovat tasta syysta aina kytkoksissa tutkijan kasityksiin todellisuuden luonteesta. Tar-
keintd kuitenkin on tutkijan kyky arvioida ja tarkastella kriittisesti omaa esiymmarrystaan ai-
heesta ja tehdd havaintoja ja tulkintoja sen pohjalta. Olenkin pyrkinyt perehtymé&an huolellisesti
opinndytetyon kohdeilmiton ja tutkimusprosessiini, sekd tarkastelemaan tekemiani tulkintojani

Kriittisesti, parantaakseni opinnaytetyoni luotettavuutta (mt.).

My®os aineiston tulkinnassa ja tulosten arvioinnissa tulee huomioida omien késitysten ja ym-
marryksen subjektiivisuus. Tulkinnassa on néin ollen sdilytettava kriittinen itsereflektio tutki-

muksen luotettavuuden vahvistamiseksi. (mt.). L&pi aineiston analyysin olen pyrkinyt huomi-
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oimaan ajatuksenkulkuani ja tekemiani tulkintoja, seké tarkastelemaan niiden perustoja. Mil-
loin tulkintaani vinouttaa ymmarrykseni asiasta, milloin ymmartamattomyyteni. Olen kuitenkin
pyrkinyt aina palaamaan tutkimusmenetelmilla hankkimaani materiaaliin ja tarkastelemaan sita

mahdollisimman objektiivisesti - sellaisena kuin asia on esitetty.

Esimerkiksi haastattelujen tekemisessa minua arvelutti riittdvé objektiivisuus, koska olin itse
my0s saman tyoyhteison jasen. Aluksi tasta syysté johtuen en alun perin aikonut tehda haastat-
teluja lainkaan, jotta voin pitaa itseni etaélla aineistosta. Pohdin ettd koska kuulun samaan ty6-
yhteis66n, kuin tyon tilaaja sekd tutkimuksen kohteet, eli nykyiset ja entiset tyontekijat, voisi
olla jonkinlaista vaikutusta materiaaliin. Tasta syysta halusin etdédnnyttaa itseni materiaalin ke-

ruusta ja tehdé sen etdalta kyselymallisena tutkimuksena.

Kuitenkin se, ettd olen tutkittavan tydyhteison jasen, voi olla vaikuttava tekija jollain tavalla
tutkimusaineistoon. Tatd seikkaa ei voi aukottomasti sulkea pois. On mahdollista, ettd oma per-
soonani ja suhteeni entisiin tydntekijoihin voi olla joko myonteinen tai kielteinen asia. VVoi olla,
ettd haastateltava vastaa kaunistellen, koska olen edelleen tydyhteison jasen ja tilaajana on mi-
nun tydnantajani ja samalla heidan entinen tyonantajansa. Mikali haastateltava taas luotti mi-
nuun, sekd anonymiteetin tuomaan suojaan saattoi han vastata rehellisesti oman mielipiteensé
mukaisesti. Toisaalta mikéli entinen tyontekijé ei olisi luottanut minuun, niin olisi han voinut

Kieltaytya haastattelusta.
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5 TULOKSET

Késittelen tuloksissa entisten tyontekijoiden haastatteluiden tulokset. Haastatteluissa selvitet-
tiin tyontekijavaihtuvuuden syitd seké vaikutuksia tydhon, tydn voimavara- seké vaatimusteki-
joitd. Liséksi haastattelussa selvitettiin tyohyvinvointiin liittyvié seikkoja. Rajallisen haastatte-
luryhman vuoksi en anonymiteetti -syistd merkitse tuloksiin kuka haastateltava on kunkin kom-
mentin sanonut, jottei yksittaista haastateltavaa pystyisi useaa lainausta yhdistelemaéll& tunnis-
tamaan. Haastattelujen tulosten jalkeen késittelen nykyisten nuorisotilatyontekijoiden kyselyn
keskeisimmat tulokset. Kyselyn tuloksissa kdydaan l&pi tydn imun kokemuksen tulokset ja ver-
rataan niita viitearvoihin. Lisaksi kdydaan lapi tyéhyvinvointiin seka positiivisesti etti nega-
tilvisesti vaikuttavia tekijoitad. Naiden liséksi tuloksissa selvitetddn tyon voimavaratekijoiden
tilaa. Tyontekijoilta kysyttiin myds tyopaikanvaihtoajatuksista sekd omaa mielipidettd pitkaan
tyburaan saman tyOnantajan palveluksessa. Vertaan tdman kysymyksen osalta tuloksissa eri

ikdluokkien mielipiteita.

5.1 Haastattelut

Haastattelussa kysyttiin tyontekijavaihtuvuuteen vaikuttavia asioita, tyontekijavaihtuvuuden
vaikutuksia ja tyén voimavaratekijoita seka tyon vaatimuksia. Vaihtuvuutta pidettiin ikdvana
ja yleisend asiana nuorisotilatytssa Tampereen kaupungilla. Tyontekijoiden vaihtuvuuden kat-
sottiin kasvaneen haastateltavien viimeising tydskentelyaikoina ja tyontekijoiden sitoutumisen

laskeneen. Haastateltavat eivat pitaneet pitkié uria nuorisotilatydssé kovin todennékoisena.

“-jos nyt miettii niin kyllahan niinku tuota yleisesti yleisesti tuota vaihtuvuutta, niin
kyllah&n porukka haluaa vaihtelua tyoelaméaan. Nuoret. Ett4 harvassa on ne, jotka
tekee sen 30 vuotta talotyotd nykyisin.”

“Et niinku sanotaan, ettd tydeldma on murroksessa ja on ollut pitkén aikaa jo, ettd
ettd ei niinku halutakaan tyéllistya enda niinku loppu tyéelamékseen, vaan vaan
niin kun katsotaan jotain juttua 5 vuotta ja seuraavaa 2 vuotta ja sitten taas vaihtuu.”
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Haastatteluissa tyontekijavaihtuvuuteen vaikuttavina teemoina esiin nousivat iltapainotteiset
tybajat sekd palkka, joita pidetédan yleisesti alan haastavina tekijoind. Nama aiheet esiintyivat
kaikkien haastateltavien puheissa. Kaikki haastateltavat pitivat yleisesti alan palkkatasoa heik-
kona. Huomionarvoista kuitenkin on, ettei palkka-asian parantumiseen uskottu ja haastateltavat
siirtyivat aiheesta melko nopeasti eteenpdin. Palkan ei katsottu vastaavan nykyista nuorisotila-
tyontekijan tyon vaativuutta. Osalla tyontekijoistd palkka ei mydsk&én vastaa koulutustasoa.
Talla katsottiin olevan myds vaikutusta sitoutumiseen. Tampereen kaupungin nuorisotilaty6ssa
palkan katsottiin olevan matala verrattuna alan muihin tyémahdollisuuksiin. Tdman seikan kat-

sottiin vaikuttavan tyontekijavaihtuvuuteen.

Se [palkkatason nousu] vaatii yhteiskunnallisia ajattelutavan muutoksia(--)

Siit4 on hyvé puhua daneen, mutta se voi olla myds niin niin tavallaan pitkén tien
takana, ettd ihmiset ehtii vaihtaa kuus kertaa tydpaikkaa, ennen kuin se palkka sielta
nousee.

Ty0tehtdvien lisddntyminen ja tyon vaativuus on vuosien varrella kasvanut, mutta
palkka ei ole noussut samassa suhteessa.

Haastatteluissa mainittiin palkka-asian yhteydessa tyon vaativuuden arviointi ja toivottiin oi-
keudenmukaista, oikeisiin tyosuorituksiin perustuvia saannollisia vaativuuden arviointeja
osaksi toimintakulttuuria. Naiden puuttuessa tai ollessa epéselvi, nayttaytyy tama tyonteki-

joille tydn johdon véhaisen tyontekijoiden arvostuksena.

Nuorisotilatyon tarjoamat kehittymismahdollisuudet koettiin vahaisiksi ja halu kehittyd liittyi
tyopaikan vaihtamiseen. Tyon katsottiin pysyvéan hyvin samanlaisena ja tyon toistavan itsedan.
Taman taas katsottiin johtavan siihen, ettd tyontekijakin ennen pitk&& voi alkaa toistaa itsedan
tydssadn. Voimavaroja olikin tuonut vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, eli vaihtelevuuden
ja omien mielenkiinnon kohteiden tuominen mukaan ty6hon. Kaikki entiset nuorisotilatyonte-
Kijat toivat esiin kehittymisen tarpeen. Tyontekijat kokivat, ettei tyd tarjonnut uusia kehittymi-
sen mahdollisuuksia nuorisotilatydntekijan roolissa ja muita rooleja oli harvoin tarjolla. Naiden
syiden vuoksi tyontekijat kokivat tyopaikan vaihdon olevan paras mahdollisuus kehittymiseen.
Kehittymisen esteend nuorisotilaty¢ssa mainittiin valittoman palautteen puuttumisen. Téll& kat-

sottiin olevan vaikutusta tyontekijan kehittymiseen seka tyon kehittdmiseen.
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(--) no on vaan se lahinna l&hiesimiehen niin kuin tarve, tai semmoinen etta sielta
niinku joku nékisi paljon tai nakisi sitd kentalla tapahtuvaa tyota ja siitd saataisiin
kiitosta ja suoraa palautetta nopeasti.

Jos haluaisi niinku niinku yleta tai ylentya siella hierarkkisesti niin niin aika harvoin
on vaikka koordinaattorien paikkaa haussa.

(--) kyll& ma niinku tajusin jossain kohtaa sen, etta eik0hén ta4 niinku nuorisotalon
iltatyontekijan niinku rooli oo minun osaltani niinku ik&ankuin pelattu loppuun asti,
et tavallaan et m& osaan sen niinku riittdvan hyvin ja mulla ei ole ehka mielenkiintoa
enad sité roolia kehittaa-”

Tyontekijan kehittymisté voitaisiin saada haastattelujen perusteella kehitettya kehityskeskuste-
luilla, mutta niiden hyotypotentiaali jaa k&yttamatta. Kehityskeskusteluihin toivottiin kehitty-
neempaa dialogisuutta, yksilon kehitykseen keskittymistd seka toimintamallia, jolla kaikki sai-
sivat laadukkaan kehityskeskustelumahdollisuuden. Kehityskeskusteluun ehdotettiin dht6&
harkitsevalle tyontekijélle tarjottavan vaihtoehdoksi tyon kiertoa vaihtuvuuden vahentamiseksi.
Kehityskeskustelun pitgjille toivottiin koulutusta aihepiiriin liittyen kehityskeskusteluiden hyo-
dyllisyyden ja merkittdvyyden lisédmiseksi. Organisaation kehittdmistoimet koettiin vahaisiksi.
IImi6ihin reagoimisen koettiin tapahtuvan organisaation tasolla jalkijunassa ja tydntekijoiden
kehittymisen katsottiin jadneen liiaksi jokaisen omalle vastuulle. Kehittamistyohon ei myos-
kaan koettu organisaation taholta Kiinnitetyn tarpeeksi huomiota, eika kaikilta tydntekijoilta
vaadittu samanlaista panostusta kehittdmistyohon. Kehittdmistyon ja ajan hermolla olemisen
puutteen Kkatsottiin olevan turhauttavaa tyontekijalle. Tyoilmapiirilla katsottiin myds olevan
vaikutusta tyon kehittdmiseen siten, ettd negatiivisessa ymparistossa tyon kehittdminen ei to-

teudu tarkoituksenmukaisella tavalla.

Se jai enemman niinku yksilén omalle vastuulle niin kuin tavallaan kehittaa itseaan,
kun se ett4 oltaisiin jotenkin kaupungin tasolla seurattu aikaamme ja oltu tavallaan
JO etupainotteisesti sielld, minne ollaan menossa.
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Tekemissani haastatteluissa tyon vaikutukset siviilielaman puolelle, nousivat esiin hyvin mer-
kittavana tekijana vaikuttamassa tyopaikan vaihtoon. Tydaikojen katsottiin vaikuttavan hanka-
loittavasti perhe-eldmaan, sosiaalisiin suhteisiin seka harrastuksiin. Harrastuksista mainittiin,
ettd jos on onnekas voi 16ytaa harrastuskaverin tyoyhteisosta. Erityisesti tydaikojen vaikutukset

perhe-eldmaan olivat hyvin tekijé tydpaikan vaihdossa.

(--) en olisi saanut niinku jarjestymaén arkeani enéa silla lailla, ettd olisin tehnyt
ilta ja viikonlopputdita (--)

(--) runsas ilta- ja viikonlopputdiden maara nuorisotilatydssa ei toimi yhteen kovin-
kaan monen perheellisen nuoriso-ohjaajan tyon ja muun eldméan yhteensovittami-
sessa. Usein viimeistaan siind kohtaa, kun tydntekijalla on pienid lapsia, alkaa mie-
tintd pdivatoihin siirtymisestéa.

Alkaa kahdeksalta ja paattyy neljaan ja ei tarvi olla yhtenakaan lauantaina toissé ja
se alkoi pikkuhiljaa houkuttelee ja (--) kaikilla meill&4 on kavereita. Monet niista
eldé niinku vahéan eri rytmissd, kun semmoinen perus talotyontekija tuolla nuoriso-
palveluissa.

Tyoyhteiséongelmat muodostivat haastattelututkimuksessa laajan osuuden ja entiset tyontekijat
kayttivat niiden kuvaamiseen aikaa. TyOyhteisdongelmien katsottiin aiheuttavan kuormitusta
ja véhentavan tyossa viihtymista aiheuttaen myos tyOpaikan vaihtamista. Erityisesti suuriko-
koisissa tyoryhmissa katsottiin olevan tydyhteisbongelmia seké runsaasti vaihtuvuutta. Tampe-
reen kaupungilla suurikokoiset tydyhteisot tarkoittavat kuuden tai seitseman nuoriso-ohjaajan
tyoryhmié hyvinvointikeskuksilla. Tydyhteisdongelmia oli jaanyt ratkaisematta ja tyoyhteison
sisdiset ongelmat olivat nédkyneet myos asiakkaille. Tyontekijoiden vuorovaikutustaidot, pa-
lautteenantokyvyn sekd palautteen vastaanottokyvyn katsottiin muodostavan ongelmia tyoyh-
teison ilmapiiriin. Tyontekijoiden nuori ika seka vahainen kokemus tydelamaésta katsottiin ole-
van néihin vaikuttava tekija. Vaikuttavaksi asiaksi mainittiin myos tyéroolin henkilokohtaiseksi
kokeminen. Nuorisotyota tehdaén usein voimakkaasta palosta auttamisty6hon ja sydamella, jol-
loin tyd on hyvin henkil6kohtainen asia. Tallgin palautteen vastaanottamien voi olla haastavaa

ja kritiikki voidaan kokea henkilékohtaisena. Havaintona my0s esitettiin, ettd tyoroolia ei valt-



58

tamattd kasitetd arkiroolista ja persoonasta eroavaksi, joka voisi olla myds syyna kritiikin ko-
kemiseen henkilokohtaisena. Tyoyhteison asioiden kasittelyyn toivottiin esihenkilon apua ja
tukea. Nuorisotydssa katsottiin myds annetun melko vapaat kadet tdiden tekemiseen, joka on
johtanut hyvin erilaisiin tyon teon tapoihin. Haastateltavat katsoivat suurikokoisten tydyhteiso-
jen ongelmien johtuvan osittain erilaisista tydskentelytavoista ja niiden yhteensovittamisen vai-
keuksista. Rekrytoinnissa toivottiin otettavan huomioon myds millainen tyontekija voisi tyotii-

miin sopia.

