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Opinnaytety0 kasittelee Suomen Nuorisoseurat ry:n henkiloston tyohyvinvointia.
Tutkimuksen aineistona ovat kolmena vuonna (2020-2022) toteutetut tyohyvin-
vointikyselyt. Tyossa selvitetaan, millainen tyohyvinvoinnin tila organisaatiossa
on, miten tyohyvinvoinnin eri tekijat nakyvat vastauksissa ja miten kyselyn tulok-
sia voidaan hyodyntaa hyvinvoinnin kehittamisessa. Tyossa kaydaan lapi kolmen
vuoden aikana tapahtunutta muutosta ja pohditaan sen syita.

Kyselyaineistoa tarkastellaan Marja-Liisa ja Marjut Mankan luoman tyohyvinvoin-
timallin pohjalta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat psykologiset, sosiaaliset seka ra-
kenteelliset tekijat. Hyvinvointiin tarvitaan yksilon oman hyvinvoinnin lisaksi tyon,
sen hallinnan ja organisaation rakenteiden seka johtamisen ja tyOyhteisotaitojen
valista tasapainoa.

Kyselyiden vastausten perusteella tyohyvinvoinnin kokonaistila organisaatiossa
on hyva, joskin se on heikentynyt. Tutkimusaineiston mukaan myonteisia tyohy-
vinvointitekijoita ovat tyontekijoiden kokema organisaation merkityksellisyys, sen
arvopohja seka vahva yhteisOllisyys. Selkeimmat kehittamiskohteet liittyvat tyon
sisaltoihin ja kaytantoihin seka johtamiseen. Tutkimusaikana alkanut koronapan-
demia nakyy myos vastauksissa. Poikkeustilanteen pitkittyminen on haastanut
tyon tekemista ja tydssa jaksamista.

OpinnaytetyOssa esitetdan kolme kehittamisehdotusta, jotka ovat vuoropuhelun
varmistaminen, varhainen valittdminen ja voimavarojen vaaliminen. Esihenkilon
ja tyontekijan aktiivinen ja avoin keskusteluyhteys lisaavat luottamusta ja merki-
tyksellisyyden kokemusta. Varhaisen tuen ja valittamisen tyOkulttuuri takaa sen,
ettd haasteisiin puututaan ajoissa. Voimavarojen tukemiseksi tarvitaan jatkossa
yha tarkempaa tyon suunnittelua ja rajaamista. Henkiloston voimavarojen vaali-
minen ja niiden tukeminen on valinta, jolla yhteiso viestii henkilostolleen, etta se
on organisaation arvokkain paaoma.
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The thesis deals with the occupational well-being of the staff of the Finnish Youth
Association. The data of the research are work-well-being surveys carried out
over three years (2020-2022). The work explores the state of well-being at work
in the organization, how the different factors of well-being at work are reflected in
the answers, and how the results of the survey can be used in the development
of well-being. In the work, we go through the changes that have taken place over
the course of three years and think about the reasons for them.

The survey material is examined based on the work well-being model created by
Marja-Liisa and Marjut Manka. Well-being at work is influenced by psychological,
social, and structural factors. In addition to the individual's own well-being, well-
being requires a balance between work, its management, and organizational
structures, as well as management and work-community skills.

Based on the answers to the surveys, the overall state of well-being at work in
the organization is good, although it has weakened. According to the research
data, positive work well-being factors are the employees' perceived significance
of the organization, its value base and strong sense of community. The most
obvious areas for development are related to work contents and practices, as well
as management. During the research period, the corona pandemic can also be
seen in the answers. The prolongation of the state of emergency has made it
challenging to work and cope at work.

Three development proposals are presented in the thesis, which are ensuring
dialogue, early communication and taking care of resources. An active and open
dialogue between the predecessor and the employee increases trust and the
experience of meaning. A work culture of early support and care guarantees that
challenges are addressed in time. To support resources, more and more precise
planning and delineation of work will be needed in the future. Nurturing personnel
resources and supporting them is a choice by which the community
communicates to its personnel that it is the organization's most valuable capital.

Keywords: work well-being, working life, development, resilience, youth
association
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee Suomen Nuorisoseurojen (ry) henkiloston tyohy-
vinvointia tyohyvinvointikyselyiden pohjalta. Suomen Nuorisoseurat on valtakun-
nallinen kulttuurista nuorisotyota tekeva jarjesto, jonka tehtavana on paikallisten
nuorisoseurojen toiminnan seka niiden toimintaedellytysten tukeminen ja kehitta-
minen (Suomen Nuorisoseurat 2022a.) Kyselyaineistoa analysoidaan Marja-Liisa
ja Marjut Mankan luoman voimavaralahtdisen tyohyvinvointimallin pohjalta
(Manka & Manka 2016, 76). Malli on valittu tahan tydhon sen kokonaisvaltaisen

nakokulman vuoksi.

Tybelama on murroksessa, jonka taustalla on digitalisaatio ja tydymparistojen
muuttuminen. Pirstaloitunut ty0, Kiire ja suorituspaineet ovat lasna ja aiheuttavat
epavarmuutta. Muutos nakyy myos kulttuurialalla ja varsinkin menneet kolme
vuotta ovat olleet poikkeukselliset. Koronarajoitukset ovat estaneet muun mu-
assa tapahtumien jarjestamisen ja tilanne on vaatinut nopeaa reagointia, sopeu-
tumista ja uusia toteutusmuotoja. TyOyhteisoissa on tarvittu yha enemman itse-
naisyytta, joustavuutta seka jatkuvaa uuden oppimista. Lisaksi ilmastonmuutos,
Venajan hyokkayssota Ukrainaan ja siita seurannut energiakriisi ovat tuoneet ar-
keen uusia ja yksilosta riippumattomia kuormitustekijoita. Tilanne on uusi ja haas-
taa monella tapaa my06s hyvinvointia tyossa. Tyoyhteisoissa tarvitaankin nyt toi-
mintamallien, kaytanteiden ja tydon muotojen rohkeaa tarkastelua ja niiden kehit-
tamista. (Sirola 2021.)

Aloitin YAMK-opinnot Oulun Ammattikorkeakoulussa kulttuurituottamisen ja luo-
van talouden tutkinto-ohjelmassa syksylla 2020. ltsensa johtamisen, palvelumuo-
toilun ja tydyhteison kehittamisen opintojaksot ovat antaneet pohjaa talle opin-
naytetydlle. Osallistuin myos Tyoturvallisuuskeskuksen jarjestamaan Tyohyvin-
vointikortti-koulutukseen seka Tyoterveyslaitoksen Hyvan mielen tyopaikka -val-
mennukseen. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittaminen nahtiin molem-

missa koulutuksissa tulevaisuuden menestystekijana.



Olen ollut tapahtumasihteerin tehtavassa Suomen Nuorisoseuroissa vuodesta
1999 lahtien. Tyon luonteen takia sen psykososiaalinen kuormitus on epatasaista
ja varsinkin juuri ennen tapahtumaa suuri. Ennakoimattomuus ja nopeat muutok-
set varsinkin koronapandemian aikana ovat aiheuttaneet epavarmuutta ja levot-
tomuutta tyoyhteisdssa. Tyohistoriastani I16ytyy myos loppuun palamisen jaksoja.
Nain ollen tama opinnaytetyd on mita suurimmassa maarin myos itsetutkiskelua
ja asiaan liittyy omakohtaisia ja kipeitakin kokemuksia. Naenkin opinnaytetyon
osana myos henkilokohtaisen kasvun prosessia. Halusin tarkastella tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita laajemmin ja peilata niitd omaan tyohistoriaani. Halu-

sin oppia ja ennen kaikkea ymmartaa.

Tyon tutkimuskysymyksina ovat: Mita kyselyjen vastaukset kertovat organisaa-
tion tyohyvinvoinnin tilasta? Miten Marja-Liisa ja Marjut Mankan tyohyvinvointi-
mallin eri tekijat nakyvat vastauksissa ja miten kyselyjen tuloksia voidaan hyo-
dyntaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa? Millaista muutosta on nahtavissa ja

mista muutos johtuu?



2 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tyOyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. TyOntekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa (Anttonen
& Rasanen 2009, 18).

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tydnantajan lakisaateinen velvollisuus. Tyo-
turvallisuuslaki edellyttaa, etta tydymparisto ja -olosuhteet turvaavat tyontekijan
tyokyvyn ja sen yllapitamisen. Lain tarkoituksena on ennaltaehkaista ja torjua
tyosta tai tyoymparistosta aiheutuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 1:1§.) Paavastuu tydhyvinvoinnista on tyonanta-
jalla ja sita kautta esihenkilolla (Makinen & Raty 2020, 6). Tyoturvallisuudesta
huolehtimiseen velvoittavat my6s muun muassa laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta seka tydsopimus- ja tydaikalaki (Manner-
maa 2022, 27).

Tyoelaman muutoksen myota perinteisen tyoturvallisuuden rinnalle tydhyvinvoin-
tikeskusteluun ovat yha vahvemmin nousseet tyokyky, tydssa jaksaminen ja hen-
kinen hyvinvointi. Oleellisia ovat yksilon turvallisuuden tunne ja luottamus. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 141.) Hyvinvointi tyossa tarkoittaa yksinkertaisimmillaan tyon
sujumista, johon tarvitaan turvallinen tyoymparisto seka terve tyoyhteiso. Tyohy-
vinvointi on seka yksilon etta yhteison hyvinvointia, joka vaatii tiivista yhteistyota
tyontekijan ja tyonantajan valilla. (Mannermaa 2022, 289.) Tyohyvinvointi on
tyontekijan, tyonantajan ja esihenkilon seka tyoyhteison jokaisen jasenen asia
(Pennonen 2021, 7).

Tyon voimavarat ovat niita myonteisia tekijoita, joiden avulla tyon vaatimukset on
helpompi kohdata. Voimavaroja 10ytyy tyotehtavista, tyojarjestelyista, tyoyhtei-
sOsta, organisaatiosta seka henkilosta itsestaan. Tyontekijan hyva itsetunto ja
optimismi, tyotehtavien mielekkyys ja vastuullisuus, esihenkilon antama tuki ja

oikeudenmukaisuus, tyoyhteison avoin ja luotettava ilmapiiri, selkeat tavoitteet ja



vaikuttamismahdollisuudet ovat esimerkkeja voimavaratekijoista. (Makinen &
Raty 2020, 8.)

Jari Hakasen, Arnold Bakkerin ja Jarno Turusen (2021) tutkimuksen mukaan tyon
kolme tarkeinta voimavaratekijaa ovat monipuoliset, kehittavat ja jatkuvan oppi-
misen mahdollistavat tyotehtavat, valiton palaute ja tyoskentely voimaannutta-
vassa tiimissa. Tyontekijan motivaatio kasvaa tyontekijan voimavaroja vahvista-
malla. Tyo on mielekasta ja merkityksellista. Tama puolestaan lisaa tyontekijan
hyvinvointia ja elamanlaatua. (Hakanen & Kaltiainen 2020, 44.) Jotta ty0 sujuu,
oleellista on tunnistaa voimavarat ja vahvistaa niita. Aina tyohon liittyy myos teki-
joita, joita ei ole mahdollista poistaa tai korjata. Tyon voimavaroja tunnistamalla
ja hyodyntamalla niita voidaan kuitenkin paremmin hallita ja vahentaa. (Makinen
& Raty 2020, 8.)