(--) niin hyvia kuin nuoriso ohjaajat onkin puhumaan nuorten kanssa, niin niin huo-
noja ne oli mun mielestd puhumaan keskenééan (--)

Se on kiusallista, kiusallista niinku ehka kaikille, jotka tajuaa sen [ty6ilmapiirion-
gelman]. Nuorille, lapsille ja muille tyontekijoille. Et jos niinku t&al on vahan
niinku Kireetd ilmapiiri ja valtaosa paikallaolijoista tajuaa sen. Ja sitten pitéisi
niinku samaan aikaan tehdé niinku jotain hyvaa ja laadukasta nuorisoty6td, missé
niinku tavallaan niin kun mun mielesté niin kuin tietyn budjetin, lain ja hyvén maun
rajoissa pitéisi niin kun olla aika paljon mahdollisuuksia, niin eihdn se nyt toteudu
tuommoisessa hetkessa niinku tommoinen ideaali mitenkaan.

Jos kaksikymmentéseitseménvuotiaat ihmiset pistetdan toistensa kanssa reflektoi-
maan kauhean tarkkaan jotain ja niitten ensimmainen.. on vaikka niitten ensimmai-
sid tyOpaikkoja. Ne ei osaa sité. Siihen ei ole ihmista opetettu valttdamatta tekemaan.
Niin ma.. kyll& tuolla oli semmoisia tilanteita paljonkin, ettd: Hei teidan tiimina
pitaisi nyt puhua tasta asiasta. Ei me osata tai osattu.

(--) jos mennaan tosi sielld hilkulla, ett& onko se endd ammatillista vai onko se vaan
niin kuin semmoisesta jaatavasta palosta tehtdvaa auttamisty6td, niin siitad sanomi-
nen toiselle, ettd nyt menet minun mielesta liian pitkalle, niin se oli vaikeata ja var-
sinkin koska organisaatio oli usein semmoinen, kun siell ei se lahiesimies nakynyt
kentéll&, niin me vertaisen olimme oltiin ainoita, jotka toisen ty6ta pysty niinku..
tai me néhtiin se laheltd, vaikka esimiehen tehtdvana on periaatteessa aina puuttua

(--)

Tahan omaan vaihtuvuuteen vaikutti tai viimeinen naula arkkuun oli oli tavallaan
se, ettd mé oon tydyhteisdssa missd ma en viihdy ollenkaan.
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(--) henkilékemiat on yksi asia mika vaikuttaa tietysti, kun on isompi tydyhteiso,
niin tarkoittaa sitd, ettd siella on niinku erilaisia niinku enemmén erilaista porukkaa,
joiden taytyy niinku sopeuttaa se oma tapansa tehda toit4 yksiin. Ja sitten siind voi
olla, etta sinne tulee yhteentormayksia, etta kaikki ei olekaan ihan samoilla linjoilla
kaikesta ja ja sitten jos ndin kdy, niin sitten siind on niin kuin todella tarkeata se,
etté siell& on se esihenkildn l1&helld, joka sitten pystyy niinku olemaan siind mukana
auttamassa sitd tyoyhteisoa l0ytdmaan sitten ne yhteiset tavat toimia.

Esihenkil6illd on valtaa vaikuttaa siihen, etta tydyhteison ilmapiiri ei muodostu sel-
laiseksi, ettd vain osa uskaltaa puhua ja toiset vaikenevat. Ja jos tallaista kaikesta
huolimatta tapahtuu, siihen on oltava valmiita reagoimaan ja puuttumaan.

(--) tajusi aika nopeasti sielld, etta ei helvetti, ettd meita on taalla niinku tammdinen
porukka, etta on ehka liian iso porukka ja me ei olla lahesk&an kaikkien kanssa
niinku mitenk&&n samalla kanavalla siitd, ettd miten on ty6té pitéisi tehda (--)

Nuorisotilatyontekijoiden tydyhteisbongelmiin liittyy materiaalin perusteella esihenkil6tyo.
Esihenkilotyolld katsottiin olevan myds vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen, tydntekijoi-
den sitoutumiseen, tyon kuormittavuuteen seké tyontekijan kehittymiseen. Esihenkildiden l&s-
néolon puutteella on haastateltavien mukaan vaikutusta tydyhteison toimivuuteen ja ongelma-
tilanteiden syntymiseen seka ratkaisemiseen. Esiin nousi my6s uuden tyontekijan tulo tydyh-
teisdon. Tassé katsottiin esihenkilon tuella olevan merkitysta siihen, kuinka sujuvasti saadaan
uusi tyontekijé tyoyhteis6on ja toimintaan mukaan. Perehdytyksen jarjestdmisen suunnitelmal-
lisuutta toivottiin. Vaikka esihenkilotydlle annettiin runsaasti kehittdmistarpeita, suurempi osa
haastateltavista kuitenkin koki esihenkildiden ymmartavan tyontekijoiden tekemén tydn arvon

ja saaneensa tarvittaessa tukea.

Esihenkiloty6ll& katsottiin olevan vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen, tyontekijoiden si-
toutumiseen, tyon kuormittavuuteen seké tyontekijan kehittymiseen. Nuorisotilatyontekijoiden
tyoyhteiséongelmiin liittyy materiaalin perusteella selkedsti myos esihenkilotyd. Esihenkil6i-
den lasndolon puutteella on haastateltavien mukaan vaikutusta tydyhteison toimivuuteen ja on-
gelmatilanteiden syntymiseen seka ratkaisemiseen. Esihenkilotydn katsottiin my6és vaikuttavan
tyontekijoiden kehittymiseen. Esihenkil6ilta toivottiin palautteeseen sekd tyon seuraamiseen
perustuvaa yksilon tydssa kehittymiseen pyrkivaa tyootetta, tyontekijoista valittamista seka ai-
toa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan. Esihenkil@ilta toivottiin myods apua tydyhteison arkisissa

tilanteissa kuin ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Hankalaksi ja ristiriitoja aiheuttavaksi oli
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koettu, ettei kukaan valvonut tai seurannut tydntekijoiden tyoskentelya. Talloin tilanteessa,
jossa tyontekija toimii epdammattimaisesti ovat tyotoverit ainoita, jotka tdmén havaitsevat ja
jotka asiaan joutuvat puuttumaan. Nama tilanteen koettiin hankaliksi seka aiheuttavan kuormi-
tusta seka ristiriitoja ty0yhteisossa. Esihenkilot koettiin etdisiksi, johtuen heidan fyysisesté
tyoskentelypisteestadn, joka sijaitsee Monitoimitalo 13:ta sekd tydskentelyajoista, jotka poik-
keavat nuorisotilatydntekijoiden ty6ajoista. Esihenkildiden ei koettu juuri vaikuttavan tydsken-
telyyn nuorisotilatydssa ja nakyvan nuorisotilalla harvoin. Kaikki haastateltavat eivat kuiten-
kaan kokeneet tatd ongelmalliseksi, mutta tdmé nakemys jai vahemmistoon. Esihenkilon etaalla
tyoskentelysta positiivisia puolia kuvailtiin merkittavasti vahemman kuin aiheutuvia negatiivi-
sia asioita. Esihenkilotydn koettiin olevan merkityksellinen tekija uuden tydntekijan tullessa
tyoyhteisoon. Esihenkilon tuella katsottiin olevan paljon vaikutusta siihen, kuinka sujuvasti
uusi tyontekija saadaan ty0paikan toimintaan mukaan. Perehdytyksen jarjestdmisen suunnitel-
mallisuutta toivottiin tydntekijén sitoutumisen mahdollistumiseksi. Vaikka esihenkiloty6lle an-
nettiin runsaasti kehittamistarpeita, enemmist0 haastateltavista kuitenkin koki saavansa tukea
ja arvostusta esihenkil6ltd sekd esihenkilon ymmartévén tyontekijan tekeman tyon arvon. Esi-
henkilotyon myos katsottiin kehittyneen positiiviseen suuntaan. Esihenkil6iden tavoittamisessa
oli koettu kuitenkin hankaluuksia, silla joko esihenkil® ei ollut tavoiteltaessa enéa toissa tai hén
ei ehtinyt reagoimaan tydntekijoiden asioihin. Esihenkildiltd kaivattiin myds tukea tyon rajaa-
miseen liittyen tyohon kohdistuviin ulkopuolisiin paineisiin. Haastatteluissa myds kuvattiin,
millaista on tydskennella fyysisesti lahelld ja samoja tydaikoja tekevan esihenkilon kanssa. Tal-
lainen toimintamalli oli koettu hyvaksi ja tyontekijan tyontekoa helpottavaksi. Esihenkilon 1&-

heisyyden ja paivittaisen kontaktin katsottiin helpottavan tuen pyytamista seka saamista.

(--) se ei niinku tarjoa semmoista ymparistda missé paasisi sitten oikeasti tekemaan
sitd tyotéd kunnolla, jos se perehdytys ei tapahdu kunnolla ja sitten voi olla néin, etta
todetaan hyvin akki& etta: hei hetkinen! Ett4 rupesin katsomaan muita hommia sen
takia, ettei tdssa niinku sitten.. Tulee sekavaa, tyosta tulee tyontekijalle sekavaa, jos
ei sille niinku akkiseltaan kerrota niinku jonkunlaisia raameja sen tekemiseen.

“(--) ma olin silloin tosi nuori ja kokematon tdissé ja sitten kun sinne tuli liséa ko-
kemattomia thmisi& t6ihin, niin meilla ei ollut mitenk&an semmoisia valmiuksia
niinku tiimiytya keskenamme. Tavallaan me oltaisiin tarvittu hirveésti ulkopuolista
vetoapua (--)”
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(--) nupassakin néé esihenkil6t ne on kuitenkin niin kuin verrattain kaukana sitten
itse tyontekijoistd, jotka siella tilalla tydskentelee (--)

Haastateltavien kokemusten mukaan kehitettavaa l16ytyisi organisaation keskustelukulttuurissa.
Tarkennuksena erés haastatelluista kuvasi keskustelukulttuuria, jota hallitsivat voimakkaat per-
soonat. Talloin ei keskustelulle koettu jadvan tilaa ja muiden mielipiteet tulivat jyrétyiksi tai
niité ei uskallettu edes kertoa. T&ll4 katsottiin olevan vaikutusta vaihtuvuuteen, silla osa tyon-
tekijoisté ei kokenut tulevansa kuulluksi tydyhteisossa. Keskustelukulttuurin koettiin menneen
parempaan suuntaan, mutta edelleen siind katsottiin olleen parannettavaa. Toiseksi organisaa-
tiotason ongelmaksi ndhtiin vaatimustaso, kun kaikilta ei vaadittu osallistumista kehitystyohon
ja tyoéryhmiin. Tall6in kuvattiin syntyvéan helposti tydyhteistssa jakautumista ja kuppikuntia
aktiivisten ja ei-aktiivisten valille. Samoin ilmapiiriin vaikuttavaa jakautumista katsottiin ai-
heutuvan erilaisista suhtautumisista nuorisotyéhon. Toisella nuorisotilatyé voi olla hieman

enemman “vain ty6td”, kuin toiselle, joka kokee tydn vahvasti sydamen asiaksi.

Tyo6ta kuormittavina tekijoiné entiset tyontekijat mainitsivat erityisesti vaihtuvuuden, jonka
vaikutuksia tyontekijat kuvasivat monipuolisesti. Tyontekijavaihtuvuus kuormitti usealla ta-
valla tyontekijoita heidan tyoskennellessaén nuorisotilatydssa. Yksi haastatelluista kuvasi ti-
lannetta siten, ettei suuresta vaihtuvuudesta johtuen osannut sanoa kuinka monta tyGkaveria
héanella tydskentelyaikanaan oli ollut, eikd vaihtuvuuden vuoksi tyén tekeminen laadukkaasti
ollut valilla edes mahdollista. Tyontekijavaihtuvuus aiheutti tyéryhmén uudelleen muodostu-
mista seké uudelleen tutustumista. Talla katsottiin olevan paljon vaikutusta tyon tekemiseen,
sill& toiseen tutustumiseen menee aikaa. Tutustuminen katsottiin tarkeédksi asiaksi, jotta yhdessa
toitd voitaisiin tehdd. Haastateltavat kuvasivat vaihtuvuuden aiheuttavan kuormitusta tyoryh-
méan muille jasenille. Tyontekijan poistuessa, tulee tyopaikalla pysyville tyontekijoille tehta-
vaksi perehdyttad uusi tyontekija toihin. Tahan ei haastateltavien mukaan varattu aikaa, vaan
tehtavad on suoritettu samalla kun toitd tehdadn. Tamé koettiin hankalaksi ja vaikuttavan nuor-
ten ja nuorisotilatyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen. Tydryhmaéssa pysyville kuormaa
aiheuttaa myds nuorten reagointi vaihtuvuuteen. Luottamuksen rakentumiseen menee aikaa ja
ennen kuin nuoret alkavat luottaa uuteen tyontekijaan, ei tyd jakaudu tasaisesti vaan nuoret
lahestyvét heille jo valmiiksi tuttuja tyontekij6itd. Taméan liséksi nuoret saattavat reagoida kiu-
kuttelemalla tyontekijoille, mikali poistunut tyontekijé on ollut pidetty. Lyhyiden sijaisuuksien

kohdalla ongelmalliseksi koettiin, ettd nuorten luottamuksen saamiseen menee aikaa, eivatka
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nuoret valttamatta viitsi vaivautua tutustumaan lyhytaikaiseen sijaiseen. Tama aiheuttaa kuor-
mitusta pysyville tyontekijoille tyon jakautuessa epatasaisesti. Toinen sijaisuuden ongelmaksi
koettu asia oli tyontekijan tyomoraalin hiipuminen tyon lopun lahestyessa. Mikali sijaisen
“hanskat alkavat tippua” jo hieman etuajassa tydsuhteen lopun l&hestyessa, lisd4 tdmakin tyo-
paikalla pysyvien tyontekijoiden kuormaa. Vaihtuvuuden katsottiin myds aiheuttavan vaihtu-

vuutta, sillé osa lahteneistd on mahdollisesti hakenut pysyvampaa ty6tiimia muualta.

Se kuormitti aina, kuormitti aina sit4 tota noin niin jaljelle jaavaa tiimia ja sitten
taas sitd se muutti aina jollain lailla sitd vuorovaikutusta sielld nuorten ja tyonteki-
joiden valilla, koska perehdytykseen ei sinallaan annettu kauheasti aikaa vaan se
tehtiin siind tyon lomassa. Tila ei koskaan ollut kiinni tai hyvin harvoin sen takia
ettd ihmista pitdisi perehdyttad. Seka uudelle tyontekijélle etta tyontekijoille sehan
on kohtuu haastava tilanne, ettd samaan aikaan sa pydritat toimintaa talolla ja yritat
perehdyttad toista ihmista siihen tyohon mité sielld tehdaén.

Se tydntekijoiden vaihtuminen, kun se kuitenkin muokkaa aina sitten sité tydnteki-
jatiimin dynamiikkaa, kun siihen tulee yksikin uusi tyontekija (--)

Tyontekijavaihtuvuuden lisaksi tyon kuormitustekijoiksi mainittiin tyohon ulkopuolelta koh-
distuvat paineet ja vaatimukset. Tallaisiksi paineiksi ja vaatimuksiksi katsottiin kotien odotuk-
set nuorisotyota kohtaan, koulun odotukset siitd kuinka nuorisotyon tulisi tukea koulun tyota
sekd muiden alueen toimijoiden odotuksista nuorisoty6td kohtaan. Erityisesti hyvinvointikes-
kuksissa katsottiin tulevan ulkopuolista painetta tehdé tyétehtavid, jotka eivét vastaa tyon ydin-
tehtavaa ja tyonkuvaa. Syyksi tdéhan mainittiin muut toimijat ja nuorisotilan toimintaymparisto
muiden toimijoiden yhteydessa. Naiden ulkopuolelta tulevien paineiden ja vaatimusten katsot-
tiin aiheuttavat nuorisotilatyon tyontekijoille kuormitusta ja niiden katsottiin olevan vaikuttava

tekija hyvinvointikeskusten nuorisotilojen tyontekijévaihtuvuuteen.

(--) tulee sita painetta toimia niin kuin tavallaan semmoisessa roolissa mika ei nyt
ehkd ole se nuorisotydn ydintehtdvéa: olla jarjestyksenvalvojana jossain liikekes-
kuksessa tai tai niin kun sammutella niita tulipaloja, niin sanotusti kunnon nuoret
kaynyt vahan painimassa jossain Kirjaston puolella tai juossut sukkasillaan kau-
passa tai parveilu jossain parkkihallissa.
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(--) kun tiedet&an etta jossain rakennuksessa sijaitsee nuorisotilaa niin tiedetaén etta
sieltd mydskin kantautuu &anté ja ja tuota osataan ehka suhtautua siihen sen tilan
elavaisyyteen, sen tilan eldvaisiin kavijoihin vah&n paremmin kuin sitten timmaoi-
sessa hyvinvointikeskus ympéristdssa, jossa sijaitsee sitten paljon muitakin sem-
moisia palveluita jotka on tottunut ehka siihen ettd tila on rauhallinen ja siella ei
kukaan juokse tai HUUDA tai tai niin kun aiheuta minkaanlaista h&mminkia sen
enempéa.

Kuormitusta nuorisotilatydssé aiheuttivat myos tydhon vésyneet tyontekijat. Entiset tyontekijat
kuvasivat tyohonsa vasyneita tyontekijoitd, joiden tydpanos ei ollut korkealla tasolla ja toisaalta
kuvasivat itsedankin, joko tyossa ajoittain vasyneeksi tai suurimman palon menettéaneeksi. Pa-
lon menettdminen oli vaikuttanut tydpaikan vaihtamiseen tyontekijan kokiessa, ettei han pysty
antamaan ty0lle en&é sitd panosta, jota tyod vaatisi. Tyontekijoiden mielenterveyden ongelmat
mainittiin myo6s tyota kuormittavina tekijoind. Tyo katsottiin vastuulliseksi ja tdman vuoksi tu-
lisi tydntekijan olla itse siind henkisessa kunnossa, etté pystyy tatd vaativaa ja vastuullista teh-
tavaa hoitamaan. Haastateltavien mukaan mielenterveydeltaan epavakaa ty6tiimin jasen aiheut-
taa kuormitusta muulle tydyhteisolle. Yhtend kuormitustekijana koettiinkin tyon epétasainen
jakautuminen nuorisotilalla. Tahan voi johtaa tyontekijan mielenterveyden haasteet tai jaksa-
misongelmat. Tyon epdtasaiseen jakautumiseen katsottiin myos vaikuttavan, ettei vastuunkan-
toa koettu vaadittavan kaikilta samalla tavalla. Tyon kuormitustekijoiksi mainittiin vield toisi-
naan lyhyiksi jdavat palautumisajat. Mikali tyontekija tydskentelee lauantaina illan ja on maa-
nantaina aamulla jélleen tdissd, jaa palautumisaika lyhyeksi. Kuormittavana asiana pidettiin
myos tilannetta, jossa toitd tehdadn vahaisilld tyontekijaresursseilla suuren asiakasméaéran
kanssa. Kuormittavaksi koettiin liséksi ylh&élta tulevat maaraykset, joihin ei paase itse vaikut-
tamaan sekd verkostot ja palaverit, mikali niitd on liikaa tai ne eivét toimi aivan tarkoituksen-

mukaisesti.

Tyo6n vaatimuksien sekd voimavarojen suhteesta yksi haastateltavista mainitsi seuraavasti: “(--
) jos se ottaa enemman kuin antaa se tyd, niin se tyoura tulee jadméaan lyhyeksi (--)” Tyon
vaatimusten seké voimavarojen tulee siis haastateltavan mielesta olla oikeassa suhteessa, jotta
tyontekijavaihtuvuus pysyisi maltillisella tasolla. Tyon parhaina puolina, eli tyén voimavaroina
entiset nuorisotilatyontekijat pitivat tyopaikan yhteisollisyyden tunnetta, jota oli jaaty myos
kaipaamaan tydyhteisosta poistuttaessa. Yhden haastateltavan mukaan han ei tydskentelyaika-

naan Kiinnittynyt varsinaisesti organisaatioon, vaan sielld olleisiin ihmisiin. Tydn voimavara-
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tekijoiksi koettiin nuorten kasvun ja kehityksen seuraamista, nuorten kanssa vuorovaikutuk-
sessa olemista, nuorille mieluisan toiminnan jarjestamista sek& tyon vaikuttavuutta. Tyon sisal-
toon vaikuttamista pidettiin myds voimavaratekijana, erityisesti silloin kun tyontekija paasi
kayttdmadn omaa erityisosaamistaan tai kun sai luotua vaihtelevuutta ty6hon. Tyotiimilla kat-
sottiin olevan merkitysta tyon kuormittavuuteen. Toimiessaan tyétiimi on tyontekijoille iso voi-
mavaratekija. Esihenkilon tuki katsottiin merkittavaksi voimavaraksi samoin kuin arvostuksen

saaminen.

Mina pidan hirveésti niitten nuorten kanssa olemisesta. Siis totta kai se on on niinku
valtavan iso voimavara saada niin kuin olla heille 1&sné ja jarjestaé heille sellaista
toimintaa mitd he toivoo ja ja niinku paikassa, jossa he kokee turvalliseksi viettda
vapaa aikaansa ja kylla kyllahan se on niinku varmaan se suurin syy miksi nuoriso-
tyoté tekee, mutta sitten tietysti oma tiimi se tiimin toimivuus, jos on hyvé porukka
tekemdssa sitd duunia sun kanssa paivittain niin totta kai se on ihan tosi iso voima-
vara. Semmoinen niinku huumori, mité& niinku siina tydssé viljelladn on on iso voi-
mavara.

Kyllahan se kylla se niinku esihenkildiden tuki on tosi tarkea asia, etta sieltd niinku
tietdd, ettd ettd ettd sitd tukee aina saa ja sitd semmoista niinku arvostusta myaos sille
omalle tyOlleen mité tekee. Se ettd itse kokee sen tyon niinku mielekk&ané ja ar-
vokkaana, mutta mydskin etté sité arvostusta saa valilla sitten myds muilta.

Tyo6hyvinvointiin koettiin vaikuttavan johdon sekd keskijohdon toimet. Haastateltavista yksi
tarkensi tata kokemusta kuvaamalla, ettd ei kokenut toimenpiteité tehtavén ennakoiden tydnte-
kijoiden tyohyvinvoinnin nakdkulma mielessg, vaan niité tehtiin, jos joku kaskee tekemaén tai
kun ongelmia on jo paéssyt kehittymaan ja niihin taytyi reagoida. Haastateltavan mielesté edella
mainituilla seikoilla olisi mahdollista vaikuttaa ihmisten ty6hyvinvointiin sek& tyon kehittami-
seen, jolloin tyontekija voisi sitoutua ja pysyé tydpaikassa. Tyontekijoista valittamisella, arvos-
tuksella seka aidolla kiinnostuksella tyontekijoita kohtaan voitaisiin saada vaihtuvuutta vahen-
nettyd. Tyontekijoiden sitoutumista katsottiin voitavan parantaa huolehtimalla organisaation
tasolla, etta tydolot ovat kauttaaltaan kunnossa. Haastateltavilla oli erilaisia ndkemyksia tyohy-
vinvoinnista. Yksi haastateltava katsoi tykypdivat sellaiseksi ja toinen taas koki, ettei yksittai-
silld tempauksilla ja tykypéivilla ole merkitystd verrattuna tyooloihin. Kaikki haastateltavat

mainitsivat tyénohjauksen tyéhyvinvointiin liittyvien asioiden yhteydessa. Tyonohjauksella
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katsottiin olevan merkitysta tyohyvinvointiin, tyontekijavaihtuvuuteen kuin tydpaikan ongel-
mien selvittdmiseen. Tyonohjauksen laadun takaamiseksi esitettiin ryhmékoon pitdmisté pie-
nend myos ryhmalaisten tydnkuvan tulisi olla samanlainen. Ty6hyvinvoinnin yhteydessa myds

esitettiin tyontekijoiden viikoittaista, yhteista liikuntavuoroa tydajalla.

5.2 Kysely

Kysely l&hetettiin 35:1le Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla tydskentelevalle nuorisotila-
tyontekijalle. Vastauksia saatiin 20 kappaletta, jolloin vastusprosentiksi tuli 57. Kysely koostui
12 kohdasta, joista kuusi ensimmaista olivat taustakysymyksia. Seitseméas kohta oli UWES 9 -
tyon imun mittari. Mittarissa on yhdeksan monivalintakohtaa, joilla mitataan tydonimun koke-
musta. Kohta kahdeksan sisalsi 24 kysymystd monivalintavastauksilla. Talla selvitettiin tyon-
tekijoiden kokemuksia tyon voimavarojen tilasta. Kyselyn yhdeksas kohta selvitti avoimen vas-
tauksen avulla seké tydntekijoiden tyéhyvinvointia tukevia seikkoja etta tyohyvinvointiin ne-
gatiivisesti vaikuttavia asioita. Kohta 10 selvitti monivalintavastauksen avulla, kuinka moni
tyontekija oli harkinnut tydpaikan vaihtoa kuluneen vuoden aikana. Kohta kaynnisti saannon,
jossa “olen harkinnut tyopaikan vaihtamista” —vastauksen vastaamalla esiin tuli kysymys nu-
mero 11. Kysymys 11 oli avoimen vastauksen kysymys, jolla selvitettiin syitd ty6paikan vaih-
tamisen harkitsemiseen. Kohta 12 oli vapaan palautteen osio avoimella vastauskentélld. Seu-

raava kuvio kuvaa kyselyyn vastanneiden ik&jakaumaa.
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Kuvio 1: Vastaajien ikajakauma.
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Kyselyyn vastanneiden suurin joukko oli 30-39 -vuotiaat 50 prosentin osuudella. VVastanneista
20 prosenttia oli 20-29 —vuotiaita, joista kéytén tastd eteenpdin nimitysté nuoret tyontekijat. 40-
49 —vuotiaita oli vastanneista 15 prosenttia. Yli 50-vuotiaita oli 15 prosenttia vastanneista. Vas-
tanneiden sukupuolijakauma oli melko tasainen. Miehi& vastanneista oli suurempi, 55 prosentin
osuus. Naisia vastanneista oli 45 prosenttia. Huomattavaa on kuitenkin sukupuolten vas-
tausinto, silla miehi& kyselyn kohderyhmaén kuului yhteensa 15 henkil94 ja naisia 20 henkilGa.
Talloin miesten vastausprosentiksi tuli 73 prosenttia ja naisten 45 prosenttia. Miehet olivat siis

naisia innokkaampia vastaamaan kyselyyn. Seuraava kuvio kuvaa vastaajien koulutustasoa.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Peruskaulu

Toinen aste (ammatillinen/ukio) 0%

At alernl:i “
korkeakoulu

Yamkfylempi korkeakoulu

Muu

Kuvio 2: Vastaajien korkein suoritettu koulutustaso.

Suurin osa vastanneista oli alemman korkeakoulutukinnon suorittaneita. Tdman ryhman osuus
vastaajista oli 55 prosenttia. Toisen asteen suorittaneita vastanneista oli 40 prosenttia. Ylem-
man korkeakoulututkinnon kohtaan ei vastauksia tullut, mutta vastauksen muu —kohtaan tuli
yksi vastaus, joka tarkoittaa viitta prosenttia vastanneista. Muu-kohdan lisatietojen mukaan ta-
méan vastauksen antaneella on ylempi korkeakoulututkinto. Tama tarkoittaa, ettad ylempi kor-
keakoulu —kohdan oikea prosenttiosuus on viisi. Suoritetun korkeakoulututkinnon osuus nousi
vastaajien joukossa ikéryhmittéin. Nuorista tydntekijoisté puolella oli korkeakoulututkinto. 30-
39 -vuotiaiden ryhmadssd korkeakoulutettuja oli 70 prosenttia. 40-49 -vuotiaiden ryhmadssa

kaikki vastaajat olivat suorittaneet korkeakoulutukinnon. Yli 50 —vuotiaiden ryhmaéssé kaikilla
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oli toisen asteen koulutustausta. Sukupuolten valilla oli koulutustaustassa eroa, silla 89 prosen-
tilla naisista oli korkeakoulututkinto. Vastaavasti miehistd 63 prosenttia ilmoitti korkeimmaksi
koulutuksekseen toisen asteen. Seuraava kuvio kuvaa kuinka monta vuotta vastaaja on tyos-

kennellyt Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla.
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Kuvio 3: Vastaajien tyoskentelyhistoria Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla.

Vastanneiden tyoskentelyajat jakautuivat melko tasaisesti ja vastauksia saatiin kaikista tyos-
kentelyaikaryhmistd. Suurin prosentuaalinen osuus (25), oli tydskennellyt Tampereen kaupun-
gin nuorisopalveluilla kolmesta viiteen vuotta. Yhdestd kahteen vuotta oli tyskennellyt 20 pro-
senttia vastanneista. Kuudesta kymmeneen vuotta tydskennelleiden osuus oli myds 20 prosent-
tia. Yli kymmenen vuotta tydskennelleet vastasivat 20 prosenttiosuuden vastauksista. Pienin
vastaajajoukko olivat alle vuoden ajan tyoskennelleet. Tdaman ryhman koko oli 15 prosenttia.
Seuraava kuvio kuvaa vastanneiden tyohistoriaa nuorisotydsta heidédn aloittaessaan tyéskente-

lyn Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla.
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Kuvio 4: Vastaajien tyokokemus nuorisotyostd heidan aloittaessaan Tampereen kaupungin

nuorisopalveluilla.

Tampereen kaupungin nuorisopalveluilla tyéskentelyn aloittaessaan, ei suurimmalla osalla
(35%) vastaajista ollut lainkaan kokemusta nuorisotydsta. Seuraavaksi suurin ryhma olivat alle
vuoden nuorisotyokokemuksen omaavat 30 prosentin osuudella. Yhdesté kahteen vuotta nuo-
risotyokokemusta aloittaessaan omanneita oli vastaajista 20 prosenttia. Kolmesta viiteen vuotta
tyoskennelleitd oli 10 prosenttia vastaajista. Prosenttiosuudet pienenevét tasaisesti lyhyem-
méstd pidempéén tyohistoriaanpdin mennessa ja kuudesta kymmeneen vuoden ty6historian
aloittaessaan omanneita oli viisi prosenttia vastanneista. Seuraava kuvio kuvaa vastanneiden

mielipiteitd onko pitka tydsuhde saman tyonantajan palveluksessa tavoiteltava asia?