2.1 Tyokyky

Tyokyky on tyohyvinvoinnin lahtokohta. Tyokykyisella ihmisella yksilon oma toi-
mintakyky ja edellytykset eli voimavarat ovat tasapainossa tyon asettamien vaa-
timusten kanssa (Pennonen 2021, 19). Tyokykyyn eivat vaikuta pelkastaan asiat
ja olosuhteet toissa, kyse on tasapainosta tyon ja muun elaman valilla. Nain ollen
tyokykyyn vaikuttaa myos henkilokohtainen elamantilanne. Tyon vaatimukset
muuttuvat ja myos ihmisen voimavarat, ika ja terveystilanne aiheuttavat monesti
muutostarpeita. Tyokykya tuleekin arvioida yhdessa esihenkilon kanssa saanndl-
lisesti ja tyon sisaltoihin tulee tarvittaessa tehda muutoksia. (Kauhanen 2016,
25.)

Tyokykya voidaan kuvata nelikerroksisena talona (kuvio 1), jonka kaikki kerrokset
tukevat toisiaan. Talon kerrosten kehittaminen on kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
perusta. Yksilotasolla voimavarat koostuvat terveydesta ja toimintakyvysta, am-
mattitaidosta ja osaamisesta seka ihmisen omista arvoista ja asenteista. Tyohon
kuuluvat tyon sisalto, tyodolot ja tyOyhteisd. Oleellista on myos esihenkilotyo ja
johtaminen. (Kauhanen 2016, 23.) Tyokykyyn vaikuttaa myds ymparoiva elama,
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esimerkiksi perhe, sosiaaliset verkostot ja toimintaymparisto (Virtanen & Sinokki
2014, 91).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

M " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyoterveyslaitos

Kuvio 1. Tybkykytalo (Tybterveyslaitos b)

2.2 Tyduupumus

TyOuupumus on pitkakestoisen ylikuormituksen tila, joka syntyy vahitellen ja
jonka oireina ovat yleensa krooninen vasymys, kognitiiviset vaikeudet, kyyninen
suhtautuminen ty0hon ja sita kautta heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tybuupu-
mus on oireyhtyma, joka altistaa seka psyykkisille etta fyysisille sairauksille.
(Rossi, Tuisku & Uusitalo 2022.)

Tyontekija uupuu, jos tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan voimavarat. Han jou-
tuu ponnistelemaan tyotehtavissaan eikd paase palautumaan tarpeeksi. Esi-
merkkeja kuormitustekijoista voivat olla kiire, tyomaara, sekavat tyotehtavat, epa-
reilu johtaminen tai huono tyGilmapiiri. Optimitila olisi, etta tyontekijan voimavarat

ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa. Haastavan asiasta tekee se, etta jokainen

11



tyontekija kokee vaatimukset ja voimavarat eri tavalla. (Pennonen 2021, 111—
112.)

Joskus tyduupumus yhdistetaan myos tiettyihin persoonallisuuden piirteisiin, esi-
merkiksi kunnianhimoon, velvollisuudentunteeseen tai tunnollisuuteen. Tyduupu-
musta ei kuitenkaan voida selittda yksildllisilla tekijoilla, vaan kyse on tyosta ja
sen liiallisesta tyon kuormituksesta. Tyduupumus ei myoskaan synny pelkastaan

yksityiselaman kuormituksesta. (Karjalainen 2020, 33, 53.)

Tyon aiheuttama vasymys ja sen krooninen muoto tyduupumus ovat ter-
veita reaktioita tyon sairaisiin ja sairastuttaviin olosuhteisiin (Karjalainen
2020, 17).

2.3 Voimavaralahtoinen tyohyvinvointimalli

Voimavaralahtoisen tyohyvinvointimallin (kuvio 2) periaatteena on tunnistaa ja
vahvistaa tyon ja yksilon voimavaroja. Tyohyvinvointiin vaikuttavat psykologiset,
sosiaaliset seka rakenteelliset tekijat, joista rakentuu tyohyvinvoinnin paaoma.
(Manka & Manka 2016, 76.)

Organisaation kulttuuri ja tyon hallinta luovat pohjan hyvinvoinnille. Organisaation
kulttuurilla tarkoitetaan organisaation tavoitteellisuutta, uudistumiskykya ja toimi-
via tydymparistoja. Monipuoliset tyotehtavat, niiden sujuminen ja vaikutusmah-
dollisuudet lisaavat tyontekijan voimavaroja ja vahvistavat sita kautta tyohyvin-
vointia. Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ja keskustelukulttuuri vaikuttavat tyoilma-
piiriin ja sitd kautta sen jokaiseen jaseneen. Laadukas johtaminen on merkittava
tyohyvinvoinnin mahdollistaja. Kannustava ja tasapuolinen esihenkilotyo lisaa
tyontekijan merkityksellisyyden tunnetta. Tyontekijan oma terveys, toimintakyky
seka motivaatio joko edesauttavat tai vahentavat tyonteon edellytyksia. Oleellisia
ovat myos yksilon omat asenteet tyota ja tyOyhteisda kohtaan. (Manka & Manka
2016, 76—77; Makinen & Raty 2020, 6.)
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ORGANISAATIO

v

jontaminen | <= EE| TvovkTEsS

TYO

Kuvio 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Manka & Mankan (2016, 76) mukaan

Organisaatio

Laadukas organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen toimivan ja turvallisen ty0ymparis-
ton, jossa tyon fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset olosuhteet ovat kunnossa (Pen-
nonen 2021, 110). Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen ja rakenteeltaan
joustava: siina kehitetaan ja kehitytaan turvallisessa toimintaymparistossa. Orga-
nisaatiolla on tulevaisuuden visio ja strategia, joita toimintasuunnitelmat tukevat.
TyOyhteison hyvinvointia lisaa se, etta tyontekijat voivat ja saavat osallistua suun-
nittelu- ja paatoksentekoprosesseihin. Kun henkilosto voi hyvin, yrityksen tavoit-
teetkin toteutuvat paremmin. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Hierarkkisten rakenteiden sijaan tyopaikoilla ollaan nykyaan siirtymassa mata-
lampiin paatoksenteon malleihin, jossa valtaa siirretaan lahemmas tyontekijaa.
Tyontekija voi tehda paatoksia itsenaisemmin ja sitd kautta han kokee tyonsa
mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Jotta organisaatio pysyy ympariston muutos-
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vauhdissa mukana, tarvitaan myos jatkuvaa uuden oppimista. Kaikki lahtee osaa-
mistarpeiden selvittamisesta, kehittamissuunnitelman tekemisesta ja siita, etta

oppimiselle varataan riittavasti aikaa. (Manka & Manka 2016, 87—-88.)

Organisaatiossa on tarkeaa vahvistaa psykologisen turvallisuuden tunnetta, jotta
jokainen kokee tulleensa hyvaksytyksi ja kuulluksi. Yhteisossa on lupa haastaa
ja kyseenalaistaa esimerkiksi toimimattomia kaytanteita eika tarvitse pelata sita,
etta tulee leimatuksi. Monesti rohkeus tarvitsee myos epavarmuuden, erilaisten
tunteiden ja kokemusten sietamista. Oleellisinta on avoin toimintakulttuuri, jota
ohjaa arvot ja yhteiset tavoitteet. (Rinne 2021, 31, 35, 41, 43.)

Johtaminen

Hyvan johtajan tyOyhteisdssa jokainen tukee ja kannustaa toinen toistaan. Esi-
henkilon tehtavana on kulkea tyontekijoiden rinnalla ja tukea arjen tyotehtavissa.
Tata kautta tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuminen vahvistuvat ja sitd kautta
myoOs tyon tuottavuus paranee. Hyva johtaminen on tietoinen valinta ja arkisia

tekoja. (Tyoterveyslaitos a.)

Johtaminen on vaikuttamista, joka tapahtuu sosiaalisessa kanssakaymisessa.
Se, miten esihenkild kohtaa tyontekijan ja toimii vuorovaikutustilanteissa, on rat-
kaisevaa myOs organisaation menestyksen kannalta. (Martela & Jarenko 2017,
120). Johtaminen on keskustelua, jossa tarkeaa on aito kohtaaminen ja lasnaolo
(Savaspuro 2019, 37).

Hyva johtaminen tarkoittaa muun muassa tasa-arvoa, oikeudenmukaista paatok-
sentekoa ja palautteenantoa, hyvia kaytostapoja seka avointa viestintaa ja tie-
donkulkua. Johtamisen pitaa perustua luottamukseen, joka aikaansaa turvallisen
tydympariston ja -ilmapiirin. Luottamusta lisdavat sovituista asioista ja kaytan-
teista kiinnipitaminen, tyontekijoiden arvostus ja yhdenvertaisuus seka hyva vuo-
rovaikutus. Muutosten johtamisessa on tarkeaa avoimuus, selkea tiedon valitta-
minen ja kuulluksi tulemisen paikkojen mahdollistaminen. (Pennonen 2021, 125-
127.)
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Organisaation johdolta vaaditaan yha enemman vuorovaikutustaitoja ja perintei-
nen johtajuus on muuttunut palvelevaksi ja jaetuksi johtamiseksi (Makinen & Raty
2020, 7-8). Johtajan tarkein tehtava on saada tyontekija tuntemaan itsensa mer-
kitykselliseksi. Hyva keskusteluyhteys ja tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa lisdavat luottamusta johtoa kohtaan. (Manka & Manka 2016,
135.)

Mikaan voima ei luo turvallisuutta ja luottamusta niin paljon kuin kuulluksi
tuleminen (Rinne 2021, 140).

Esihenkil6lla on vastuu tyontekijan kuormituksesta ja turvallisuudesta. Johtajalta
vaaditaan osaamista, kiinnostusta, mutta myos riittavaa tyoaikaa johtamistyolle.
TyOn tavoitteista ja sisalloista tarvitaan tyontekijan kanssa saannollista keskuste-
lua, jotta tarvittavat muutokset voidaan tehda riittavan ajoissa. Sopiva ja selkeasti
rajattu tydmaara raamittaa tyon tekemista ja suojaa uupumukselta. (Tikkanen
2022, 10-14.) Jos tyokuorma kasvaa lilan suureksi, esihenkilon tehtava on miet-
tia tilanteeseen ratkaisu (Karjalainen 2020, 118).