0% 10% 20% 30% 40% 50% B60% 70%
Ei 15%
En o0saa sanoca 15%

Kuvio 5: Pitkan tyuran tavoiteltavuus saman tyonantajan palveluksessa.
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Pitka tydsuhde saman tydnantajan palveluksessa on selkedsti suuremman osuuden mielesté ta-
voiteltava asia. Tdma vastausryhmén osuus on 70 prosenttia vastanneista. 15 prosenttia vastan-
neista oli eri mieltd, eikd pitanyt pitk&a tyosuhdetta saman tydnantajan palveluksessa tavoitel-
tavana asiana. 15 prosenttia vastanneista ei osannut sanoa onko pitka tydsuhde saman tyénan-
tajan palveluksessa tavoiteltava asia vai ei. Poikkeava tulos muiden ikdryhmien korkeisiin
kyll&-vastausten prosentuaalisiin méariin ndhden tuli yli 50-vuotiaiden ryhmalle, jossa pitkaa
tyosuhdetta tavoiteltavana piti vain 33 prosenttia vastaajista. Seuraava taulukko kuvaa vastaa-
jien kokemuksia tydstd. Tama kyselyn osa on Uwes 9 -tyonimun mittari, jolla mitataan tyon

imun kokemusta.

Keskiarvo

Tunnen olevani taynna energiaa, 58
kun teen téitani. !

Tunnen itseni vahvaksi ja 57
tarmokkaaksi tydssani. !

Olen innostunut tydst&ni. n=20 56

Tydini inspiroi minua. n=20 54

Aamulla heratt;.-'.a.l:u mlljustci tLl!I.'I'[lLILI n=20 56

mywalta [ahted téinin.

Tunnen tyydytysta, kun olen 58
syventynyt tydhoni. !

Olen ylpea tydstani. 59

Olen taysin uppoutunut tydhani. 5.6

Kun tydskentelen, tyd vie minut 57

mukanaan.

— Keskiarvo 5,7

Kuvio 6: Tyon imun mittarin tulokset.

Taman kyselyn tyon imun —vastauksien tuloksia tarkastellessa on huomioitava, ettei tdiman ky-

selyn asteikko anna suoraan tyon imun —mittarin asteikon mukaisia tuloksia. Tassa Webropol-
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ohjelman avulla toteutetussa tyén imun mittarissa on seitseman vastausvaihtoehtoa, joista en-
simmaéinen vastausvaihtoehto sai automaattisesti arvon 1, mutta virallisessa tyon imun —mitta-
rissa sen arvo on nolla. Taman vuoksi taytyy tuloksia tarkastella asteikolla 0-6. Muuttaminen
tdhan oikeaan muotoon tapahtuu siten, etta jokaisesta tuloksesta miinustetaan yhden arvon ver-
ran alaspéin eli esimerkiksi 5,7 —1=4,7. Tydn imun tuloksille on Tyoterveyslaitoksen kerdamaét
viitearvot, joiden perusteella tulokset jaetaan eri tasoille. Korkeimmasta matalimpaan tasot
ovat: korkea, keskimaaraista korkeampi, kohtuullinen, matala ja hyvin matala. Viitearvot 6y-
tyvat Tyoterveyslaitoksen julkaisemasta teoksesta Tyon imun arviointimenetelma, jonka on Kir-

joittanut Jari Hakanen vuonna 2009.

Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden nuorisotilatyontekijoiden tydn imu osoittautui Uwes
9 tulosten asteikon mukaan olevan hyvalla tasolla. Vastaajien tyon imu —mittarin vastausten
keskiarvoksi tuli 4,7. Tall4 tyon imu -summalla tulee tydn imun tason taulukon avulla tasoksi
“keskimaardista korkeampi”. Tdma on taulukon toiseksi korkein arvo. Viitearvoihin verrattuna
tulokset ovat melko hyvét. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa koottujen yli 16 000 vastauksen
tyon imun summien keskiarvo on 4,26. Nuorisotilatyontekijoiden tyon imun summa vylsi vii-
tearvojen toiseksi korkeimmalle tasolle, johon kuului Tyoterveyslaitoksen verrokkiaineistossa
34,5 prosenttia vastaajista. Tama tulos tarkoittaa, ettd keskimaarin nuorisotilaty6tekijét kokivat
tyon imua muutaman kerran viikossa. Tydterveyslaitoksen verrokkiaineiston mukaan téaté kor-
keampaa tyon imua koki vain 18,3 prosenttia vastaajista. (Hakanen 2009, 29-31.) Tampereen
kaupungin nuorisotilatyontekijoiden tyon imu -tulokset ovat Suomessa kootun verrokkiaineis-

ton keskiarvon ylépuolella.

Tyon imu —tulokset jaetaan kolmeen osaan: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Talla tavoin erikseen pisteytettyné tuloksiksi eri osioille tuli tarmokkuus 4,7, omistautuminen
4,6 ja uppoutuminen 4,73. Uppoutuminen sai naista korkeimman tuloksen saaden viitearvojen
taulukon perusteella tuloksen “keskimaériista korkeampi”. Omistautuminen jai niukasti tulok-
sen “kohtuullinen” puolelle tason korkeimmalla mahdollisella tuloksella. Tarmokkuuden pis-
teilld tuli tulokseksi taso “keskiméadrdista korkeampi”. Vastausten yksittéisten véittdmien kes-
kiarvojen heikoin arvo tuli viittdmalle “tyoni inspiroi minua” keskiarvolla 4,4. Korkeimman
yksittdisen véittdmén arvon sai viittdma “olen ylped tydstani” keskiarvolla 4,9. Eri ikdryhmien

osalta tyon imun tulokset olivat varsin l&hella toisiaan 40-49 -vuotiaiden ollessa korkeinta tydn
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imua kokeva ikaryhma. Pieni poikkeama oli kuitenkin havaittavissa vanhimman, yli 50-vuoti-
aiden ikaryhmén tulosten ollessa hieman muita alhaisemmat. Suurin yksittainen poikkeama eri
ikaryhmien vélill& ilmeni kysymyksessé “olen innostunut tydstani”, jossa yli 50-vuotiaiden ryh-
man tulos oli merkittavasti muita matalampi. Ty6paikan vaihtamista harkinneiden tyontekijoi-
den tydn imun tulokset olivat hieman matalammat kuin tdhén kysymykseen vastausten “en ole
harkinnut” ja “en halua kertoa” antaneiden vastaajien. Tyopaikan vaihtamista harkinneiden
tyontekijoiden tyon imun summaksi tuli 4,34, joka yltaa tasolle “kohtuullinen”. Tama oli mui-
den vastausvaihtoehtoryhmien tasoa alhaisempi tulos. Erityisesti omistautumisen osion vas-
tauksissa oli eroa muihin vastausvaihtoehtoryhmiin. Tdman osion tulos ei tydpaikan vaihta-
mista harkinneilla yltdnyt muiden vastausvaihtoehtoryhmien tai nuorisotilatydntekijoiden kes-
kiarvotason tasolle, vaan jai tasolle “kohtuullinen” arvolla 4,2. Seuraavassa kuviossa esitetdén

vastauksia tydn voimavarojen tilan kokemuksesta.

Keaskizrvo
Tehtdvankuva on manipuoclinen. 43
Tydskentely on itsendista. 37
Saan palautetta tydsuorituksestani. 33
Tydni on merkityksellista. 46
Asiakastyd on palkitsevaa. 4.4
Tyérooli ja tydn tavoitteet ovat
o 36
selkeits.
Arjen toiminnassa on 40
huomaavaisuutta ja ystivalisyyita. '
Esihenkild tukee minua. 38
Tydyhteisd tukee minua. 43
Johtaminen on oikeudenmukaista. n=20 2.0
Tyénantaja on luotettava. n=20 34

Organisaatiossa saa palautetta ja
arvostusts erit};iSiStﬁ 34

tydisuorituksista.

Pystyn osallistumaan tydta

koskevaan paatiksetekoon. n=20 36




72
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32
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Téissd voi olla oma itsensa. 46
Tydn jatkuminen on varmaa. 348
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— Keskiarvo 3,6

Kuvio 7: Tyon voimavarojen tila.

Nuorisotilatyontekijoiden tyon voimavarojen tilan kokemuksia mitanneiden kysymysten
perusteella osa tyén voimavaroista on hyvalla tolalla, osa kaipaa selkeésti kehittdmista ja
osassa vastaukset jakautuivat. Tyon voimavaroja kasittelevien kysymysten vastausten kes-
kiarvo on 3,6 ja keskijakauma 1,1. Vastausvaihtoehtoja vaittdmiin oli viisi. Arvo 3,0 tarkoitti
tdssd kyselyn osiossa vastausta “ei samaa eikd eri mieltd”. Tastd arvosta suurempaan siirrytta-

essé ovat tulokset positiivisia ja pienempéan suuntaan mentéessa ovat vastaukset negatiivisia.

Vastausten keskiarvon ollessa pydristettdvissd arvoon kolme, katson ettei tyon voimavarana
toimimisen kokemus toteudu kyseisen voimavaran kohdalla. Nakemykseni mukaan arvon neljé
saavuttava tai ylittdvd voimavaran keskiarvo osoittaa voimavaran toimivan hyvin organisaa-

tiossa. Arvo nelja on ensimmaiinen positiivisen vastauksen, “melko samaa mieltd” arvo. Jotta
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jonkin tyén voimavaran voidaan katsoa toimivan melko hyvin tydyhteisossa, on sen arvon ol-
tava py0ristettavissd arvoon nelja. Talloin tarkoitetaan arvosta 3,5 ylospdin olevia lukuja. Kor-
keimman vastausten keskiarvon saivat tyon kokeminen merkitykselliseksi seka toissd omana
itsend oleminen, joiden vastausten keskiarvot olivat molemmissa 4,6. Muita nuorisotilatydnte-
kijoiden selkeésti korkealle tasolle arvioimia, keskiarvon 4,0 tai sen yli yltavié ja tdimén vuoksi
selkeésti hyvin toimiviksi katsomiani tyon voimavaroja olivat asiakastyon palkitsevuus, tydyh-
teison tuen kokeminen, hyva lahitydyhteist seké tehtavankuvan monipuolisuus. Téhan samaan
toimivien voimavarojen ryhméaan kuuluvat myos tyon innostuksen tarttuminen tyontekijalta toi-
selle, tyonteon ilmapiirin kokeminen mydnteiseksi ja kannustavaksi seka huomaavaisuus arjen

toiminnoissa.

Katson melko hyvassé tilassa oleviksi tyon voimavaroiksi vastausten keskiarvon 4,0 alapuo-
lella, mutta kuitenkin vahint&dan 3,5 saavuttaneet tyon voimavarat. Ndille voimavaroille tyypil-
lista vastauksissa oli, ettd suurempi osa piti tyén voimavaraa toteutuvana, mutta pienempi osa
ei katsonut néin olevan ja osan vastaus oli neutraali. Téallaisia olivat organisaation yhteisolli-
syys, paatoksentekoon osallistumisen mahdollisuus, tydroolin ja tyon tavoitteiden selkeys,
tyoskentelyn itsendisyys, esihenkilén tuen kokeminen seka tyon jatkumisen varmuuden koke-
mus. Naihin tydn voimavaroihin tulee kiinnittdd huomiota, jotta ne toimivat myods kaikkien

tyoyhteison jasenten kohdalla.

Kolmen vdittdman vastaukset jaivat keskiarvon 3,0 alapuolelle ollen selkedsti heikossa kun-
nossa olevia tyon voimavaroja. Heikoimmaksi tydén voimavaraksi nuorisotilatyontekijat koki-
vat palkan riittdvyyden tehdysta tyosté tuloksella 2,1. Toiseksi heikoimman tuloksen (2,5) sai
perehdytyksen suunnitelmallisuus ja laadukkuus. Kolmanneksi heikoimman tuloksen (2,8) ke-
hittymismahdollisuudet sek& hyvat urandkymét organisaatiossa. Nama edell& mainitut tydn voi-
mavarat eivat toteudu lainkaan, joten ndihin tulee Kiinnittdd organisaatiossa erityista huomiota

ja kehitystoimia.

Nuorisotilatydntekijoiden vastausten perusteella johtamisen oikeudenmukaiseksi kokeminen
kuuluu melko heikossa kunnossa oleviin tyon voimavaroihin. Nuorisotilatyontekijat eivat
myo6skaan vastausten perusteella kokeneet, ettd organisaatio arvostaa ja on kiinnostunut heista
sekd heidan tekemésta tyostaan. Tyoaikojen joustavuus seké palautteen saaminen tydsuorituk-
sista jaivat vastausten keskiarvossa lahelle kolmea. Néiden kaikkien voimavarojen kohdalla

vastausten keskiarvo nousi niukasti kolmen ylapuolelle ja johtamisen oikeudenmukaisuus jéi
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lukemaan 3,0 ollen neljanneksi heikoin tulos tassa kyselyn osioissa. Namé tyon voimavarat

eivat toimi kunnolla ja tarvitsevat kehitystoimia.

Vastausten keskijakauma vaihteli 0,6 ja 1,2 valilla. Suppeimman keskijakauma-arvon 0,6 saivat
vastaukset vaittdmiin: “tyoni on merkityksellistd”, “tdissd voin olla oma itseni” sekd “tyon in-
nostus tarttuu tyontekijéltd toiselle”. Naiden vaittdmien kohdalla nuorisotilatyontekijat olivat
kesken&an varsin samaa mieltd. Suurimman keskihajonnan 1,2 saivat vastaukset véittamiin:
“tyoskentely on itsendistd”, “saan palautetta tydsuorituksistani” sekd “tydajat ovat joustavat”.

Naiden vaittdmien kohdalla vastaajien vastaukset jakautuivat kaikkiin eri vastausvaihtoehtoi-
hin.

Kysymykseen tyéhyvinvointia tukevista seka haittaavista tekijoistd Tampereen kaupungin nuo-
risopalveluiden nuorisotilatytssa vastasi 17 vastaajaa. Kysymykseen vastattiin kirjoittamalla
omia mielipiteitd ja kokemuksia avoimeen vastauskenttdan. Kysymys ei ollut pakollinen. Vas-
taajista yhdeksan oli naisia, eli kaikki kyselyyn vastanneet naiset vastasivat myds tahén koh-
taan. Miehi& vastaajista oli kahdeksan, eli koko kyselyyn vastanneista miehista 27 prosenttia

jatti tdhan kohtaan vastaamatta.