Parhaimmillaan johtaminen on rinnakkain seka ihnmisten etta asioiden johtamista.
Tavoitteena on saada aikaan turvallinen ymparisto, jossa jokainen voi tehda tyo-
taan itsenaisesti ja omien kykyjensa puitteissa parhaalla mahdollisella tavalla.
Oleellista on vahvistaa hyvien olosuhteiden ja riittavien resurssien lisaksi tyonte-
kijan motivaatiota. (Manka & Manka 2016, 135-137.)

Tyoyhteiso

Tyon tekemiseen liittyy lahes aina toiminta tyOyhteis6ssa tai verkostossa. Koko
tyoyhteison tulee sitoutua yhteisiin pelisaantoihin, joiden pohjalla on yhteiset ta-
voitteet. Jokaisen tyontekijan tyotehtavat on selkeasti maaritelty ja tyontekija ym-
martaa roolinsa osana kokonaisuutta. (Naumanen 2018, 103.) Tyoyhteiso tarvit-
see onnistuakseen tyota tukevat rakenteet, laadukasta johtamista, selkeita tdiden
jarjestelyita ja pelisdantdja seka avointa vuorovaikutusta ja toiminnan arviointia
(Jarvinen 2017, 85-86).

15



TyoOyhteisotaidot edesauttavat hyvaa yhteistyota ja tyon sujumista. Ne ovat tai-
toja, jotka perustuvat hyvaan vuorovaikutukseen seka aktiiviseen ja myonteiseen
otteeseen tyOyhteisossa. Usein kyseessa ovat rakentavat ilmaisu- ja keskustelu-
taidot, omien ennakkokasitysten tunnistaminen, arvostava suhtautuminen toisiin
seka palautteenanto- ja -vastaanottotaidot. Jokainen tyOpaikka on erilainen ja
siitd syysta jokainen yhteisd vaatii omaa pohdintaa tarvittavista pelisaannoista.
(Makinen & Raty 2020, 48-49.)

Yksilon tyoyhteisotaidot tarkoittavat myos tyotehtaviin sitoutumista. TyOyhteison
nakokulmasta ne nakyvat siina, miten tyontekija huolehtii osaltaan yhteistyon su-
juvuudesta. TyOyhteisotaidot ovat jokaisen vastuulla, ne vaativat aikaa ja niiden
opettelua. TyOyhteison jasenet kohtaavat toisensa aidosti ja myonteisessa ilma-
piirissa luoden uusia nakokulmia ja ajatuksia. Kaikkien ajatukset ovat tasa-arvoi-
sia, jokaisen mielipidetta kunnioitetaan ja kukaan ei ole vaarassa. Oleellista on
kuuntelemisen taito. (Manka 2011, 123.)

Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tyoilmapiiriin. Kaikki lahtee kunnioituksesta toi-
sia kohtaan. Oleellista on positiivisen ilmapiirin luominen. Hyva yhteishenki tar-
vitsee yhteisten tavoitteiden luomista ja niiden tuntemista, oman ja toisen tyon
arvostamista seka ammatillista osaamista. Hyva ilmapiiri on seka johdon etta
henkiloston asia. (Makinen & Raty 2020, 46-48.)

Jokaiseen tyoyhteisdon kuuluvat myos erilaiset nakemykset, jotka saattavat ai-
heuttaa ristiriitoja. Monesti kyseessa on tiedonkulun katkos tai toimimaton kay-
tanto. Hyvin usein tyoyhteison jasenten vuorovaikutus ei ole toiminut ja tama on
johtanut vaarinkasityksiin. Naissa tapauksissa tarkeaa on selvittda asia mahdol-
lisimman pian. Kenenkaan etu ei ole, etta asia jaa ratkaisematta. Hyvassa tyoyh-
teisossa asiat osataan kasitella ajoissa, avoimesti ja ilman, etta ne henkiloityvat.
(Makinen & Raty 2020, 50.) Oleellista on keskustella ja etsia ratkaisuja, ei syylli-
sia. Monesti on hyodyllista tarkastella ja arvioida my6s omaa toimintaansa. (Tyo-
terveyslaitos 2017.)
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Tyo

Tyohyvinvoinnin edellytyksena on tyon vaatimusten ja tyon hallinnan valinen ta-
sapaino (Pyoria 2012, 11). Hallinnan tunne koostuu tyon merkityksellisyydesta,
vaikutusmahdollisuuksista ja siita, etta tyontekija saa riittavasti palautetta. Tyon
hallinnan tunteen menettamisella on selkea yhteys haitalliseen stressiin ja sita
kautta uupumiseen (Lappi 2022, 41).

Hyvinvoivassa tyossa tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa sen sisaltoihin ja
olosuhteisiin (Suonsivu 2014, 45). Hanella on tunne itsenaisyydesta: tyontekija
voi vaikuttaa omiin ty6tapoihinsa ja han voi hyddyntaa osaamistaan. Tarkeaa on
saada olla osa kokonaisuutta ja tehda tyota, jolla on merkitysta ja joka tarjoaa
uuden oppimisen paikkoja. (Manka & Manka 2016, 107.) Jokaisella tyontekijalla
on tyolle myos yksildlliset tarpeet ja odotukset. Naihin tarpeisiin ja odotuksiin on
mahdollista vastata tyon sisaltdjen hyvalla suunnittelulla, organisoinnilla seka hy-

valla johtamisella. (Kehusmaa 2011, 223.)

Tyon sujuminen eli tydon imu tarkoittaa tyohon liittyvaa innostusta ja merkityksel-
lisyyden kokemusta. Tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja on motivoitunut.
Han on sitoutunut, oma-aloitteinen ja innovoiva. TyOntekija on myos valmis pa-
nostamaan tyohonsa ja tekee sen parhaalla mahdollisella tavalla saaden siita
tyydytysta. Huomioitavaa on, etta tyon imu ei tarkoita sita, etta tyonteko olisi pel-
kastaan helppoa ja mukavaa vaan kyse on positiivisesta tunne- ja motivaatioti-
lasta (Hakanen 2011, 38—42.) Tyén imun vastakohtia ovat tyduupumus ja tyéssa
tylsistyminen (Hakanen & Kaltiainen 2020, 43).

Yksilo

Ihmisen fyysinen ja psyykkinen terveys ja myos elaméantavat luovat pohjaa tyossa
jaksamiselle (Kauhanen 2016, 88). Fyysisen kunnon yllapitaminen ja siita huo-
lehtiminen on yksi yksilon hyvinvoinnin peruspilareista. Pentti Sydanmaanlakan
(2020, 128) mukaan viisi kehollisen terveyden edellytysta ovat alykas liikunta,

terveellinen ruokavalio, riittava lepo, rentoutumisen taito ja riippuvuuksien valtta-
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minen. Psyykkinen terveys liittyy mielenterveyteen ja laajemmin elamanhallin-
taan (Sydanmaanlakka 2020, 131). My0s yksilon kaytettavissa olevat voimavarat
ja motivaatio vaikuttavat tyohyvinvointikokemukseen (Makinen & Raty 2020, 7).

Yksilo voi vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin omilla asenteillaan. ltsetuntemus eli
omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen, ammattitaito ja itsensa kehit-
taminen ovat avainasemassa. (Kauhanen 2016, 88.) Tyontekijan tulee huolehtia
omasta hyvinvoinnistaan ja ottaa tdissa vastuu niista asioista, joihin voi itse vai-
kuttaa. Kaikki vaikuttaa kaikkeen eli kun tissa voi hyvin, silla on vaikutusta myds
vapaa-aikaan. Ja sama toisin pain: henkilokohtainen elamantilanne vaikuttaa va-

lillisesti myds tyohon ja tyossa jaksamiseen. (Pennonen 2021, 16-17.)

Itsensa johtaminen

ltsensa johtaminen on viimeisen vuosikymmenen aikana noussut vahvasti osaksi
tyohyvinvointikeskustelua. Uudet tydymparistot ja toimintatavat vaativat seka
tyonantajilta etta tyontekijoiltd monenlaista uuden oppimista. Tarvitaan jatkuvaa

kehittymista, uutta osaamista seka uusia tietoja ja taitoja. (Sirola 2021.)

Itsensa johtamisessa on kyse itsetuntemuksesta sekd kokonaisvaltaisesta it-
sensa kehittamisesta, jonka tavoitteena on hyvinvointi ja itsensa toteuttaminen.
Lahtokohtana on maaritella ensin oma visio ja toiminta-ajatus, joiden avulla syn-
tyvat konkreettiset tavoitteet, joita kohti pyritddn mahdollisimman hyvin. Tavoit-
teisiin paaseminen vaatii pitkajanteisyytta ja itsekuria. (Sydanmaanlakka 2020,
17, 34.) Itsensa johtaminen on my0s itsensa motivointia niihin ei niin mieluisiin
tehtaviin ja ymmarrysta siita, ettd myos niista voi oppia. Merkityksellisyyden ko-
kemus vahvistaa sisaista motivaatiota. (Otala 2018, 95.) ltsensa johtaminen on
pitkajanteista tyota, mutta ennen kaikkea konkreettisia tekoja (Sydanmaanlakka
2020, 273).

ltsensa johtamisen perusajatuksena on ihmisen kyky ohjata tietoisesti toimin-
taansa, vaikuttaa sisaiseen kokemukseensa ja motivaatioonsa. Yksilon motivaa-
tioon vaikuttavat ensisijaisesti kokemus omista kyvyista, omaehtoinen toiminta

seka ihmissuhteiden kautta toteutuva yhteisollisyys. Itsensa johtamisen keinoja
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ovat muun muassa motivaation rakentaminen, rakentava ajattelu, myonteinen
mindapuhe ja positiivinen itsereflektio. Oman toiminnan havainnointi ja arviointi
ovat lahtokohtia kayttaytymisen muuttamiselle ja sen muokkaamiselle. (Kohta-
kangas 2019, 49-51.)

ltsensa johtaminen tyOelamassa ei kuitenkaan tarkoita tyontekijan jattamista yk-
sin ja sita, etta esihenkiloa ei tarvittaisi. Esihenkilon tehtavana on olla selvilla,
missd mennaan ja tarvittaessa rajata, ohjata ja kannustaa oikeaan suuntaan.
Kyse on arvostuksesta ja valittamisesta. Aktiivinen yhteydenpito, kohtaamiset ja
keskustelut tyontekijan ja johdon valilla ovat valttamattomia luottamuksen raken-
tamiseksi ja sita kautta hyvinvoinnin vahvistamiseksi. Oleellista on, etta dialogille
varataan tarpeeksi aikaa. Talla tavoin myds tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat voi-
daan havaita tarpeeksi ajoissa. (Karjalainen 2020, 117-118.)

2.4 Tyodhyvinvoinnin kehittaminen

Ihminen on organisaation tarkein voimavara (Manka & Manka 2016, 8). Kun or-
ganisaatio huolehtii tyOyhteison jasenista, se nakyy myonteisesti niin ihnmisissa
kuin koko tyoyhteisossa. Kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin kehittaminen osana
yhteison muuta strategiatyota on tulevaisuuden menestystekija. (Makinen & Raty
2020, 9-10.) Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen korostaa esi-
henkilon vastuuta. Han toteaa, etta jos johto sanoo, etta silla ei ole aikaa johtaa
ihmisia, organisaatiossa priorisoidaan vaaria asioita. (Savaspuro 2019, 34). Va-
kuutusyhtididen arvioiden mukaan yhden sairauspaivan hinta organisaatiolle on
noin 350 €, joten tyohyvinvoinnin edistaminen on myos taloudellisesti merkittavaa
(Pohjola Vakuutus 2023).

Organisaation toiminnan perustana on strategia, joka ohjaa jokapaivaista toimin-
taa ja antaa merkityksen jokaiselle tyopaivalle ja -tehtavalle. Kokemus merkityk-
sellisyydesta motivoi tyontekijaad antamaan oman tyopanoksensa organisaation
hyvaksi. (Kehusmaa 2011, 225). On tarkeaa, ettd myos tyohyvinvointi tulee
osaksi yhteison strategiaa ja toimintasuunnitelmia niin, etta se lapaisee koko or-
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ganisaation. Tyohyvinvointisuunnitelma perustuu yrityksen arvoihin, perustehta-
vaan seka keskeisiin painopistealueisiin. Naiden pohjalta luodaan organisaation
oma kasitys tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on suunnitelmal-
lista ja pitkajanteista, ennakoivaa seka laaja-alaista tyota. Lisaksi tiivis yhteistyo
tyoterveyshuollon kanssa on tarkeaa. (Suonsivu 2014, 68.)

Tyohyvinvointi on arjen tekoja. Ei riita, ettd organisaatiossa on pelkastaan tyohy-
vinvointia ja tyokykya tukevia toimenpiteita. Tyohyvinvointi ei ole irrallista muusta
tyotoiminnasta vaan tarkastelun kohteeksi tulee ottaa konkreettiset tyon sisallot

seka arjen tyo- ja toimintatavat. (Suonsivu 2015, 77).

Hyva tyoelama ei synny kikkakakkosilla. Liikuntasetelit, tykypaivat ja ilma-
piiritutkimukset ovat yksittaisia temppuja, joilla voidaan joskus sattumalta
edistaa tyohyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 11.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja siihen panostaminen lisaavat tyontekijan sitou-
tumista ja halua olla t6issa ja sita kautta myos tyon laatu ja kannattavuus para-
nevat. Tyohyvinvointi perustuu hyvaan ja avoimeen vuorovaikutukseen. Eniten
tarvitaan joustavaa ja luottamuksellista suhdetta esihenkilon ja tyontekijan valilla.
(Virtanen & Sinokki 2014, 46, 143.) Kehittamistyon Iahtokohtana onkin johdon
halu ja sitoutuminen siihen (Makinen & Raty 2020, 9).

Avainasemassa on tyon ongelmien ennaltaehkaisy. Jos ongelmiin tartutaan
ajoissa, tilanteen ratkaisemiseksi on enemman keinoja ja vauriot jaavat pienem-
miksi. (Manka & Manka 2016, 91.) On tarkeaa, ettd ennakointi on suunnitelmal-
lista, jotta esimerkiksi kuormitustilanteissa voidaan puuttua tyotehtaviin, -jarjeste-
lyihin tai -aikaan mahdollisimman nopeasti. On siirryttava myohaisesta reagoin-
nista ennakoivaan huolehtimiseen. (Karjalainen 2020, 118.)
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3 NUORISOSEURAT TUTKIMUSKOHTEENA

Nuorisoseurat tarjoavat monipuolista kulttuuri- ja harrastustoimintaa kaikenikai-
sille ympari Suomen. Keskeiset harrastusalat ovat tanssi, teatteri, musiikki, sirkus
ja liikunta, ja harrastusryhmia ohjaavat koulutetut ja vapaaehtoiset ohjaajat. Har-
rastustoiminnan tukemiseksi nuorisoseuroissa jarjestetaan useita valtakunnalli-
sia ja alueellisia tapahtumia seka koulutuksia. Nuorisoseuratoiminnan ytimessa
ovat paikalliset seurat ja nuorisoseuralaiset, jotka myos osallistuvat paatoksente-
koon kaikilla organisaation tasoilla. Talla hetkella nuorisoseuroja on noin 700 ja
nuorisoseurojen jasenia noin 40 000. Jasenistosta puolet on alle 29-vuotiaita ja
neljasosa alle 16-vuotiaita. Nuorisoseuratoimijoiden jarjestamissa tapahtumissa

kay vuosittain noin puoli miljoonaa kavijaa. (Suomen Nuorisoseurat 2022a.)

3.1 Nuorisoseurat kansalaisyhteiskunnan toimijana

Nuorisoseuratoiminnan alku sijoittuu 1800-luvun viimeisille vuosikymmenille ja
Etela-Pohjanmaalle. Kansallinen heraaminen ja sivistysaatteen nousu loivat
maaperan monipuoliselle kansanvalistustoiminnalle. Aluksi esimerkiksi lukutai-
don vahvistaminen ja erilaisten harrastusryhmien perustaminen olivat liikkeen
keskeisia toimintamuotoja. Liikkeen alkuvaiheessa keskityttiin 1ahinna tiedollisen
sivistyksen lisaamiseen. Alusta asti toimintaa ovat ohjanneet osallisuuden, yhtei-
sollisyyden ja yhdenvertaisuuden periaatteet. (Suomen Nuorisoseurat 2022c.)

Nuorisoseurojen toiminta-ajatuksena on mahdollistaa osallistumisen ja onnistu-
misen kokemuksia monilla eri tavoin. Nuorisoseuroissa on turvallista harrastaa,
oppia ja kasvaa. Nuorisoseuratoiminta tukee lasten ja nuorten kokonaisvaltaista
kasvua seka aktiivista ja vastuullista kansalaisuutta. Yhdessa eri-ikaisten kanssa
toimiminen vahvistaa yhteisollisyytta ja yhdenvertaisuutta seka lisaa hyvinvointia.
Toiminnan arvoina ovat osallisuus, yhdenvertaisuus, yhteisollisyys ja moni-

naisuus. (Suomen Nuorisoseurat 2022b.)
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Nuorisoseuratoiminta organisoituu paikallisesti, alueellisesti ja valtakunnallisesti.
Alueellisina toimijoina ovat valtakunnallisen liiton alaiset aluetoimistot tai itsenai-
set piirijarjestot. Alueellisten toimijoiden lisaksi organisaatiossa on eri alojen
osaamiskeskusverkostoja, joiden tehtavana on kehittaa jarjeston eri harrastus-
aloja. (Suomen Nuorisoseurat 2023a.)

Valtakunnallinen toimija on Suomen Nuorisoseurat ry, jolla on toimipisteita Joen-
suussa, Jyvaskylassa, Kuopiossa, Lahdessa, Porissa, Rovaniemella, Tampe-
reella ja Vantaalla (Suomen Nuorisoseurat 2023a). Tama opinnaytetyo kasittelee
Suomen Nuorisoseurojen henkildston tyohyvinvointia ja heille tehtyja tyohyvin-
vointikyselyitd 2020-2022.

Vuoden 2021 toimintakertomuksen mukaan Suomen Nuorisoseuroissa tyosken-
teli 73 henkil6d (Suomen Nuorisoseurat 2022d). Keskeisimmat tyotehtavat liitty-
vat alue- ja hanketyohon, tapahtumatuotantoihin, iltapaivakerhotoimintaan seka

toimisto-, asiakaspalvelu- ja suunnittelutehtaviin.

Ty6 organisaatiossa on monipuolista ja itsenaista. Tyontekijat ovat sitoutuneita
tyohonsa ja kokevat sen merkitykselliseksi. Nuorisoseuratoiminnan maantieteel-
linen laajuus vaatii henkilostolta hyvaa yhteistyokykya ja taitoa verkostomaiseen

tyoskentelyyn.

3.2 Tyohyvinvoinnin organisoituminen

Suomen Nuorisoseuroissa on tyosuojelu- ja tyohyvinvointitoimikunta, joka koos-
tuu seka tyontekijoiden etta tydnantajan edustajista. Tyontekijoita edustavat tyo-
suojeluvaltuutettu ja luottamusvaltuutettu seka heidan varahenkilonsa. Tyonan-
tajaa toimikunnassa edustaa tyosuojelupaallikkd. Tyosuojelutoimikunnan tehta-
vana on seurata ja kehittda organisaation tyosuojelun toimintaohjelmaa seka
seurata tyoterveyshuollon toteutumista. Keskeista on myds tehda tyoturvalli-
suutta ja tyoterveytta koskevia kehittamisehdotuksia. (Tyoturvallisuuskeskus.)
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Toimikunta on laatinut organisaation henkilostolle tydsuojelun toimintaohjelman,
jonka tarkoituksena on edistaa tyon ja tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta
siten, etta tyontekijan tyokyky sailyy (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2:9§). Asia-
kirja sisaltaa tyosuojelun vastuut ja velvollisuudet seka tavoitteet ja toimenpi-
teet. Oleellista on ennakoiva tydsuojelu ja tyoolojen suunnitelmallinen kehittami-
nen (Tydsuojelu 2022).

Suomen Nuorisoseurojen tydsuojelun toimintaohjelmassa on maaritelty tydsuo-
jelun tavoitteiksi henkinen hyvinvointi, koulutus ja perehdyttaminen, turvallinen
tydymparisto, virkistystoiminta, viestinta ja tyon joustavuus. Henkisen hyvinvoin-
nin tavoitteina ovat hyva keskustelukulttuuri ja yhteishenki, hyva johtaminen,
stressin tunnistaminen seka epaasialliseen kaytokseen puuttuminen. Koulutuk-
sessa ja perehdytyksessa painotetaan tietojen ja taitojen aktiivista paivittamista
seka hyvaa perehdytysta. Turvallinen ja terveellinen tydymparisto tarkoittaa hy-
via tyoolosuhteita ja -valineita. Tavoitteena on viestia tyosuojeluasioista aktiivi-
sesti ja tieto on keskitetysti saatavilla. Tyon joustavuus mahdollistaa tyon ja va-
paa-ajan sovittamisen henkilokohtaisen tilanteen mukaan. (Suomen Nuoriso-
seurat 2023b.)

Yhteisolla on kaytettavissa myos tyoturvallisuuslain edellyttamat tyoterveyshuol-
lon palvelut. Tyoterveyshuollon tehtava on ennalta ehkaista sairauksia ja tapa-
turmia tyopaikalla, edistaa tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta,
tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya seka tydyhteison toimintaa (Tyoterveyshuol-
tolaki 1383/2021, 1:1§). Tyoterveyshuollon kanssa on tehty tyéterveyden toimin-
tasuunnitelma, jota paivitetaan vuosittain. Taman lisaksi jokaiselle toimipisteelle

on tehty oma tyOpaikkaselvitys.