Laajimmin esiintyvaksi tyéhyvinvointia edistdvaksi teemaksi nousi vastausten perusteella ty6-
kaverit. 76 prosenttia vastaajista piti tyokavereita tarkeéné tyohyvinvoinnin lahteend. Tarkem-
pia mainintoja teeman sisalla kerasivat tydkavereiden liséksi tydpari, lahitydyhteiso, alueen
tyontekijat seka tydyhteiso yleisesti. Lahitydyhteison ilmapiirilld mainittiin olevan paljon
merkitysta tydhyvinvoinnin kokemukseen. Toiseksi suurin esiintyvyys vastauksissa oli asia-
kasty6hon eli nuorten kanssa toimimiseen liittyvilld asioilla. Nuoria tyohyvinvointiin positii-
visesti vaikuttavina piti 41 prosenttia vastaajista. Nuorten onnistuneet kohtaamiset, auttami-
nen, sekd kokemus nuoren luottamuksen arvoisena olemisesta olivat térkeiksi koettuja tyohy-
vinvointiin positiivisesti vaikuttavia asioita. Erityisen tarkeédksi koettiin nuorilta saatu suora
palaute, joka mainittiin teeman yhteydessa tyohyvinvointia tukevana tekijana kolmessa vas-
tauksessa. Kolmas vastauksista esiin noussut teema oli vaikutusmahdollisuudet tydn siséltoon
24 prosentin esiintyvyydelld. Tahan teemaan liittyivat koettu vapauden tunne, itsendisyys tyon
tekemisessa seké luottamuksen kokemus. Naiden mainittujen tekijoiden lisaksi yksittéisia
kunkin vastaajan henkilokohtaisia tyéhyvinvoinnin ldhteitd esiintyi vastauksissa. Esimerkkina

tallaisista ovat tyoaikajoustot, tydterveys seké lahiesihenkilotyo.
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Nuorisotilatydntekijoiden vastausten perusteella tydhyvinvointia heikentavista seikoista tee-
mallisesti suurin esiintyvyys oli organisaatiotason toimilla. Organisaation toimintaan, tyon jar-
jestelyihin ja johtamiseen liittyvia asioita esiintyi 59 prosentin osuudessa vastauksista. Tyohy-
vinvointia vastausten mukaan heikensivat johtotasolta tulevat yllattavéat ja pikaiset muutokset,
jatkuvat muutokset seka riittdmaton tuki muutostilanteissa. Muutoksien perustelut katsottiin
heikoiksi eika muutosten koettu helpottavan tyon tekoa. Yhteisten tavoitteiden sekavuus, seu-
raamattomuus ja yhteisen kehittdmisen puute sekd kokemus tavoitteiden puuttumisesta koko-
naan heikensivat tydhyvinvointia. Johtaminen koettiin sekavaksi ja yhteistyon vahaisyys orga-
nisaation eri toimijoiden kesken koettiin tyohyvinvointia heikentédvéana tekijana, eiké yhteis-
tyota koettu tuettavan. Vastauksissa kuvattiin myos tyéhyvinvointia heikentdvid kokemuksia
johtuen arvostuksen seké luottamuksen puutteesta johtotason taholta. My6s tydntekijoiden epa-

oikeudenmukaisen kohtelun kokemus mainittiin vastauksissa.

Henkildstoresurssien puute, vaihtuvuus ja tyon suuri maara esiintyivat 47 prosentissa vastauk-
sista. VVahéisten henkilostéresurssien vuoksi tyontekijat kokivat tyon tyémaarén vuoksi ras-
kaaksi ja kuormittavaksi. Myds tiimildisten poissaolot kuormittivat ja sijaisresurssi oli epé-
varma. Runsaan tydmaaran Kkatsottiin vaikuttavan myds asiakastyohon. Tyontekijavaihtuvuu-
den katsottiin liittyvan henkilostéresursseihin ja sen koettiin aiheuttavan resurssipulaa seka
kuormittavan tyontekijoitd. Tyokuorma kasvua kuvattiin aiheutuvan rekrytointien tullessa ti-
lanteita jaljess, jolloin tydntekijat joutuvat tyGskentelemadn vajaalla henkilokunnalla. Vaihtu-

vuuden oli havaittu aiheuttavan myds nuorten oireilua.

Esihenkil6tyo esiintyi 24 prosentissa vastauksista tyohyvinvointiin heikentévasti vaikuttavana
seikkana. Tyontekijat olivat kokeneet esihenkilotyon epétasaiseksi, jolloin asioiden sujumisen
kannalta on paljon valia silla, kuka esihenkilona toimii. Talla mainittiin olevan myos tekemisté
tyon kehittdmisen kanssa. Myos viestinnassa oli koettu haasteita, joilla oli vaikutusta tyéhyvin-
vointiin. Esihenkilotyon osalta mainittiin myds tyohyvinvointiin seké tyon kuormitukseen liit-

tyva tyon epatasainen jakautuminen, johon oli toivottu puuttumista.

Huonoon tyokayttdytymiseen liittyvid asioita tydhyvinvoinnin heikentdjana kuvattiin 12 pro-
sentissa vastauksista. Tassa yhteydessa mainittiin erimielisyydet seké koettu epéasiallinen kay-
tos. Yksittdiset maininnat saivat myds heikko palkkaus seka iltapainotteinen tyd, joka vie mah-
dollisuuden sosiaaliseen elamaan. Seuraavassa kuviossa esitetdén tydpaikan vaihdon harkitse-

misen esiintyvyyttd vastauksissa.
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Kuvio 8: Tyopaikan vaihdon harkitseminen.

Tyopaikanvaihtoa ilmoitti kuluneen vuoden aikana harkinneensa 50 prosenttia vastaajista. 35
prosenttia ei ollut harkinnut tydpaikanvaihtoa kuluneen vuoden aikana ja 15 prosenttia ei ha-
lunnut vastata kysymykseen. Vastaajia kysymykseen oli 20. Korkeakoulutetuista tyontekijoista
75 prosenttia oli harkinnut tyopaikan vaihtamista, kun toisen asteen koulutuksen kdyneista vain
12 prosenttia oli harkinnut tyopaikan vaihtoa. Huomioitavaa on ettei 38 prosenttia toisen asteen
koulutuksen kayneista halunnut vastata kysymykseen ja valitsivat timan vaihtoehdon vastauk-
sista, mutta kukaan korkeakoulutetuista ei valinnut “en halua vastata” -vaihtoehtoa. 1ka vaikutti
myos tyopaikan vaihtamisen harkitsemiseen. Vanhimmasta vastausryhmaésté, eli yli 50 —vuoti-
aista ei kukaan ollut harkinnut tydpaikan vaihtamista. 40-49-vuotiaista tyopaikan vaihtamista
oli harkinnut 33 prosenttia, mutta 30-39 —vuotiaista 70 prosenttia oli harkinnut tydpaikan vaih-
tamista. Nuorista tyontekijoista, eli 20-29-vuotiaista tydpaikan vaihtamista oli harkinnut puolet.
Miehistd 55 prosenttia ei ollut harkinnut tydpaikanvaihtoa, mutta naisista vain 11 prosenttia

valitsi timan vastausvaihtoehdon.

Niille, jotka vastasivat harkinneensa tytpaikan vaihtamista kuluvana vuonna, osoitettiin jatko-
kysymys: “kerro mitké asiat ovat vaikuttaneet haluusi vaihtaa tydpaikkaa?” Kysymys tuli na-
kyviin vain niille, jotka vastasivat harkinneensa tydpaikan vaihtamista. Maksimi vastaajaméaara
oli 10 ja vastauksia saatiin yhdeksén kappaletta. Vastaaminen kysymykseen ei ollut pakollista.
Ty0Opaikanvaihtohaluihin nuorisotilatyontekijat kertoivat useita eri syitd. Eniten vastauksissa
esiintyi suuri tydkuorma henkildresursseihin ndhden. Tamé asia mainittiin yhteensa seitsemassa

vastauksessa, joka tarkoittaa ettd 78 prosenttia vastaajista oli tatd mieltd. Suuren ty6kuorman
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yhteydessa esiintyi myos kolme mainintaa saanut uupumuksen kokemus. Toiseksi suurin esiin-
tyvyys oli iltatyoajalla neljalla maininnalla, joka tarkoittaa 44 prosentin osuutta vastauksista.
Kolmanneksi eniten mainintoja kerannyt tyopaikan vaihtamisen harkitsemiseen johtanut syy
oli pieni palkka. Palkka sai yhtd paljon mainintoja (3) vastauksissa kuin jo aiemmin suuren
tyokuorman yhteydessa mainittu uupumus. Naiden prosentuaalinen esiintyvyys vastauksissa oli
33 prosenttia. Kaikki loput poisldéhtemisen harkitsemiseen johtaneet syyt esiintyivat kahdesti
vastauksissa, joka on mielestani huomionarvoista. Syita olivat kehittymisen ja uralla etenemi-
sen halu, epéselvat tavoitteet organisaatiossa, oman tyon arvostuksen puute organisaatiossa,
tyon vastaamattomuus koulutustasoa, esihenkiltyo seké tydyhteison ilmapiiri. Kunkin prosen-

tuaalinen esiintyvyys vastauksissa on 22.

Tyon resurssien puutetta sekd kuormittavuutta kuvattiin osassa vastauksia hieman enemman.
Toiden katsottiin kasaantuvan ja nuorten oireilevan resurssipulan vuoksi. Tyontekijamaaran ei
katsottu useammassa vastauksessa olevan riittdva nuorten méaéaraan nahden. Tyontekijavaihtu-
vuudella katsottiin myds olevan vaikutusta tyontekijaresurssipulaan, rekrytointien jdadessa jal-
keen. Talldin tydntekijét joutuvat tekemaan tyota vajaalla henkilokunnalla. Esihenkildtyon yh-
teydessa oli suhteessa sen esiintyvyyteen paljon perusteluja. Esihenkild koettiin etéiseksi ja
johtaminen heikoksi, tydyhteison ristiriidat sekd ongelmat olivat jadneet ratkaisematta, liséksi
mainittiin kokemus, ettei vastaaja ole saanut arvostusta ja luottamusta esihenkil6ilta. Tyon
kuormittavuuteen seké esihenkilotyéhon liittyen oli useammassa vastauksessa esiin, ettei tyon-
tekijoiden palautteeseen tydn kuormittavuudesta seka sen helpottamisesta ollut organisaatiossa
reagoitu, vaan tilanne oli pysynyt ennallaan. Ty6paikan vaihtamisen harkitsemiseen johtaneet
syyt olivat hyvin pitkélti samoja kuin tydhyvinvointia heikentaneiksi kerrotut tekijat. Tdma asia

mainittiinkin vastauksissa.
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6 POHDINTA

Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden nuorisotilatydsséd on esiintynyt tyontekijévaihtu-
vuutta jo usean vuoden ajan. Nuorisotydn prosessit ovat hitaita ja tyon vaikutukset nakyvét
usein vasta pitkan ajan kuluttua. Nuorten ndkdkulmasta nuorisotydn tarkeimpiin asioihin kuu-
luvat nuoriso-ohjaajan tuttuus ja pysyvyys. Nuorille on tarkeé, ettd he voivat luottaa heidan
kanssaan tydskentelevien aikuisten pysyvyyteen eldmassaan. (Kauppinen & Kiilakoski 2021.)
Taman vuoksi nuorisotilatyon laadun seké vaikuttavuuden takaamiseksi syntyi tarve selvittaa
tyontekijavaihtuvuuden syitd Tampereen nuorisopalveluiden nuorisotilatydsséa seka pyrkia vé-
hentdmaan tyontekijavaihtuvuutta. Huomioitavaa on, ettd nuorisopalveluissa ylitetddn teo-
riakirjallisuuden mukainen tyontekijavaihtuvuuden prosentuaalinen riskiraja, jonka jalkeen

vaihtuvuus vaarantaa tyopaikan menestyksekkaén toiminnan (Kauhanen, 2012, 95).

Taman tyon tavoitteena oli selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat Tampereen kaupungin nuorisoti-
latyontekijoiden vaihtuvuuteen ja kuinka vaihtuvuutta saataisiin vahennettyd. Tavoitteena oli
myos kehittdd ehdotuksia vaihtuvuuden véhentamiseksi. Néiden tavoitteiden saavuttamiseksi
selvitin haastatteluiden avulla entisten tyontekijéiden kokemuksia nuorisotilalla tydskentelysta,
tyohyvinvoinnista, tydpaikan vaihtamisen syista seké tyon voimavaroista. Selvitin myds kyse-
Iyn avulla syksylla 2021 nuorisopalveluilla tydskennelleiden nuorisotilatyontekijoiden koke-
muksia tyosta, tyohyvinvoinnista, tyon vaatimuksista ja voimavaroista, koetusta tyon imusta,

tyopaikanvaihtoajatuksista seka niihin vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksellisessa kehittdmistydssani selvitin tyontekijavaihtuvuuden syita aiempien aiheesta
tehtyjen tutkimusten ja teoriakirjallisuuden avulla. Syité tyontekijavaihtuvuuteen on useita.
Etenkin tyéhyvinvoinnilla on merkittava vaikutus tyéntekijavaihtuvuuteen. Vaihtuvuuteen vai-
kuttavia tekijoita ovat tyontekijavalinnat, tarjolla olevien tyopaikkojen méérd, johtamisen laatu,
esihenkil6tyon laatu ja uuden tyontekija perehdyttdmisen laatu sekd muutokset organisaatiossa.
Vaihtuvuuteen vaikuttavat ndiden liséksi tyontekijoiden kehittymisen halu, tydssa uupuminen
sekd palkkaus. (Tyoterveyslaitos 2021a, Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13.)

Tampereen kaupungin nuorisotilatyon tyontekijoille teettdmani kyselyn ja entisten tyontekijoi-

den haastattelujen perusteella aineistoista 16ytyi sekd yhtymakohtia etta eroavaisuuksia niiden
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teoreettisten nakokulmien kanssa, joiden katsotaan joko lisdévén tai vahentavén tyontekijavaih-
tuvuutta. Jaottelin kyseiset tekijat neljaan paateemaan: nuorisotyon alaan liittyvat tekijat, orga-
nisaation toiminta ja johtaminen, tyon imu ja tyon voimavarat, seka tyoyhteison toiminta. On
huomioitava, ettd monet tekijat ovat luonteeltaan sellaisia, etta niitd voitaisiin tarkastella mui-
denkin esittdmieni teemojen sisélla. Katsoin kuitenkin tarpeelliseksi rajata tekijéat tiettyjen tee-

mojen sisélle tulosten ja pohdinnan selkeyttdmiseksi.

Nuorisotyon alaan liittyvat tekijat

Yksi vaihtuvuutta merkittévasti aiheuttava tekija on palkkaus. Entisten tyontekijoiden haastat-
telujen perusteella tyontekijoiden vaihtuvuutta aiheuttaa tydstd maksettava heikko palkka. Pal-
kan vahaisella maarélla oli myds merkittéva vaikutus syksylla 2021 tydskennelleiden nuoriso-
tilatyontekijoiden tyopaikan vaihtoajatuksiin. Y TK—yhdistyksen tekemén tutkimuksen mukaan
palkka-asia oli kolmanneksi eniten esiintynyt tydpaikanvaihtosyy (YTK 2021). Palkan katsot-
tiin olevan liian pieni, eik& palkan koettu vastaavan tyon vaativuutta. Alan kasvaneet vaatimuk-
set sek& palkan ja tyon vaativuuden ristiriita mainittiin myos nuorisoalan tyéhyvinvointitutki-
muksessa (Rauas 2021, 9). Osalla tyontekijoista palkka ei vastaa koulutustasoa, joka sekin vai-
kuttaa vaihtuvuuteen. Tekemaani kyselyyn vastanneista korkeakoulutetuista 75 prosenttia oli-
Kin harkinnut tydpaikan vaihtamista. Tama tulos on linjassa Rauaksen (2021) tutkimuksessa
esitettyyn oletukseen korkeakoulutettujen tyontekijoiden vahenemiseen alalla. Talla kehitysku-
lulla katsottiin olevan heikentdvéa vaikutus alan kehittdmistoimintaan. Haastatteluissa palkka-
asian yhteydessa esiin nousi toive oikeudenmukaisista, oikeisiin tydsuorituksiin perustuvista
tyon vaativuuden arvioinneista osaksi toimintakulttuuria. Myds Rauaksen tutkimus nosti kehi-
tysehdotuksena esiin tyon vaativuuden arvioinnit ja henkilokohtaisten lisien kéyton. (Rauas
2021, 9, 39-42.) Kaivolan (2017, 147) mukaan hyvan tydpanostuksen huomioimatta jattaminen
voi johtaa huomion hakemiseen toisaalta.