Suomen Nuorisoseurojen tyontekijoiden tyohyvinvointia on aiemmin kasitelty
Aimo Walamiehen (2019) opinnaytetyossa Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapidon
vastuut jarjestotyossa: lkkuna Suomen Nuorisoseurojen tyohyvinvointiin. Haas-
tatteluiden avulla selvitettiin, kuinka vastuu tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapita-
misesta jakautuu jarjestossa seka miten tyontekijat kokevat tydon imun ja mahdol-

lisuudet tyon tuunaamisen omassa tyossaan.
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3.3 Tyohyvinvointikyselyt

Tyohyvinvointikysely tehdaan Suomen Nuorisoseurojen henkilostolle kerran vuo-
dessa maalis-toukokuun aikana. Viimeisen kolmen vuoden aikana on hyodyn-
netty Elakevakuutusyhtio limarisen sahkoisesti taytettavaa TyoOyhteisovire-kyse-
lya, jonka avulla voidaan tarkastella organisaation vahvuuksia ja kehittdmiskoh-
teita (Ala-Sankola 2022). Koska samansisaltdinen kysely on tehty useampana
vuonna perakkain, tulosten analysointi ja vertailu on mahdollista ja tietoa henki-
I6ston hyvinvoinnista ja tyovireen muutosta on mahdollista vertailla ja arvioida.
Vuoden 2020 kyselyn vastausprosentti oli 68 % (44 vastaajaa), vuonna 2021 70
% (47 vastaajaa) ja vuonna 2022 58 % (36 vastaajaa). Kyselyn taustatiedoissa
on kysytty tehtavanimiketta ja toimipaikkaa.

Kyselyssa on 49 kysymysta, jotka on jaettu kahdeksaan aihealueeseen: ydin,
johtajuus, suunta, kyvykkyydet, yhteisdllisyys, kaytannot, toimeenpano ja uudis-
tuminen. Peruskysymysten lisaksi kyselyn loppuun on lisatty organisaation omia
vaittamia (vuosina 2020-2022) seka avoimia kysymyksia (vuosina 2021-2022).

Vastausvaihtoehdoissa on kaytetty viisiportaista Likert-asteikkoa ja vaihtoehdot
ovat taysin eri mielta (1), jokseenkin eri mielta (2), ei samaa eika eri mielta (3),
jokseenkin samaa mielta (4) ja taysin samaa mielta (5). Asteikko on jarjestysas-
teikko, joka kuvaa vastaajan asennetta eli sita, missa maarin vastaaja on samaa
tai eri mielta esitetyn vaitteen kanssa. Asteikon keskella on neutraali vaihtoehto.
Asteikon haaste on tulkita varsinkin sen keskiosia, joissa vastaukset eivat ole
yhta jyrkkia kuin asteikon molemmissa paissa (taysin samaa tai taysin eri mielta).
Vastaaja on saattanut valttaa vahvaa mielipidetta suuntaan tai toiseen ja valinnut

mieluummin neutraalimman vaihtoehdon. (Vehkalahti 2014, 35.)

Jokaiselle kysymykselle on vastausten perusteella laskettu keskiarvo ja vastauk-
set on keskiarvon perusteella jaettu viiteen valmiiksi annettuun luokkaan. Nama
ovat heikko (1-2.4), valttava (2.5-2.9), tyydyttava (3-3.4), hyva (3.5-3.9) ja erin-
omainen (4-5). Keskiarvojen perusteella on nimetty organisaation kolme vah-
vuutta ja kehityskohdetta.

24



Keskiarvojen hyodyntamiseen aineiston analysoinnissa tulisi suhtautua Kkriitti-
sesti. Vaikka asteikon valit ovat numeerisesti samat, jokainen vastaaja kokee ne
eri tavoin. My0s vastaajan tunnelataus on aina tilannesidonnainen. Keskiarvo voi
antaa suuntaviivoja, mutta yleistyksia ei sen pohjalta voida tehda. (Sciencing
2022.)
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4 TYOHYVINVOINTIKYSELYIDEN TULOKSET

Tassa luvussa tarkastelen kyselyn vastauksia aihealuittain. Olen nostanut aineis-
ton jokaisesta osa-alueesta yhden kysymyksen, joka kuvaa osa-alueen tilannetta

hyvin.

41 Ydin

Ytimella tarkoitetaan organisaation perustaa eli olemassaolon tarkoitusta. Osi-
ossa kasitellaan yrityksen arvomaailmaa ja sen merkityksellisyytta tyontekijan na-
kokulmasta. Kun omat ja yrityksen arvot ovat tasapainossa, on tyontekijan turval-
lista tehda tyotaan ja han voi hyvin. Tassa kokonaisuudessa huomioidaan myos

yrityksen sisainen luottamus, yhdenvertaisuus ja vastuullisuus.

Ydin-aihealueen kolmen vuoden keskiarvo on 4. Kyselyssa nakyy selvasti, etta
tyontekijat kokevat organisaation merkityksellisena (kuvio 3). Oma tyo on tasa-
painossa yhteison osallisuuden, yhdenvertaisuuden, yhteisollisyyden ja moninai-
suuden arvojen kanssa ja tyo koetaan merkityksellisena. Organisaatio nahdaan

myOs sosiaalisesti ja ymparistollisesti vastuullisena toimijana.

Muutosta on tapahtunut henkiloston yhdenvertaisuuden (ika, rotu, sukupuoli, fyy-
siset ominaisuudet) kokemuksessa. Tama nakyy selkeimmin taysin ja jokseenkin
eri mieltd -vastausvaihtoehdoissa. Vuonna 2020 nama vastausvaihtoehdot on
valinnut vastaajista 14 % ja vuonna 2022 22 %. TyOpaikan ongelmien ja hanka-
lien asioiden esiin nostamisessa ja tyonantajan suhtautumisessa niihin nahdaan
myos heikentymista. Yha useampi tyontekija nakee kuitenkin itsensa organisaa-
tion tehtavissa myos kahden vuoden kuluttua. Tassa kysymyksessa jokseenkin
samaa tai taysin ei mielta -vastauksia on vuonna 2022 12 % enemman kuin
vuonna 2021 (2021 36 %, 2022 48 %).
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® Taysin erimieltd = Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Tdysin samaa mielta Keskiarvo

2022 28% 47
erinomainen

2021 | 3% o EB
erinomainen

2020 7% 32% . 45.
erinomainen

0 25 50 75 100
Yrityksessa tehdaan merkityksellista tyota.

Kuvio 3. Yrityksen merkityksellisyys

4.2 Johtajuus

Johtajuuden kokonaisuudessa on kysymyksia esihenkilon taidosta kohdata alai-

nen, miten han on tyontekijan arjessa lasna, miten han kannustaa ja miten yh-

teistyo toimii. Luotettavuus, esimerkkina toimiminen ja toiminta organisaation ar-

vojen ja kulttuurin mukaisesti ovat johtajuuden keskeisia tekijoitd. Tarkeaa on

myos se, etta yrityksen koko johto viestii ja toimii samalla tavoin eika tyontekija

saa ristiriitaista viestia eri suunnista.

Johtajuuden kolmen vuoden keskiarvo on 3,9. Kyselyn vastausten mukaan esi-

henkilot ovat viestineet yhdenmukaisesti ja yrityksen arvoja seka kulttuuria kun-

nioittaen. Yrityksen johdon toimintamalleja ja esimerkkia on ollut myos helppo

seurata. Naissa kysymyksissa muutosta ei ole tapahtunut.

27



Luottamus lahiesihenkilodon on kaikkina vuosina ollut erinomaisella tasolla.
Vuonna 2022 keskiarvo on kuitenkin laskenut edellisesta vuodesta, mutta kes-
kiarvo on edelleen erinomainen (4,1). Esihenkilon tuki tydn onnistumiseksi saa
keskiarvon hyva (3,9) vuonna 2022. Aikaisempina vuosina se on ollut 4 (2020) ja
4,2.(2021).

Esihenkilon tavoitteenantoon liittyvassa kysymyksessa taysin ja jokseenkin eri
mieltad -vastausvaihtoehdoissa nahdaan kasvua (kuvio 4). Muutos nakyy selvim-
min, kun verrataan vuosia 2021 ja 2022. Vuonna 2021 tulos on ollut 21 % ja

vuonna 2022 39 % vastauksista.

® Tdysin erimielta ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Tdysin samaa mielta

Keskiarvo
34
WES
hyva
0 25 50 7D 100

Lahiesihenkiléni antaa innostavia pitkan aikavilin tavoitteita

Kuvio 4. Esihenkilon antamat tavoitteet

Heikentymista nahdaan myds yrityksen johdon toimintamallien ja esimerkkien
seuraamisessa. Keskiarvo on laskenut hyvasta tyydyttavaan vuosien 2021-2022

aikana.
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4.3 Suunta

Suunnalla tarkoitetaan organisaation kykya katsoa tulevaisuuteen seka toimia ta-
voitteellisesti yhdessa kohti sovittua paamaaraa. Tavoitteiden pitaa olla kaikilla
organisaation tasoilla yhdessa hyvaksyttyja ja selkeasti informoituja. Nain tyon-
tekija motivoituu tyostaan ja kokee olevansa sen merkityksellinen osa.

Suunta-aihealueen kolmen vuoden keskiarvo on 3,9. Aihealueen muutokset ai-
neiston perusteella ovat vahaisia. Organisaation visio ja strategia on selkeasti
informoitu ja naistd on myds tydntekijoiden helppo olla samaa mieltd (kuvio 5).
Tulos on parantunut myonteisempaan suuntaan vuonna 2022. Taysin ja jokseen-

kin samaa mielta -vastaukset ovat kasvaneet 15 %.

® Tdysin eri mielté ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

® T3ysin samaa mielta e
esKiarvo

4.2
2022 1% 47 % - erinomainen
b -

39
hyva

75 10

0 25 50 0

2021 19 %

2020 o

Yrityksen visio ja strategia on kommunikoitu
selkedsti johdon toimesta

Kuvio 5. Yrityksen visio ja strategia

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksissa nahdaan muutosta. Yha harvempi on
asiasta jokseenkin tai taysin samaa mieltd (2021 81 %, 2022 64 %). Kaikkina
tutkimusvuosina noin viidesosa on taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta

organisaation suunnitelmat tydhyvinvoinnin edistamiseksi ovat selkeita.
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44 Kyvykkyydet

Osaaminen eli kyvykkyys kuvaa henkiloston ydinosaamista eli ammattitaitoa ja
kykya kehittaa sita. Jotta organisaatio menestyy, tarvitaan osaamista, jolla erot-
tua muista. Jokaisen tyontekijan oma osaaminen pitada myos olla tyotehtavia vas-
taava ja toimenkuvan tulisi tukea tekijan parasta osaamista. Myos tyoprosessien,
-ympariston ja -valineiden tulee olla kunnossa. Jatkuva osaamisen kehittaminen
mahdollistaa organisaation erottumisen muista ja on sita kautta yrityksen menes-

tystekija.

Osa-alueen kolmen vuoden keskiarvo on 4. Tydymparisto ja tydvalineet ovat vas-
taajien mukaan olleet kiitettavalla tasolla. Vastanneet kokevat, etta he voivat
tehda sita tyota, johon heilla on paras osaaminen. Myds oma terveys arvioidaan
erinomaiseksi ja edellytykset tyoskennella nykyisessa tehtavassa kahden vuoden

kuluttua katsotaan hyviksi.

Kokemukseen motivaatiosta ja energiasta on tullut selkea muutos (kuvio 6).
Vuonna 2021 taysin ja jokseenkin eri mielta vastanneiden maara on kasvanut 10
% ja vuonna 2022 13 % verrattuna vuoteen 2020, jolloin luku oli 7 %. Taysin
samaa mielta vastanneiden maara on laskenut vuosien 2021 ja 2022 valilla 21
%. Toisaalta jokaisena vuonna lahes 70 % kertoo olevansa vaitteesta jokseenkin

tai taysin samaa mielta.
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® Taysin erimielta ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® T3ysin samaa mielta

Keskiarvo

2022 11 % 58 % 36
hyva
hyva

2020 25% 43% 3.8
hyva

0 25 50 75 100

Olen motivoitunut ja energinen

Kuvio 6. Motivaatio ja voimavarat

Kysymys siita, tukevatko avainprosessit organisaation liiketoimintaa hyvin, saa
joka vuonna kyselyssa eniten vastausvaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta. Mie-
lenkiintoista on pohtia, mista tama johtuu. Onko termi avainprosessi tydntekijalle
vieras vai onko se omalle toiminnalle yhdentekevaa? Vuonna 2022 vastaajat ovat
ilmaisseet vahvemmin mielipiteensa kysymykseen, koska samaa eika eri mielta
-vastausten maara on vahentynyt ja taysin tai jokseenkin eri mielta -vastauksia

on ollut 11 % enemman kuin edellisena vuonna.

4.5 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden osa-alue kertoo tydGilmapiirista ja yhteistyotaidoista. Hyvassa
tyoyhteisdssa on avoimuutta, empatiaa, luottamusta seka positiivisia vuorovaiku-
tussuhteita. Myos henkilokohtaiset suhteet vapaa-ajalla vahvistavat yhteisollisyy-

den kokemusta.
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Yhteisollisyys saa koko tutkimusajalta erinomaisen arvion. Kolmen vuoden kes-
kiarvo on 4,2. Kyselyn vastauksista nakyy, etta yhteistyon, valittamisen ja kan-
nustamisen kulttuuri on vahvasti organisaation toimintakulttuurissa. Tyontekijoilla
on toissa paljon positiivisia vuorovaikutussuhteita ja tyOyhteiséssa on valittami-

sen ilmapiiri (kuvio 7).

® Tdysin eri mielta ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Tdysin samaa mielta

Keskiarvo
4.4
46
2021 I 19 % - erinomainen
46
0 25 50 75 100

Minulla on téissa positiivisia vuorovaikutussuhteita

Kuvio 7. Positiiviset vuorovaikutussuhteet

Tyontekijan ja esihenkilon yhteistydssa on tapahtunut heikentymista ja suurin
muutos (7 %) on tapahtunut taysin ja jokseenkin eri mieltd vastanneiden osalta
vuoden 2021 jalkeen. Kysymyksen keskiarvo vuonna 2021 on 4,6 ja vuonna 2022
4,1. Kyselyn vastaukset kertovat myds, etta tyontekijoiden voimavarat vapaa-
ajan ihmissuhteiden hoitamiseen ovat vahentyneet.

4.6 Kaytannot

Kaytannot ratkaisevat, miten asiat etenevat eli miten arki toissa pyorii. Jos tyon-
tekijoiden vastuut, odotukset ja roolit ovat selvilla, tydntekijan sisainen motivaatio



vahvistuu. Selkeat toimintamallit tukevat perustehtavaa ja tydntekija kokee nain

tydssaan itsenaisyyden ja aikaansaamisen tunnetta.

Kaytantojen kokonaisuus saa tutkimusjaksolla keskiarvoksi 3,6. Kyselyn mukaan
organisaation tyontekijat kokevat aikaansaamisen tunnetta ja roolien ja vastuiden
osalta ei ole vuosien aikana tapahtunut suurta muutosta. Myos tyoskentelytilat ja
-tavat arvioidaan hyviksi. Sen sijaan odotukset omaa ty6ta kohtaan aiheuttavat
epavarmuutta ja niitd ei koeta yhta selkeiksi kuin aiemmin. Arvio on muuttunut

erinomaisesta hyvaksi.

Selked muutos on tapahtunut tydntekijan kokemuksessa suunnitella tyépaivaa
etukateen ja keskittyd yhteen tehtavaan kerrallaan (kuvio 8). Yha useampi vas-
taaja on asiasta taysin tai jokseenkin eri mielta (2020 41 %, 2022 56 %) ja koko-

naisarvio on laskenut tyydyttavasta valttavaan.

® Tdysin eri mielta ™ Jokseenkin eri mieltd
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Tdysin samaa mielta

Keskiarvo
2022 19% 19% e
2021 1% 28% vaﬁizva
3
2020 16 % 30% tyydyttava
0 25 50 75 100

Pystyn suunnittelemaan tydpaivéni etukateen ja
yleensa keskittymaan yhteen tehtavaan kerrallaan

Kuvio 8 Tydn suunnittelu
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4.7 Toimeenpano

Toimeenpano kuvastaa organisaation kykya saada asioita aikaiseksi. Keskeisia
kysymyksia ovat, onko tyontekijalle asetettu selkeitd ja realistisia tavoitteita, mi-
ten niihin paastaan ja miten paasemista seurataan ja onko organisaatiolla kykya
arvioida asetettuja tavoitteita ja tehda niihin tarvittaessa muutoksia. Myos tyon-
antajan antama kannustava ja positiivinen palaute parantaa prosesseja ja tavoit-

teiden saavuttamista.

Osa-alueen keskiarvo kolmelta vuodelta on 3,9. Kannustamisen kulttuuri ja posi-
tiivinen palaute tyoyhteisossa nakyvat kyselytuloksissa erinomaisina arvosa-
noina. Tyodnantaja suhtautuu myds terveyden ja hyvinvoinnin yllapitamiseen ja

parantamiseen positiivisesti.

Lahes 80 % vastaajista kokee, etta pystyy saavuttamaan tydssa itselleen asetetut
tavoitteet ja myds suunnitelmat niihin padsemiseksi ovat selkeéat (kuvio 9). Toi-
saalta taysin ja jokseenkin eri mieltd vastanneiden maara on kasvanut vuoden
2021 jalkeen 9 %.

® Tdysin eri mielta = Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Tdysin samaa mielta

38
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2021 11% 53 % hyva
39
2020 11 % 52 % hyva
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Pystyn saavuttamaan tavoitteeni
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Kuvio 9 Tavoitteiden saavuttaminen

4.8 Uudistuminen

Kyky uudistua on organisaation menestystekija. Tarvitaan seka tyontekijan etta
organisaation toiminnan arviointia ja uudistumista. Uuden oppiminen ja itsensa
kehittaminen varmistavat eteenpain menemisen ja ajan hermolla pysymisen. Uu-
den oppiminen ja omaksuminen vaativat myos asioiden kypsyttelya ja palautu-

mista.

Osa-alueen keskiarvo kolmelta vuodelta on 3,8. Tyonantajan antama kannustus
itsensa kehittamiseen ja uuden oppimiseen saa kyselyssa erinomaisen arvion
kaikkina vuosina. Kyselyn perusteella tyontekijat kokevat fyysiset ja henkiset voi-
mavaransa hyviksi seka itsensa etta tyon kehittamiseen. Kuitenkin vuoden 2020
jalkeen yha useampi on kokenut fyysiset ja psyykkiset voimavaransa pienem-

miksi kuin aiemmin.

Pysyakseen elinvoimaisena organisaation pitaa myos uudistua ja kehittya. Orga-
nisaation toiminnan kehittdminen suhteessa alan muihin toimijoihin saa yli puo-
lelta vastaajista vastauksen ei samaa eika eri mielta (kuvio 10). Mielenkiintoista
on pohtia, mista tama johtuu. Onko koko organisaation toiminnan kehittaminen
vastaajille yhdentekevaa tai onko kolmannen sektorin parissa toimiville kilpailu-

asetelma lahtokohtaisesti vieras?
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® Tdysin erimielta ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
® Taysin samaa mielta
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Kuvio 10 Yrityksen toiminnan kehittdminen

4.9 Omat vaittamat ja avoimet vastaukset

Organisaatio on voinut lisatd lomakkeeseen omia vaittdmia ja viimeisen kahden
vuoden aikana on ollut nelja samaa lisdkysymysta. Selked muutos vastauksissa
on siing, kuinka laadukkaasti tyontekija kokee pystyvansa tekemaan tyotaan tyo-
ajan puitteissa (kuvio 11). Yha useampi kokee ty6ajan olevan riittamatén laaduk-

kaaseen tyon tekemiseen.
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® Taysin eri mieltd ™ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

B T3ysin samaa mielta ek
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Kuvio 11 Laadukas tyén tekeminen tybaikana

Avoimissa vapaan tekstin kysymyksissa kysytdan oman tyon muutoksesta ko-
rona-aikana ja sita, millaista konkreettista tukea tyOntekijat tyonantajalta poik-
keustilanteessa haluaisivat:

Korona on tuonut epavarmuutta, jatkuvaa sopeutumista uusiin ohjeisiin,
jotka ovat aiheuttanut huolta ja stressia.

Tyopiste on siirtynyt toimistolta kotiin. Tydrauha on parantunut, mutta toi-
mistolla ei ollut nain yksinaista.

Ja sita hiljaista tietoa, jota tydssa tarvittaisiin, ei nyt ehditéd vaihtamaan,
kun etana meilla ei ainakaan tietoa hirveasti vaihdeta.

Kaipaisin saanndllisia tapaamisia esihenkilon kanssa kahden.
Kaipaisin tyotehtavien rajausta ja vahiten tarkeimpien tehtavien jattamista

pois tehtavalistoilta. Tehtavia tulee koko ajan lisaa, mutta mitaan ei sa-
maan aikaan oteta pois.

Vastauksista nousevat esiin pandemian tuoma epavarmuus, jatkuvat muutokset,

uudet toimintaymparistot ja sita kautta tulleet sisaisen tiedon siirtymisen haasteet.
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Tyontekijat kaipaavat enemman yhteydenpitoa esihenkilon kanssa seka tukea

esimerkiksi tyon selkiyttamiseksi ja rajaamiseksi.
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5 TULOSTEN YHTEENVETO JA TULKINTA

Tassa luvussa tarkastelen kyselytulosten keskeisia tuloksia ja peilaan niita tyon
alussa esittelemaani Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2016) luomaan tydhyvinvoin-
timalliin. Lisaksi nostan esiin organisaation tyohyvinvoinnin vahvuuksia ja kehit-

tamiskohteita.