Taman liséksi alalle tyypillinen iltapainotteinen tydaika katsottiin yhdeksi vaihtuvuutta lisaa-
véksi tekijaksi. Haastatteluiden perusteella ilmeni, ettd etenkin perheellisille iltapainotteisen
ty6ajan seké perhe-eldman yhdistdminen saattaa muodostua mahdottomaksi. Iltatyfaika seka
viikonloppuisin tydskentely aiheuttaa my0ds vaikeuksia harrastuksiin sekd sosiaalisten suhtei-
den hoitamiseen. Tamaé asia nousi esiin niin entisten tyontekijoiden haastatteluissa kuin syksylla

2021 tyoskennelleiden tyontekijoiden kyselyssa. Mielestani erikoista on, ettei varsin hankalana
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pidetty tydaika noussut esiin Rauaksen (2021) nuorisoalan tydhyvinvointia kartoittaneessa tut-
kimuksessa. Kehitysehdotuksena tulisi lisatd mahdollisuutta tehda sdénnéllisesti myds muita

tybaikoja.

Organisaation toiminta ja johtaminen

Aineistoni tuloksista ilmeni, ettd tyOpaikanvaihtoajatuksia nuorisotilatyontekijoille aiheutti
edellisten liséksi etenkin tyémaaran suhde henkildstéresursseihin, kehittymisen ja uralla etene-
misen halu, organisaation epéselvat tavoitteet, tyon arvostuksen puute organisaatiossa, tyon
vastaamattomuus koulutustasoa, esihenkiloty0 ja seké tydyhteison ilmapiiri. Katson naiden lu-
keutuvan organisaatioon ja johtamiseen liittyviksi tekijoiksi. Entisten tyontekijoiden haastatte-
luiden perusteella tydpaikan vaihtamiseen liittyvat syyt olivat pitkélti samoja kuin syksylla
2021 tyoskennelleiden tyOpaikan vaihtamisen harkitsemiseen johtaneet syyt eli pienen palkan
ja iltapainotteisten tydaikojen liséksi heikot kehittymismahdollisuudet ja tydyhteiséongelmat.

Myos heikko perehdytys mainittiin yleisesti tyontekijavaihtuvuutta aiheuttavana asiana.

Syksylla 2021 tydskennelleiden nuorisotilatydntekijoiden tydpaikanvaihtoajatuksiin vaikutta-
vista tekijoista selkeasti merkittavin oli tydkuorman maara suhteessa henkildstoresursseihin.
Taman vastauksen yhteydessé mainittiin uupumuksen kokemus useassa vastauksessa. Haasta-
teltavat kuvasivat myos ty0dssa uupuneita tyontekijoité sekad tyokuormaa, jota etenkin tydnteki-
javaihtuvuus aiheutti. Vaihtuvuuden aiheuttama kuormitus esiintyi myds syksyn 2021 tydnte-
Kijoiden vastauksissa. Liian uuvuttava tyd oli YTK-yhdistyksen (2021) tutkimuksessa toiseksi
yleisin tydpaikanvaihtosyy. Toinen tydssa kuormittava tekija oli tydn epétasainen jakautumi-
nen, josta mainittiin sek& kyselyn vastauksissa ettd haastatteluissa. Tyon epatasaiseen jakautu-
miseen katsottiin my0ds vaikuttavan, ettei vastuunkantoa koettu vaadittavan kaikilta samalla ta-
valla. Tydkuorman suhde henkildstéresursseihin esiintyi 78 prosentissa tekemani kyselyn vas-
tauksissa ollen merkittavin yksittdinen tyonvaihtoajatuksia aiheuttava tekija. Toiseksi yleisin
tekija oli iltatydaika ja vasta kolmantena tuli pieni palkka. Valtaosa vastaajista kertoi useampia
tekijoitd, jotka vaikuttivat tyopaikanvaihtoajatuksiin. Naité tekijoita olivat: uralla etenemisen
halu, tyon vastaamattomuus koulutustasoa, esihenkilotydn puutteet seka tyoyhteisdn ilmapiiri-

ongelmat.
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TyOssd kuormittavan resurssien puutteen vuoksi tyét kasaantuvat ja nuoret oireilevat.
TyoOntekijamaaran ei ole tyontekijoiden kokemusten mukaan riittdva nuorten méaaraén nahden.
Tyontekijavaihtuvuus aiheuttaa myds kuormitusta, kun rekrytoinnit tulevat jaljessd, joutuvat
tyontekijat tyoskentelemaan vajaalla tyontekijamaarélla. Huomioitavaa myos on, ettei tilanne
heti helpotu, vaikka uusi tyontekija paikalle saadaan, koska tyékuorma ei uuden tyodntekijan
vasta opetellessa tehtdvidan jakaudu tasaisesti. Myos samaan aikaan hoidettava perehdytys liséé
tyomaéaraa ja kuormaa. Tyon kuormittavuuteen kyselyn seka haastattelujen perusteella katson
myos vaikuttavan tyoryhmaldisten poissaolot, sijaisresurssin epdvarmuus seka tyontekijoiden
mielenterveyden haasteet. Haastatteluissa nousi esiin ndkemys, jonka mukaan tydntekijoiden
sitoutumista voitaisiin parantaa huolehtimalla organisaation tasolla, ett4 tyontekijoiden ty6olot

ovat kunnossa. Tamé ndkemys saa vahvistusta myos teoriaosiosta (Immonen & Sutela 2020).

Toisena organisaation toimintaan liittyvané tekijané nostettiin esiin myods perehdytystyén mer-
Kitys. Ty6paikan vaihtuvuus kertoo perehdytystyon onnistumisesta ja kilpailukyvysta tyonteki-
jamarkkinoilla. (Manka & Hakala 2011, 21.) Heikko perehdytysty6 vaikuttaa tyontekijavaihtu-
vuuteen. Haastatteluissa nousi esiin perehdytyksen merkitys seka ty6téd kuormittavana tekijana
ettd uuden tyontekijan tyopaikkaan sitoutumiseen vaikuttavana asiana. Haastatteluissa esiin
nousi kokemus, ettei perehdytys ollut suunnitelmallista vaan hyvin sattuman varaisesti hoidet-
tua. Perehdytys aiheuttaa myds kuormaa tydpaikalla pysyville tyontekijoille, koska samaan ai-
kaan pit4& opastaa uutta ja hoitaa normaalia isompaa osaa tydpaikan tehtavistd, nuorten lahes-
tyessa asioineen valmiiksi tuttuja tyontekijoitd. Myos tyon voimavarojen tuloksissa ilmeni, etta
perehdytys oli selkeésti huonoimpien joukossa, eiké sitd voi pitdd toimivana tydn voimavarana
lainkaan. Kyselyn ja haastattelujen perusteella on selvéd, ettei perehdytys ole lainkaan toimivaa

nuorisopalveluissa nuorisotilatyon osalta.

Heikko perehdyttamistyd vaikeuttaa tydhon kiinni padsemistd, aiheuttaa tyontekijalle tyytymat-
tOmyyttd, joka johtaa tydtekijavaihtuvuuteen. Erityisesti tulisikin kiinnittd4d huomiota tyonteki-
jan auttamiseen ja tukemiseen ihmissuhteiden luomisessa uudessa tydpaikassaan. Hyva pereh-
dytys vaatii riittdvasti resursseja onnistuakseen. (Eklund 2020, Bauer 2010, 2, 17.) Uudelle
tyontekijalle luodaan koko ajan kuvaa organisaatiosta, joten tavalla kuinka ammattimaisesti
asioita hoidetaan, on merkitystd. Nuorisopalveluissa tulisi suunnitella ja jarjestdd laadukas,
uutta tyontekijaa tukeva, tyontekijan yksilollisesti huomioon ottava, tasalaatuinen seké jérjes-

telmallinen perehdytys. (Aberdeen Group, 2006.)
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Kolmantena vaihtuvuutta nuorisotilatydssa Tampereen kaupungilla lisadvana tekijana ovat hei-
kot kehittymismahdollisuudet. Tdma nousi esiin entisten tyontekijoiden haastatteluissa seké
syksylla 2021 tydskennelleiden kyselyssa. Tyo toistaa itseddn ajan kuluessa, eika tarjoa uusia
haasteita. Kaikki haastatellut entiset tyontekijat nostivat henkilékohtaisen kehittymisen esiin
tyopaikan vaihtoon vaikuttavana tekijana. Tyopaikan vaihtaminen nahtiin ainoana vaihtoehtona
kehittymiseen. Myos véhéiset etenemismahdollisuudet vaikuttivat tyopaikan vaihtoon. YTK—
yhdistyksen tutkimuksen mukaan halu kehittyd oli yleisin tyopaikan vaihtoon johtava tekija
(YTK 2021).

Mikéli halutaan vahentaa tyontekijavaihtuvuutta, tulee toimimattomia tyén voimavaroja kehit-
t&& toimiviksi. Selkedsti toimimattomimpia tyon voimavaroja olivat palkkaus, perehdytyksen
suunnitelmallisuus ja laatu sekd kehittymismahdollisuudet ja urandkymat organisaatiossa.
Tampereen kaupungin nuorisotilatyontekijat eivat myoskaan kokeneet johtamista oikeudenmu-
kaiseksi, eika organisaation taholta koettu arvostusta ja kiinnostusta tyontekijoita kohtaan. Huo-
mionarvoista ndihin heikossa kunnossa oleviin tyon voimavaroihin liittyen on, ettd entisten
tyontekijoiden haastatteluissa mainittiin kehitysehdotuksena tyontekijavaihtuvuuden vahenta-
miseksi aidon vélittdmisen, arvostuksen ja kiinnostuksen osoittamisen tyontekij6itd kohtaan.
Néill& katsottiin olevan vaikutusta nuorisotilatyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden
kokemukset arvostuksen ja luottamuksen puutteesta viittaavat vanhanaikaiseen johtamistapaan
nykyaikaisen palvelevan johtamisen sijaan (Hakanen 2011, 80-81). Nuorisoty6n johtamisen
suurimmaksi puutteeksi Kkatsottiin nuorisotydntekijoiden valtakunnallisen hyvinvointitutki-
muksen perusteella véhéinen vuorovaikutuksellisuus. Tyo6hyvinvointia edistdd keskustelu

tyostd, sen laadusta seka toteuttamistavoista. (Rauas 2021, 19, 32-34.)

Tampereen kaupungin nuorisotilatyontekijoiden kyselyn perusteella kehittdmista olisi myds pa-
lautekulttuurissa, silla tydntekijat eivéat kokeneet saavansa riittdvasti palautetta tydsuorituksis-
taan. Haastatteluissa nousi esiin esihenkil6lta saadun palautteen vahdinen maaré ja sen vaiku-
tukset tydssd kehittymiseen sekda heikko palautekulttuuri nuorisotilatyontekijoiden valilla.
Myo6s Rauaksen (2021, 32-34) nuorisoalan tyéhyvinvointia kartoittaneessa tutkimuksessa kiin-
nitettiin huomiota alan heikkoon palautekulttuuriin. Heikolla palautekulttuurilla on heikentavéa
vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen (Kaivola 2003, 147). Esihenkiloty6 oli syksylla 2021

suurimmalle osalle tydntekijoistd toimivaa, mutta kaikkien kohdalla ndin ei ollut. Hieman alle
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neljannes koki esihenkildtydn tyéhyvinvointia haittaavana tekijana. Esihenkilotyon epétasai-
suudesta mainittiin myos kyselyn vastauksissa. Tamé on tulos vastaa Rauaksen (2011, 32) nuo-
risoalan tydhyvinvointitutkimuksen havaintoa monen tasoisesta esihenkilotyosté alalla. Tam-
pereen kaupungin nuorisotilatyontekijat jakautuivat neljalle eri esihenkil6lle. Toimimaton esi-
henkildtyd on hyvin merkittdva tydhyvinvointia haittaava tekija niille, jotka sitd kokevat (Kau-
hanen 2018, 115). My0ds omat havaintoni tutkimuksen tuloksista tukevat tata véitettd. Seka Saa-
ren ja Koivusen (2017, 77) etta Otalan ja Ahosen (2003, 66-69) mukaan on esihenkil6tyon laa-
dulla hyvin merkityksellinen rooli tyontekijoiden sitoutumiseen. TyOntekijoiden vahaisesta
tyokokemuksesta johtuen, tulisi esihenkildtydlle mahdollistaa riittavat resurssit, jotta osin ko-
kematon henkilokunta saisi riittdvasti tukea tydssa onnistuakseen. Esihenkil6illa on tyon rajaa-
misessa seka tyon teon tukemisessa tarkeé rooli. Niin tdhan kuin muihinkin kehitysehdotuksiin
vaikuttaa, ettd yli kolmannes tyOntekijoistd on tyoskennellyt Tampereen kaupungin nuorisoti-
latytssa alle kaksi vuotta ja aloittaessaan oli 65 prosentilla tydntekijoista alle vuosi tydkoke-

musta nuorisotyosta.

TyoOyhteison toiminta

Aineistostani ilmeni, ettd tydyhteisbongelmat voivat mydés vaikuttaa tyontekijavaihtuvuuteen.
Naitd esiintyi varsinkin entisten tydntekijoiden haastatteluissa vaikuttaen tydntekijan tyossa
viihtymiseen ja tyopaikan vaihtamiseen. Myos syksylla 2021 tydskennelleiden nuorisotilatyon-
tekijoiden kyselyn tuloksissa esiintyivat tydyhteison ilmapiiriongelmat, joiden vuoksi oli ryh-
dytty miettiméan tydpaikan vaihtamista. Tyoyhteiso oli merkittavé tydhyvinvointia tukeva te-
Kija ja toimiva tyon voimavara, mutta niille, joilla on tydyhteiséssa hankaluuksia, on kyseessa
varsin merkittava tekijé tyopaikan vaihtoa ajatellessa. Tdman vuoksi tydyhteison ristiriitoihin

tulee puuttua viipymatta.

Haastatteluiden perusteella tydyhteisbongelmien syntymiseen vaikutti osittain nuorisotilatyon-
tekijoiden heikko palautekulttuuri ja osittain myds organisaation toimintamalli, jossa esihenkild
tyoskentelee etdélld tyontekijoista. Tama toimintamalli voi johtaa ristiriitoihin, mikéli tyonte-
Kijat joutuvat puuttumaan toisten tydnteon tapoihin, omaavat erilaisen ndkemyksen tyon teosta

ja kun kaikilta ei vaadita samanlaista panosta tyohon muodostuu helposti jakautumista tyoyh-
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teis0ssd. TyoOmaaran epatasaisesta jakautumisesta mainittiin myds syksylla 2021 tydskennellei-
den nuorisotilatyontekijoiden kyselyssa ja sen koettiin aiheuttavan myds tyontekijoiden uupu-

mista.

Ristiriitojen syntymiseen katsottiin my0ds vaikuttavan nuorisotilatyontekijoiden vahdinen tyo-
kokemus. Valtaosalla nuorisotilatydntekijoista ei ollut alan tyékokemusta kuin alle vuoden ver-
ran aloittaessaan Tampereen kaupungilla nuorisotilatydssa. Etenkin nuoret, koulutetut tyonte-
Kijat arvostavat hyvaé tyodilmapiirid. Huono tydilmapiiri toimii myés esteend yhdessa tehtavélle
tyon kehittdmiselle. Tamén totesivat sekd Otala ja Ahonen (2003, 38) ett4 haastattelemani en-
tiset tyontekijat. Mikali tyopaikalta ei hyvaa ty6ilmapiiria 10ydy hakeutuvat parhaat tyontekijat
muualle. lImapiirilla on selke& yhteys ty6hyvinvointiin (Otala & Ahonen 2003, 38, 66-69).
Haastateltavat olivat havainneet huonon ilmapiirin ja tydyhteisdongelmien vaikuttaneen myds

asiakkaisiin. Katson tdman perusteella huonon ty6ilmapiirin vaikuttavan nuorisotydn laatuun.