Tarkastelun lahtokohtana on kyselyssa kaikkien vastausten perusteella laskettu
henkildston keskimaarainen tydvire (kuvio 12). Tydvire jakautuu viiteen eri luok-

kaan (heikko, valttava, tyydyttava, hyva ja erinomainen).

® Heikko = Valttava Tyydyttava

Hyv. ® Erinomainen
I 1% 32
0 25

Keskiarvo

3.8

% hyva

31
2021 % jy-ja

3.9
hyva

d
2020 45%

50 75 100

Henkiléston tyovire
Kuvio 12. Henkiléstén tybvire

Erinomaisen ja hyvan tyovireen kokeneiden maara on kolmen vuoden aikana las-
kenut 84 %:sta 75 %:iin, kun taas tyydyttavan, valttavan ja heikon tydvireen ko-
keneiden maara on kasvanut 16 %:sta 25 %:iin.



5.1 Kyselyn aihealueet ja tyohyvinvointimalli

Kyselyn aihealueet kuvaavat hyvin tyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita myos
Marja-Liisa ja Maarit Mankan luoman tyohyvinvointimallin nakokulmasta. Kuvi-
ossa 13 olen sijoittanut kyselyn osa-alueet (ydin, johtajuus, suunta, kyvykkyydet,
yhteisollisyys, kaytannot, toimeenpano ja uudistuminen) Manka & Mankan malliin
ja jokainen kyselyn aihealue 16ytaa siina hyvin paikkansa. Tyohyvinvointi koostuu
psykologisista (yksild), rakenteellisista (organisaatio ja ty0) ja sosiaalisista teki-
joista (johtaminen ja tyoyhteiso). Hyvinvointiin tarvitaan yksilon oman hyvinvoin-
nin lisaksi tyon, sen hallinnan ja organisaation rakenteiden seka johtamisen ja

tyoyhteisotaitojen valista tasapainoa.

ORGANISAATIO
Ydin
Suunta

Kyvykkyydet
Uudistuminen

T

JOHTAMINEN MINA TYOYHTEISO

Johtajuus Kyvykkyydet Yhteisollisyys
Uudistuminen

g

TYO
Kaytannot
Toimeenpano

Kuvio 13. Kyselyn aihealueet Manka & Mankan tyéhyvinvointimalliin sijoitettuina

Kyselyn aihealueista organisaatioon liittyvat ydin, suunta, kyvykkyydet ja uudis-
tuminen. Kyvykkyydet ja uudistuminen koskevat organisaation lisaksi yksil6a.
Ydin eli yhteison arvot ja kulttuuri ovat kaiken perusta. Jos tyOntekija voi toimia
tydssa omien arvojensa mukaisesti, se nakyy tyon tekemisessa ja motivaatiossa.
Organisaation tulevaisuuden suunta eli visio ja strategia seka siita johdonmukai-
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sesti viestiminen ohjaavat tyoskentelya ja luovat osaltaan perustaa yksilon tyo-
hyvinvoinnille. Kyvykkyys tarkoittaa yksilon osaamista ja ammattitaitoa, mutta
my0s organisaation kykya kehittaa avainprosesseja seka kehittya ja sita kautta
erottautua kilpailijoista. Kykya uudistua ja uudistaa tarvitaan seka organisaatio-
etta yksilotasolla.

Kéyténndt ja toimeenpano liittyvat Manka & Mankan mallin kohtaan ty6. Tyon
sujuminen edellyttda selkeita ja rajattuja toimenkuvia, hyvia kaytantoja ja toi-
meenpanon taitoa. Nama kaikki mahdollistavat tyontekijalle tyonhallinnan tun-
teen, joka ruokkii sisaista motivaatiota ja saa aikaan merkityksellisyyden koke-

muksen.

Johtajuuden keskiossa on oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus. Esihenkilon teh-
tava on kulkea tyontekijan rinnalla, tukea ja kannustaa. TyOntekija on osa tyoyh-
teis6a. Yhteisdllisyys on tyopaikan liima. Toissa ollaan inmisiksi eli kayttaydytaan
ja noudatetaan hyvia tapoja. Oleellista on luottamus ja kunnioitus kollegaa koh-

taan.

5.2 Vastauksista nousseet vahvuudet

Kyselyiden vastausten perusteella tyohyvinvoinnin kokonaistila organisaatiossa
on hyva. Kolmen vuoden keskiarvo on 3,9. Selkeita vahvuuksia ovat tyontekijoi-
den kokema organisaation merkityksellisyys seka vahva yhteisollisyyden tunne.
Hyva tyoilmapiiri ja merkitykselliset ihmissuhteet yhteisossa vahvistavat tyossa

onnistumisen kokemuksia.

Vastauksista nahdaan myos, etta organisaation perusta on kunnossa. Tyontekijat
kokevat, ettd organisaation arvot osallisuus, yhdenvertaisuus, yhteisollisyys ja
moninaisuus ovat hyva perusta tyon tekemiselle. Visio ja strategia seka tulevai-
suuden suunta ja tavoitteet ovat hyvin informoituja ja niiden sisallét on helppo
hyvaksya. Myos tyoolosuhteet saavat hyvat arviot. Tyoymparisto on turvallinen ja

valineet asianmukaiset.
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Yhteisollisyys on organisaation voimavara. Yli 80 % vastaajista kokee, etta tyo-
paikalla on valittava ilmapiiri ja yhteiséssa kannustetaan yhteistyohon ja tietojen
jakamiseen. Henkilostoa aktivoidaan oma-aloitteisuuteen ja itsensa kehittami-
seen. Nama kysymykset saavat kyselyssa erinomaiset arvosanat.

On huomioitava, ettd kyselyt tehtiin pandemia-aikana 2020-2022. Poikkeus-
ajasta huolimatta vastaajat kokevat, etta asioita on saatu aikaiseksi. Sopeutumis-
kyky ja kyky tehda tarvittavia ratkaisuja ja uusia toteutusmuotoja saa vastaajilta
hyvat arviot. Viela pandemian lopussa vaikeuksienkin keskella vuonna 2022 yli

90 % henkilostosta kokee suoriutuneensa tyostaan hyvin.

5.3 Vastauksista nousseet kehityskohteet

Kahden vuoden aikana henkiloston tyovire on heikentynyt ja talla hetkella 25 %
kokee tilanteensa tyydyttavaksi, valttavaksi tai heikoksi. Tyovireen heikentymisen

alamaki pitaa saada pysaytettya, jotta negatiivinen kierre ei jatku.

Selkeimmat kehittamiskohteet liittyvat tyotehtaviin, tyon tekemiseen seka johta-
miseen. Tyon hallinnan tunne on vahentynyt ja aiheuttanut epavarmuutta. Epa-
selvat odotukset heikentavat voimavaroja ja tavoitteita ei ole enaa yhta helppoa
saavuttaa kuin aiemmin. Motivaatio on laskenut vuosien 2020 ja 2022 valilla sel-
vasti. Vuonna 2022 yli 30 % vastaajista kokee, etta ei pysty tekemaan tyotaan
laadukkaasti tydajan puitteissa ja lahes 60 % on sita mielta, etta tyopaivan etu-
kateen suunnitteleminen ja yhteen tehtavaan keskittyminen ei ole enaa mahdol-
lista. Itsensa kehittamiseen tarvittavat fyysiset ja henkiset voimavarat ovat myos
vahentyneet.

Vastauksissa on nahtavissa luottamuspulaa esihenkildiden ja tyontekijoiden va-
lilla. Poikkeustilanne ja lahityosta etatyohon siirtyminen nakyvat selvasti. Yhtey-
denpito esihenkildiden ja alaisten valilla on vahentynyt ja esihenkilon tuki ei ole
ollut riittdvaa ja esimerkiksi tavoitteiden antaminen on jaanyt tyydyttavalle tasolle.
Esihenkildiden aika on mennyt kriisin hallintaan, ja henkiloston johtaminen on
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jaanyt taka-alalle. Tyotehtavien selkiyttamiseen, rajaamiseen ja priorisointiin ei

ole ollut tarpeeksi aikaa ja tyontekijat ovat kokeneet epavarmuutta.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetydn paamaarana on ollut selvittdéd Suomen Nuorisoseurojen
tyohyvinvoinnin tilaa vuosina 2020-2022 toteutettujen tyohyvinvointikyselyiden
perusteella. Kyselyiden vastauksia on tarkasteltu Marja-Liisa ja Marjut Mankan
(2016) luoman mallin avulla. Tulokset antavat arvokasta tietoa organisaation hen-
kiloston tyohyvinvointiin vaikuttaneista tekijoista ja siita, millaisia muutoksia tutki-

musaikana on tapahtunut.

6.1 Tutkimusaineiston luotettavuus ja patevyys

Organisaatiossa on tehty saman sisaltdinen tyohyvinvointikysely nyt kolme ker-
taa. Koska kysymykset ovat olleet samat, vertailu vuosien valilla on mahdollista.
Kysymykset ovat selkeita ja niiden kautta voidaan mitata tydhyvinvoinnin tilaa yh-
teisOssa ja siltd pohjalta tehda myds johtopaatoksia. Tulokset ovat johdonmukai-

sia eika niissa ole suuria vuosittaisia heilahteluita.

Kyselyn selkein puute on se, etta jos kyselyyn on vastannut toimipaikasta kolme
henkil6a tai sita vahemman, vastaukset on kirjattu puutteellisiksi eika niita ole
huomioitu lainkaan. Vastausprosentti voi olla 100 %, mutta silti ndma vastaukset
jaavat tulosten ulkopuolelle. Samoin on kaynyt, jos suuremman toimipaikan hen-
kilostosta kyselyyn on vastannut kolme henkil6a tai sita vahemman. Nailla rajauk-

silla tutkimuksen kattavuus on puutteellinen.

Kyselyn aihealueiden sisalla on jonkin verran vaihtelua, kysymyksia on eri maara
ja joku kysymys olisi voitu sijoittaa my0os toiseen aihealueeseen. Tama ei kuiten-
kaan esta kokonaiskuvan luomista. Usein vastaavissa kyselytutkimuksissa kiin-
nitetdan huomiota siihen, millaisia muutoksia keskiarvoissa nahdaan. Tarkeam-
paa olisi kuitenkin se, millaista muutosta nahdaan eri vastausvaihtoehtojen si-

salla.
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Kyselyja kaytetaan toiminnan kehittamisessa paljon ja myos Suomen Nuoriso-
seuroissa ne ovat arkipaivaa. Kyselyt ovat tarkeita, kunhan niita ei kayteta liian
usein. Jokaisen henkilon toimintavire, kaytettavissa oleva aika ja kiinnostus ai-
heeseen vaikuttavat siihen, miten keskittyneesti kyselyyn vastataan. Samoin se,
miten kukin vastaaja tulkitsee kysymykset ja eri vastausvaihtoehdot.