Tyon imu ja tydn voimavarat sekad vaatimukset

Schaufeli ja Bakker (2004, 295) médrittelevat tyon imun tarkoittavan tyohon liittyvaa positii-
vista mielentilaa, jonka piirteitd ovat tarmokkuus, ty6lle omistautuminen seké tyéhoén uppoutu-
minen. Kyselyyni vastanneiden perusteella todettiin, ettd tyontekijat kokevat tyon imua jopa
keskimaaraistd enemmaén. Tyon imu tuottaa tydpaikalle monia hyvia asioita, koska tyén imua
kokevat tyOntekijat ovat tuottavia, aikaansaavia seké uudistushaluisia ja auttavaisia. N&iden te-
Kijoiden johdosta tyén imu tuottaa asiakastyytyvéisyytta. (Hakanen 2011, 41, 98.) Tydn imu
vaikuttaa teoriakirjallisuuden (mt.) mukaan positiivisesti tydhon sitoutumiseen, mutta Tampe-
reen kaupungin nuorisotilatydntekijoilla tilanne vaikuttaisi olevan tasta poikkeava. Tyon imu
oli keskimé&éaraistd suomalaista tasoa korkeampaa, mutta puolet nuorisotilatyontekijoisté oli
myo6s harkinnut tyopaikan vaihtamista. Katson tydn voimavarojen tilan selittavan tata poikkea-
vaa tilannetta. Tyopaikan vaihtamista harkinneilla oli kuitenkin hieman Tampereen kaupungin
nuorisotilatydntekijoiden vastausten keskiarvoa alhaisemmat tyon imun tulokset. Tutkittavassa
ryhmaéssa keskiméaraista alhaisempi tyon imun taso vaikuttaisikin ennustavan typaikanvaih-

toajatuksia.
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Kyselyn perusteella vahvimmat voimavarat nuorisotilatydssa Tampereen kaupungilla olivat
tyon merkityksellisyys, ja se ettd tydssé voi olla oma itsensa. Tyon merkityksellisyys nousi
esiin myds Rauaksen (2021, 27) nuorisoalan ty6hyvinvointia kartoittaneessa tutkimuksessa
alan tarkeimpiin kuuluvana ty6hyvinvoinnin lahteené. Hyvin toimivia tydn voimavaroja olivat
asiakastyon palkitsevuus, tydyhteison tuki, hyva lahitydyhteiso, tyon innostuksen tarttuminen
sekd tyOpaikan myonteinen ja kannustava ilmapiiri. Asiakasty® nousi esiin myods Rauaksen
(2021, 9) nuorisoalan tyéhyvinvointia kartoittaneessa tutkimuksessa. Nuorilta saatu palaute oli
tdméan tutkimuksen mukaan térked tyohyvinvoinnin vahvistaja nuorisotydssa. Myos haastatte-
luissa ja kyselyn tyohyvinvointiosiossa nousivat esiin asiakastyon merkitys, nuorilta saadun
palautteen merkitys seké tydyhteison merkitys. Sek& kyselyn, ettd haastattelujen perusteella
nuorisotilatyéntekijoiden tyéhyvinvointiin vaikuttivat myds vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon ja sen sisaltoon. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon on tyontekijan sitoutumista
vahvistava tekija. (Saari & Koivunen, 2017, 77.) Tama asia esiintyi myods Rauaksen (2021)
tutkimuksessa, mutta kaanteisend. Mikali ei vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon ole, me-
nettavéat tyontekijat mielenkiintonsa tyota kohtaan ja passivoituvat. Lisaksi heikot vaikutusmah-

dollisuudet aiheuttivat negatiivisen suhtautumisen johtamiseen. (mt., 20-22, 50.)

Ty6n voimavarojen ja vaatimusten mallin mukaisesti, mikali tyontekijélle ei ole riittavésti tyon
voimavaroja vastaamaan tyon vaatimuksiin, eli tyon haasteisiin ja kuormitustekijoihin, seuraa
uupuminen. Taéma TV-TV —malli on todettu toimivaksi Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa.
(Hakanen 2011, 103-106.) Tydn vaatimukset vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen negatiivi-
sesti, joten niilld on vaikutusta tyontekijavaihtuvuuteen. (Saari & Koivunen, 2017, 77). Nuori-
sotyon kuormitustekijoitd on kuvattu edellisissa osioissa. Etenkin tyontekijavaihtuvuus seké

tyontekijaresurssit olivat tyontekijoitd kuormittavia asioita.

Hakasen (2011, 111) mukaan, aina ei ole kyse tyon kuormitustekijoista, eli tyon vaatimuksista,
vaan siitd, etteivat tyon voimavarat ole riittdvassé kunnossa. Tyontekijoiden kuormittumisen
syyna voivatkin olla puuttuvat tai lilan heikot tyon voimavarat. Nihin voimavaroihin tyopaikan
kaytanteilld on mahdollista vaikuttaa tyon johtamiseen sekd tyon organisointiin liittyvilla toi-
menpiteilld. Toimimattomia tydn voimavaroja olivat jo aiemmin mainitut palkan riittavyys, pe-

rehdytyksen laatu ja suunnitelmallisuus, kehittymismahdollisuudet sek& urandkymat organisaa-
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tiossa. Heikossa kunnossa olevia tyon voimavaroja olivat myds johtamisen oikeudenmukai-
suus, tyontekijoiden kokema arvostus ja organisaation kiinnostus heisté seké heidan tekemésta

tyostd, palautteen saaminen seké tyoaikojen joustavuus.

6.1 Johtopaatokset

Ty0Opaikan vaihtoa oli syksylld 2021 tyéskennelleista kyselyyn vastanneista tydntekijoisté har-
kinnut 50 prosenttia. Maara voi olla hieman tat4 suurempi, koska 35 prosenttia ilmoitti, ettei
ollut harkinnut ty0paikan vaihtamista. Eri ikdryhmien vélilla oli eroja tyOpaikkaan sitoutumi-
sessa. Korkeasta typaikan vaihtamisen harkitsemisen prosenttiosuudesta johtuen olisi tarke&a
tarkastella laaja-alaisesti organisaation ja nuorisotilatyon toimintatapoja ja tehda toimia tyon-
tekijoiden sitouttamiseksi. Lisaksi aineistostani on I0ydettavissd mahdollisia syita, jotka ovat
aiemmissa tutkimuksissa todettu lisaavan tyontekijavaihtuvuutta. Suurella kaupunkikoolla vai-
kuttaa olevan oma roolinsa tydntekijavaihtuvuudessa, sillé tarjolla olevien tyopaikkojen maara
on pienempiin paikkakuntiin verrattuna suurempi ja asumiskulut korkeammat pienempiin ver-

rattuna.

Ty0n tuloksista voidaan pééatelld, ettd tyon imua ja tydhyvinvointia tuottavat tyon siséltoon liit-
tyvat asiat kuten asiakastyo seké tydyhteison tuki. Toimimattomat organisaation kéytannot ja
tyon jarjestelyt taas toimivat tyohyvinvointia heikentavina tekijoind. Huomionarvoista onkin,
ettd nuorisotydssa on lahtokohtaisesti paljon potentiaalia tyéhon sitoutumiseen, silla nuorisoti-
latydntekijat kokivat tyonsa hyvin merkitykselliseksi, joka on teoriakirjallisuuden perusteella
vaikuttavimpia sitoutumista edistavia tekijoitd. Taman liséksi 70 prosenttia vastaajista piti pit-
k&a tyOuraa saman tyonantajan palveluksessa tavoiteltavana asiana. Tyontekijoilla olisi siis tu-
losten ja teoriaperustan perusteella sitoutumishaluja. Kuten Saari ja Koivunen (2017, 76-79)
asiaa kuvaavat, on kiinnitettdvakin huomiota siihen, kuinka tytpaikan olosuhteista saataisiin
sellaiset, etta tyontekijat haluaisivat typaikkaan sitoutua. Tyontekijat kuvasivat uupumuksen
kokemuksia liittyen tyén kuormittavuuteen. Tyon voimavarat eivat riitd kumoamaan néita tyo-
hyvinvointia heikentavia tekijoitd, joten sek& tyotd kuormittaviin asioihin tulisi puuttua kor-
jaustoimenpiteilla seké tyon voimavaroja vahvistaa, jotta tyontekijavaihtuvuutta saataisiin va-
hennettyé.
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Tyo6hyvinvointiin koettiin vaikuttavan johdon seké keskijohdon toimet. Haastatteluissa taté ko-
kemusta tarkennettiin kuvaamalla, ettei toimenpiteitd koettu tehtdvén ennakoiden tydntekijoi-
den tyohyvinvoinnin nakoékulma mielessa, vaan niitd tehtiin, jos niitd késketdén tekemaéan tai
kun ongelmia on jo paassyt kehittymaan ja niihin taytyi reagoida. Haastatteluissa esiin nousseen
nédkemyksen mukaan edelld mainituilla seikoilla olisi mahdollista vaikuttaa ihmisten tyéhyvin-
vointiin seka tyon kehittdmiseen, jolloin tyontekija voisi sitoutua ja pysya tyOpaikassa. Tyon-
tekijoista valittamiselld, arvostuksella seka aidolla kiinnostuksella tyontekijoité kohtaan voitai-
siin saada vaihtuvuutta véhennettyd. Tyontekijoiden sitoutumista katsottiin voitavan parantaa

huolehtimalla organisaation tasolla, etta ty6olot ovat kauttaaltaan kunnossa.

TyoOntekijoiden 1&htohalukkuuteen voikin pyrkié vaikuttamaan tekeméalld muutoksia organisaa-
tiossa. Lahtohaluihin alentavasti vaikuttavia tekijoitd ovat hyva johtaminen, kannustava johta-
miskulttuuri, kasvupolku- ja seuraajasuunnittelu, oppimis- ja kehittymismahdollisuudet, tyo-
suhdeasunnot seka palkitsemisjarjestelmat. Palkka ja edut ovat harvoin tyontekijan poislahdén
ainoita syitd, mutta ne voivat lisata lahtoalttiutta. (Kauhanen, 2018, 149.) Kuten Tyoterveyslai-
tos (2021b) seka Saari ja Koivunen (2017, 74) toteavat, ovat tyOpaikan kayténteet yksi tarkeim-
mista tyopaikan vaihtamiseen vaikuttavista tekijoistd. Tyohyvinvointia lisadvilla toimenpiteill&
on mahdollista vaikuttaa tydntekijavaihtuvuuteen. Tydaika sijoittuu nuorisotydssé usein nuor-
ten vapaa-aikaan, eli iltoihin ja viikonloppuihin. Ty6ajan vaikutusta vaihtuvuuteen ei nahdak-
seni voi kokonaan saada poistetuksi, mutta helpotusta toisi, mikéli tyontekijat pystyisivét teke-
maan myos muita tydaikoja sdanndllisesti. Tama voisi mahdollistaa sosiaalisen eldman, harras-

tamisen seké& perhe-eldman toimivuuden.

Kuntatydsséd katson ongelmalliseksi sen, ettei tyd kannusta hyviin suorituksiin. Mikéli kaikki
saavat saman palkan riippumatta tydsuorituksien tasosta, ei tdma kannusta hyviin tydsuorituk-
siin. Kuten tyon tuloksista ja tietoperustasta (Rauas 2021) ilmenee, toivottiin oikeisiin tyosuo-
rituksiin perustuvia palkanlisia tyontekijoille. Tdma tarkoittaa, ettd esihenkilon tulisi olla sel-
villa kunkin tyontekijan panoksesta. Mikali esihenkilo ei ole selvilla kunkin tyontekijan oike-
asta tyopanoksesta ei tdmé voi toteutua. Onkin huomioitava, etta mikali palkanlisét jakautuvat
vaarin, tulee henkilostolle epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia, jotka heikentévat tyéhyvin-

vointia ja voivat aiheuttaa tyontekijavaihtuvuutta.
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Tyo6hyvinvoinnin nakokulmasta viestinta ja paatoksenteko ovat tarkeédssa asemassa tydyhtei-
sossd. Tyontekijat kokevat osallistavan paatoksenteon hyvand asiana. Huonoimpana koetaan
paatdksenteko suljettuna prosessina, johon osallistuu vain harvoja ja jonka tuloksista kerrotaan
jalkeenpdin. Asiassa taytyy myos huomioida, ettd ndenndinen osallistaminen on vahingollista.
(Juholin, 2008, 149-150.) Tyontekoon vaikuttavia paatoksia oli tullut tyontekijoille yllattaen ja
niiden oli koettu vaikeuttavan tyontekoa. T&st4 voi paatella, ettei tyontekijoitd ole kuultu tai
otettu mukaan heité koskevien asioiden suunnitteluun ja paatoksentekoon. Tydyhteison toimi-
vuuden kannalta avoin vuorovaikutus seké viestintd ovat tarkedssa asemassa. Avoimeen vuo-
rovaikutukseen kuuluu oleellisesti ihmisten mielipiteiden arvostaminen. (Kaivola 2003,77.)
Avoimuus ja oikea-aikainen viestinté seka palautteen antaminen ovat sitoutumista edistavia hy-
vid kaytantoja (Saari & Koivunen, 2017, 77). Rauas (2021, 19, 33-34) katsoi nuorisotydn tyo-
hyvinvointitutkimuksessaan tarkeéksi, ettd nuorisotyon johtamisessa vahvistettaisiin sallivaa ja

vuorovaikutteista viestintakulttuuria.

Organisaatiossa on tehty toimia mééraaikaisten sijaisuuksien méaran vahentdmiseksi. Tallgin
vahenee myo6s henkildston maard, joka joutuu olemaan epdvarmassa tilanteessa tyon jatkumi-
sen epavarmuuden vuoksi. Toimet ovat sitoutumista tukevia ja vaihtuvuutta véhentévid, koska
epavarmuus tyon jatkumisesta on negatiivista vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen (Saari
& Koivunen 2017, 70, 77). Epavarmuutta kéasiteltdessa taytyy huomioida paatoksenteko ja sen
vaikutukset tyontekijoiden kokemaan epavarmuuteen. Mikali paatoksia tulee yllattaen vailla
mahdollisuutta vaikuttaa, luodaan samalla epavarmuutta tyontekijoille, kun he eivét voi luottaa

heille kerrottavan mité organisaatiossa on tapahtumassa (Saari & Koivunen 2017, 70, 77).

Huomiona tydn voimavarojen osalta nousi, ettd tydssd omana itsend oleminen osoittautui toi-
mivaksi voimavaraksi, eikd tyontekija joudu siséisiin ristiriitoihin eri roolien kanssa, katson
kuitenkin, ettd talla voi olla tekemista tydpaikan ristiriitoihin. Haastatteluissa ja kyselyssa esiin
nousivat ty0yhteiso- ja ilmapiiriongelmat, joihin talla omana itsend olemisella voi olla vaiku-
tusta, silla tyossa tarvitaan kuitenkin hyvaa ammatillista tyokayttaytymistd. Haastattelussa ku-
vattiin, ettd tyossd palautetta ei osattu ottaa ammatillisesti, vaan se koettiin tyontekijan omaan
persoonaan osuvaksi. Talla on vaikutusta tyopaikan toimivuuteen ja ilmapiiriin. Katsonkin
mahdolliseksi, ettd tydssa omana itsend olemisella ja palautteen vastaanottokyvylla voi olla yh-

teys toisiinsa, etenkin kun tyontekijat ovat melko kokemattomia alalla téissé aloittaessaan Tam-
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pereen kaupungin nuorisopalveluilla. Katson myds mahdolliseksi, ettd tyontekijét ovat niin pal-
jon omana itsenddn toissa, etté tyorooli ja arkimind sekoittuvat, joka voi johtaa edelld kuvatun
kaltaisiin haasteisiin. Ty6aika rajaa muita sosiaalisia kontakteja, joten tyopaikan ihmissuhteet
voivat muodostua hyvin tarkeiksi, joka voi vaikeuttaa tyo- ja arkiroolien sekoittumista. Kehi-
tysehdotuksena tulisi tydntekijoiden tietoisuutta lisatd kouluttamalla heitd ammatillisen tyo-

kayttaytymisen teemalla huomioiden myds tydroolin ja arkiminan.

Tietoperustan ja tutkimustulosten pohjalta rakentuneen nakemykseni mukaan, nuorisotilatyén-
tekijoiden palkan ollessa pieni ja tybaikojen ollessa muuta elamaa rajoittavat, on tallgin koros-
tunut merkitysta silla, kuinka tydssa viihtyy ja kuinka hyvat tydskentelyolosuhteet ovat. Tam-
pereen kaupungilla ei Kilpailuetua palkalla ole, joten panostus nuorisotilatyontekijoiden tyohy-
vinvointiin on ensiarvoisen tarkeda, silla tydhyvinvoinnin puute aiheuttaa tyontekijavaihtu-
vuutta (Tyoterveyslaitos 2021a). Toinen tarked tekija vaihtuvuuden vahentdmisessé on johta-
misen laatu. Kuntatyonantaja—lehden (Nasénen 2021) artikkelissa pureuduttiin kuntatyon tyon-
tekijoiden saatavuusongelmiin. Tilanteen ei katsottu helpottavan tulevaisuudessa, silla nyt ja
tulevaisuudessa on vallalla tydntekijan markkinat. Kun avoimia tygpaikkoja on paljon, on tyon-
tekijalla myos varaa valita. Kuntasektorin mahdollisuudeksi nostettiin nykyaikainen palveleva
johtamistapa, jonka avulla olisi mahdollista kilpailla tyéntekijoista ja vaikuttaa henkiléstoko-
kemukseen, eli henkiloston nakemykseen tydpaikastaan tyonantajana. Henkildstokokemukseen
voidaan vaikuttaa johtamisella ja huolehtimalla, ettd tydn teon edellytykset ovat kunnossa.
Tyontekijoiden motivoitumiseen, sitoutumiseen seké tydssa viihtymiseen tulee Kiinnittdd huo-
miota. Henkilostokokemuksen katsotaan olevan tulevaisuudessa yh& merkittavampi tekijé tyo-
paikan valinnassa. (Nasanen 2021.) Manka & Manka (2016, 227) toteavat tydhyvinvoinnin
edistamisen mahdollistamiseksi esimiesten tarvitsevan lisad osaamista tyohyvinvointiasioista.
Esimiehid ja organisaation johtoa tyéhyvinvointiasioihin kouluttamalla voisi saada lisdarvoa

koko organisaatiolle ja tyontekijavaihtuvuutta vahennettya.
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6.2 Kehitysehdotukset

Tahan osioon on koottu ty6ssa esiteltyja kehittdmisehdotuksia, joilla katson seké teoriaperustan
ettd tekemieni tutkimusten tulosten perusteella olevan vaikutusta nuorisotilatydntekijoiden
vaihtuvuuteen. Tyontekijoiden ty6oloja tulisi tarkastella ja kehitta4 siten etta tyontekijat halu-
aisivat pysyé pidempdaan nuorisotilatydssa Tampereen kaupungilla. Suurissa kaupungeissa on
tyontekijoille myds muita tydémahdollisuuksia tarjolla, joten tyontekijakokemukseen on kiinni-
tettdva huomiota. Sitoutumista ja tydhyvinvointia heikentaviin seikkoihin tulisi keskittaa kehi-
tystoimenpiteitd sek& vahvistaa toimimattomia tyon voimavaratekijoitd. TyOhyvinvointi on

merkittava tekija vaihtuvuuden vahentamisessa seké sitoutumisen lisddmisessa.

Tydolojen laatuun tydntekijan ndkokulmasta tulee kiinnittdd huomiota, lisatd avoimuutta ja
avointa vuorovaikutusta organisaatiossa seké toimia palvelevan johtamisen toimintatavan mu-
kaisesti nuorisotilatyontekijoiden tyohyvinvoinnin ndkokulma mielessé. Kuten tietoperustassa
todetaan, on sitoutuminen vastavuoroinen ilmid, joten tyopaikan tdytyy osoittaa sitoutuvansa
tyontekijaan, jotta tyontekija voisi sitoutua tyopaikkaan. Tyon tuloksissa todettiin valittami-
selld, arvostuksella seka aidolla kiinnostuksella tyontekijoita kohtaan olevan mahdollista saada
tyontekijavaihtuvuutta vahennettyd. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin, motivaatioon ja samalla
vaihtuvuuteen voidaan vaikuttaa huolehtimalla, ettd tyontekijat pystyvat osallistumaan seké
omaa tyotdan koskevaan paatoksentekoon ettd pystyvat vaikuttamaan oman tyonsa sisaltoon.
Tyontekijoiden mielipiteiden arvostuksella voidaan saada tyéhyvinvointia parannettua ja ty6téa
sekd tyooloja kehitettyd. Nuorisotyon johtamisessa tulee vahvistaa sallivaa ja vuorovaikutteista

viestintakulttuuria.

Tyo6n teon resursseja tulisi tarkastella, jotta tyontekijoiden kuormittuminen saataisiin véhene-
maan. On arvioitava tyontekijéresurssien riittdvyys ja tehda&nko liian pienilla resursseilla liian
paljon sek& puuttua tydmaaran epétasaiseen jakautumiseen. TyOn toimimattomia voimavaroja
tulee vahvistaa, jotta tyontekijat eivat uupuisi. Esihenkilotydlla on myods vaikutusta tyonteki-
joéiden sitoutumiseen seka kuormittumiseen. Esihenkilotydssa tulisi varmistaa riittavat resurssit
tyontekijoiden tukemiseen. Esihenkilotyon maaréé tulisi lisatd kenttatasolla ja varmistaa ettéd
kaikki tyontekijat saavat mahdollisuuden laadukkaaseen esihenkildtoimintaan. Esihenkilétyon
tarvetta liséé tyontekijavaihtuvuus seka aloittavien tyontekijoiden vahéinen kokemus alalta.
Esihenkilotyossa tulee myds huomioida kokemattomien tydntekijoiden tarpeet, jolloin on tér-

kedtd, ettd esihenkilé omaa kokemusta ja osaamista nuorisotydsta. TyOpaikan ilmapiirilla seka
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tyoyhteisbongelmilla on vaikutusta seké tyéhyvinvointiin ettd tydntekijavaihtuvuuteen. Kehi-
tysehdotuksena tydtiimien ristiriitojen ennaltaehkaisemiseksi tulisi tyontekijat kouluttaa am-

matilliseen tyokayttaytymiseen huomioiden myds tydroolin seka arkiminan.

Kehitysehdotuksena tulisi tyontekijoiden vahéisen alan tyékokemuksen vuoksi luoda uusi laa-
dukas perehdytysmalli, jossa huomioidaan tyontekija nykyista paremmin seka huolehditaan pe-
rehdytyksestd myos kenttatasolla sekd koko perehdytysprosessin seurannasta. Johtotaso seka
esihenkil6std tulisi kouluttaa tyéhyvinvointiasioihin seké palvelevan johtamisen toimintamal-
liin, jotta niiden merkitys vaihtuvuuteen tulisi paremmin tietoisuuteen ja huomioiduksi tydnte-
kijavaihtuvuuden vahentdmiseksi. Palautekulttuuria tulisi kehittaa l&pi organisaation ja kannus-
taa ihmisié palautteen antamiseen. Asiassa taytyy huomioida myos palautteenantotapa seka -
vastaanottokyky, jotka liittyvat ammatilliseen tyokayttaytymiseen. Vaihtuvuuden vahenta-
miseksi olisi tyontekijoille mahdollistettava myos sdédnndllisesti muiden tydaikojen tekeminen.
Palkkausta olisi saatava parannettua, silla suurissa kaupungeissa myds asuinkustannukset ovat
korkeat. Palkka-asiassa tulisi huomioida myds oikeisiin tydsuorituksiin perustuvien palkanli-

sien kayttdminen.

Tassa tydssa on tutkittu case-organisaation tyontekijavaihtuvuuden haasteita, eikd tuloksia voi
suoraan yleistad koskemaan muita suuria kaupunkeja. Kuitenkin tdma ty6 antaa tietoa muille
suurille kaupungeille niista tekijoista, jotka vaikuttavat nuorisotilatydntekijoiden vaihtuvuuteen
ja mihin seikkoihin tulee kiinnittdd huomiota pyrittdessa vahentdaméaan ja ennaltaehkaisemaan

tyontekijavaihtuvuutta.
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LIITTEET

Liite 1

TEEMAHAASTATTELURUNKO

-Tutkimuslupa

-Tyontekijavaihtuvuus vaikutukset tyéhon ja vaihtuvuuden syyt

-Kuinka vaihtuvuutta voisi saada vahennettyé ja tyontekijoita sitoutettua?
-Ty6hyvinvointi

-Tyon vaatimukset, eli kuormitustekijat

-Tyon voimavarat, eli positiiviset asiat tyGssa
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LIITE 2

KYSELYN SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja,

Olen nuoriso-ohjaaja Mikko Kurki. Opiskelen Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Yhteistpeda-
gogi Yamk —tutkintoa ja olen talla hetkelld opintovapaalla tydstani Tampereen kaupungin nuorisopal-
veluilla. Teen opinnaytetyotdani Tampereen kaupungin nuorisopalveluiden nuorisotilatydntekijoiden
vaihtuvuudesta. Tyoni tilaajana toimii nuorisopalvelut. Opinndytetydssani tutkin nuorisotilatyonteki-
joiden vaihtuvuuteen seka sitoutumiseen liittyvia tekijoitd ja muodostan naihin vaikuttavia kehityseh-
dotuksia.

Kyselyn tavoitteena on saada kuva Tampereen kaupungilla nuorisotilatydssa tyoskentelevien nuoriso-
ohjaajien tyohyvinvointiin vaikuttavista seikoista, tyon imun kokemuksesta seka kartoittaa tyon voi-
mavaroja ja vaatimuksia. Kyselyyn vastaamiseen menee noin 9 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on
anonyymia ja sahkopostiosoitteiden alkupera on Tampereen kaupungin internetsivut. Mikali kyse-
lysta tai opinndytetyosta heraa kysymyksia, niin yhteystietoni [6ytyvat viestin lopusta.

Arvostan mielipiteitanne ja pyydan etta vastaatte kyselyyn.

Vastausaikaa on torstaihin 28.10. Saakka.

Yhteystietoni: OXX-XXXXXXX, XXXXX.XXXXX @ XXXXX.fi
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LIITE 3

KYSELY

Kysely tyoskentelykokemuksistasi Tampereen kaupun-

gin nuorisopalveluiden nuorisotilatyossa

Taustakysymykset

1. Ikasi *

20-29
30-39
40-49
yli 50

2. Sukupuolesi *

Nainen
Mies
Muu

3. Pohjakoulutus *

Peruskoulu

Toinen aste (ammatillinen/lukio)
Ammattikorkeakoulu/alempi korkeakoulu
Yamk/ylempi korkeakoulu

Muu
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Pakolliset kentit merkitdan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen lihettamiseksi.

4. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Tampereen kaupungin

nuorisopalveluilla? *

Alle 1
1-2

3-5

6-10

yli 10

5. Kuinka monta vuotta sinulla oli tyékokemusta nuorisotydsta aloit-

taessasi Tampereen kaupungin nuorisopalveluissa? *

ei lainkaan
alle 1

1-2

3-5

6-10

yli 10

6. Onko pitka tyosuhde saman tyonantajan palveluksessa mielestasi
tavoiteltava asia? *
Kylla

Ei

En osaa sanoa
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Tyoskentelykokemukset

7. Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittamien kaltaisia tuntemuk-
sia tai ajatuksia? Lue jokainen vaittama huolellisesti ja paata, miten
usein koet tydssasi vaittamassa kuvattua tuntemusta tai ajatusta.
Jos sinulla ei koskaan ole ollut kysyttya kokemusta, valitse "en kos-
kaan". Jos sinulla on ollut vaittaman mukaisia kokemuksia, valitse
se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa, kuinka usein olet kokenut kuva-
tulla tavalla. *

En koskaan

Muutaman kerran vuodessa

Kerran kuussa

Muutaman kerran kuussa

Kerran viikossa

Muutaman kerran viikossa

Paivittain

Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen toitani.
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyGssani.

Olen innostunut tyostani.

Tyoni inspiroi minua.

Aamulla herittyani minusta tuntuu hyvalta lihted toihin.
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyshoni.

Olen ylped tydstani.

Olen taysin uppoutunut tyéhoni.

Kun tyoskentelen, ty6 vie minut mukanaan.
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8. Mieti omaa tyotasi seka tyopaikkaasi ja vastaa seuraaviin kohtiin

oman kokemuksesi mukaisesti. Valitse vastausvaihtoehto, joka par-

haiten kuvaa mielipidettasi. *

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

ei samaa eiké eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Samaa mieltia

Tehtavinkuva on monipuolinen.

Tyoskentely on itsendista.

Saan palautetta tyosuorituksestani.

Tyoni on merkityksellista.

Asiakastyo on palkitsevaa.

Tyorooli ja tyon tavoitteet ovat selkeita.

Arjen toiminnassa on huomaavaisuutta ja ystavallisyytta.
Esihenkil6 tukee minua.

Tyoyhteiso tukee minua.

Johtaminen on oikeudenmukaista.

Tyoénantaja on luotettava.

Organisaatiossa saa palautetta ja arvostusta erityisista tyosuorituksista.

Pystyn osallistumaan ty6ta koskevaan paatoksetekoon.
Tyon innostus tarttuu tyontekijélta toiselle.

Hyvi lahityoyhteisé (oman nuorisotilan tyéryhma).
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Organisaatio arvostaa sinua ja on kiinnostunut sinusta seka tekemastisi tyosta.
Organisaatiossa on mahdollisuudet kehittymiseen ja hyvat uranakymit.
Tydbajat ovat joustavat.

Tyopaikalla on myonteinen ja kannustava ilmapiiri.

Palkka tehdysta tyosté on riittava.

Toissd voi olla oma itsensa.

Tyoén jatkuminen on varmaa.

Organisaatiossa on yhteisollisyytta.

Perehdyttaminen on suunnitelmallista ja laadukasta.

9. Mitka asiat tuovat sinulle nykyisessa tyossasi ja tyopaikassasi

tyohyvinvointia ja mitka asiat haittaavat tyohyvinvointiasi?

10. Oletko harkinnut kuluvan vuoden aikana tyopaikan vaihtoa? *

En
Kylla

En halua vastata

11. Kerro mitka asiat ovat vaikuttaneet haluusi vaihtaa ty6paikkaa?

12. Tahan voit jattaa halutessasi palautetta kyselysta.
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