6.2 Paatelmat

Poikkeuksellinen kahden vuoden (2020-2022) koronapandemia-aika on vaista-
matta haastanut meista jokaista seka kotona etta tdissa. Kevaalla 2022 alkanut
Vengjan hyokkayssota Ukrainaan ja esimerkiksi siitd aiheutunut energiakriisi on
tuonut mukanaan uudet haasteensa. Organisaatiosta riippumattomat tekijat ovat

valillisesti vaikuttaneet myo6s hyvinvointiin tyossa.

Pandemian vaikutus on nahtavissa myods Suomen Nuorisoseurojen henkiloston
tyohyvinvointiin, ja tilanteen pitkittyminen on haastanut tyon tekemista ja tyossa
jaksamista. TyOyhteisdssa on ollut paljon epavarmuutta ja tyontekijoilta on vaa-
dittu enemman paineensietokykya kuin aiemmin. Aika on ollut jatkuviin muutok-
siin reagoimista ja paivasta toiseen selviytymista eika palautumiseen ole jaanyt
aikaa. Tyontekijoiden voimavarat ja sita kautta motivaatio ovat vahentyneet. Pa-
lautuminen poikkeustilanteen jalkeen on ollut hidasta.

Poikkeustilanne on vaatinut uuden oppimista ja epavarmuuden sietdmista. Ei ole
voitu toimia samalla tavoin kuin ennen. Tilanne on tuonut tarpeen uudistua: on

ollut valttamatonta luoda samanaikaisesti useitakin uusia toteutusmalleja.

Pandemia on tuonut mukanaan myds uusia tyoymparistoja ja etatyosta on tullut
arkipaivaa. Etatyo on mahdollistanut rauhallisemman tydympariston ja tydmatko-
jen tuoman ajansaaston, joskin haasteena ovat voineet olla huono ergonomia tai
hairidtekijat kotona. Etatydon haasteina ovat olleet myos tiedon siirtyminen ja tyo-
yhteison sisainen viestinta. Lahityon yhteisollisyys on muuttunut etatyon yksinai-
syydeksi.
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Poikkeustilanne on aiheuttanut sen, etta kontaktit esihenkiloon ovat vahentyneet.
Vastauksista nahdaan, etta tyontekijan tehtavista ja tavoitteista seka osaamisen
kehittamisesta ei ole ehditty kayda keskustelua. Esihenkilo ei ole ehtinyt olla ar-

jessa riittavasti 1asna ja luottamus hanta kohtaan on heikentynyt.

Yhteisollisyys on organisaation voimavara, joka on auttanut myos poikkeustilan-
teen aikana. Vaikka korona-aika on vahentanyt esimerkiksi vapaita keskustelu-
hetkia tyOkavereiden kanssa, tyOyhteison tuki ja sen merkitys nakyy vastauk-
sissa. Haastavana aikana tyoyhteiso ja kollegat ovat olleet merkittavassa roo-
lissa, ja he ovat auttaneet selviamaan vaikean ajan yli. Koska monipaikkainen ty6
on kuitenkin tullut jaadakseen, organisaatiossa olisi nyt tarkeaa miettia uusia yh-
teisoOllisyyden muotoja, koska organisaatiolla ei ole varaa menettaa sen vahvinta

voimavaratekijaa.
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7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Pandemia-aika on muuttanut pysyvasti lahes kaikkia tydymparistdja. Tyoyhtei-
soOissa tarvitaankin nyt perusasioiden eli tydtehtavien aareen palaamista, niiden
selkiyttamista seka tyon tarkempaa rajaamista ja tyon seka ajankayton suunnit-
telua. Oleellista on, etta tyontekijan ja esihenkilon yhteydenpitoon varataan lisaa
aikaa. Esihenkilon tehtava on kulkea tyontekijan rinnalla, olla aktiivisesti lasna ja
tukea seka varmistaa, etta tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja ymmarretyksi.
On tarkeaa, etta tahan annetaan esihenkildlle myos riittavasti aikaa. Tyon murros
vaatii uusia esihenkilotaitoja ja naiden taitojen oppimiseen tarvitaan koulutusta ja
itsensa kehittamista.

Psykologinen turvallisuus ja merkityksellisyyden kokemus ovat inhimilliset perus-
tarpeemme ja ne ovat myos tyohyvinvoinnin perusta. Tyossa tama tarkoittaa sita,
etta jokaisella on selkea ja rajattu tyotehtava ja hanelle on asetettu selkeat tavoit-
teet. Tyon vaatimusten tulee olla tasapainossa yksilon voimavarojen kanssa. Esi-
henkilon rooli on palvella tai valmentaa eli ohjata, tukea ja kannustaa. Terve tyo-

yhteiso tukee kaikkea tata.

Tyontekijan tyokyvyn turvaaminen ja yllapitaminen on tyonantajan lakisaateinen
velvoite. Jotta tama toteutuu, tydhyvinvointi pitda ottaa osaksi arkea. Se ei ole
asian hoitamista kriisitilanteessa tai silloin talloin, vaan tilannetta tulee seurata
koko ajan. Se ei ole mydskaan asian ulkoistamista tyoterveyshuollolle. Tyohyvin-
voinnin koordinoinnille pitdd antaa resursseja eika se saa olla kaiken muun
ohessa tai lisdksi tehtava asia. Tosiasia on, etta ilman panostusta ei saada tu-
losta. Huomionarvoista on, etta tama panostus nakyy suoraan myds organisaa-

tion taloudellisessa tuloksessa.
Henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisen pitaa olla suunnitelmallista. Tarvitaan

yhteisia pelisaantdja, niiden kokeilua ja arviointia. Tama vaatii tietoista kehitta-
mistyota, aikaa ja avointa keskustelua seka saanndllista seurantaa. Tarvitaan
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luottamusta tyontekijan ja tydnantajan valilla, jotta paras ja sita kautta myos tuot-
tavin toimintatapa 10ytyy. Kehittamiselle pitaa olla aikaa, siihen pitaa keskittya ja
sille pitaa antaa resursseja. Tyohyvinvointi pitaa ottaa myos vahvemmin osaksi

organisaation toimintasuunnitelmia.

Kaikki lahtee kuitenkin organisaation omasta toimintakulttuurista. Tarvitaan orga-
nisaation sisaisia tyokaluja ja selkeita toimintamalleja siita, miten tyokykya tue-
taan ja vahvistetaan arjessa. Oleellista on ennaltaehkaisy ja varhainen valittami-
nen. Ei riita, etta asioista puhutaan tai, etta ne ovat suunnitelmina paperilla. Esi-
merkiksi tyosuojelun toimintasuunnitelmassa maaritellyt toimenpiteet pitaa ottaa

kayttéon.

Tarkeinta on siis integroida tyohyvinvointi pieniksi arjen teoiksi. Tyontekijan vas-
tuulla on seurata omaa hyvinvointiaan ja ottaa mahdollisimman varhain ongelmat
puheeksi. Esihenkilon tehtava on olla aktiivinen. Hanen tulee olla kiinnostunut
tyontekijan tilanteesta, toiveista ja hyvinvoinnista. Oleellisimpia ovat lasn&olon ja

kuuntelun taidot. Esihenkilon rooli on olla myds esimerkkina.

Yha useampi tekee nyt seka lahi- etta etatyota. Koska tyoidentiteetti rakentuu
vahvasti myos tyoyhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta, tyoyhteisojen
jasenilta vaaditaan uusien yhteisollisyyden muotojen rakentamista. Yhteisolli-
syys rakentuu yhteistoiminnassa ja perinteiset [ahitydnmuodot tarvitsevat myos
kertausta.

"Paluu vanhaan sosiaaliseen kudokseen ei kuitenkaan tapahdu itses-
taan, vaan ... meidan on tutustuttava tyokavereihimme uudelleen. Alkuun
kompeldille kahvipoytakeskusteluille on vain varattava aikaa ja voimava-
roja. Yksikaan kaukoyhteys, puhelu tai Teams-palaveri ei lopulta voi mat-
kia lasnaolosta syntyvaa lampoa.” (Aikkila 2021)

Koska tyoelaman muutos on vaistamaton, perinteisten tyohyvinvoinnin tukitoi-
mien rinnalle tarvitaan uudenlaisia kaytantdja. Taman tutkimuksen perusteella
Suomen Nuorisoseurojen tyohyvinvoinnin kehittdamisen keskidssa ovat vuoropu-

helun varmistaminen, varhainen valittaminen ja voimavarojen vaaliminen.
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7.1 Vuoropuhelun varmistaminen

Tyohyvinvoinnin edellytyksena on, etta esihenkilon ja tyontekijan keskusteluyh-
teys on jatkuva, avoin ja luottamuksellinen. Esihenkilon tarkein tehtava on huo-
lehtia henkilostosta eli jos kalenteri on taynna muita kokouksia ja tapaamisia,
henkilostotapaamiset pitaa priorisoida. Saanndllinen dialogi vahvistaa tyontekijan
kuulluksi tulemisen ja merkityksellisyyden kokemuksia, jotka suoraan vaikuttavat
sisdiseen motivaatioon ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiseen. TyOnantajan teh-
tava on huolehtia, etta esihenkildlla on aikaa ja osaamista henkiloston johtami-
seen ja etta han myos sitoutuu siihen. TyOnantajan tulee seurata, etta myos esi-

henkil6 jaksaa.

Monipaikkainen tyd tuo omat haasteensa esihenkilotyodlle. Jotta saanndllinen
keskusteluyhteys tyontekijan kanssa sailyy, on loydettava uusia kohtaamisen
paikkoja. Tyon sisalloista ja tyossa jaksamisesta pitda keskustella saannollisesti.
Esihenkilon tehtava on priorisoida tyontekijan tyotehtavat. Tama tarkoittaa yksit-
taisten tyotehtavien aarelle pysahtymista, tavoitteiden kirkastamista ja suunnan
nayttamista. Varsinkin nyt, kun tyon tekeminen on valtavassa murroksessa, kah-
denkeskisia saannollisia keskusteluita tarvitaan enemman. Parhaat yhteydenpi-
tomuodot ja rutiinit I0ytyvat yhdessa jokaisen tyontekijan kanssa. Yksinkertaisim-

millaan se voi olla puhelinsoitto.

Verkkopalaverikulttuuri, joka keskittyy lahinna asiasisaltoihin, on tullut jaadak-
seen. On tarkeaa, etta tydyhteisdssa mietitddan myos vapaamuotoisia yhdessa
olemisen hetkia joko lahi- tai verkkoymparistossa. Viikoittaiset tyoasioista vapaat
virtuaalipaivakahvit ovat tasta esimerkkina.

Organisaation ja koko tyoyhteison vastuulla on vahvistaa puheeksi ottamisen
kulttuuria, joten on jokaisen vastuulla nostaa rohkeasti esiin vaikeita asioita. Myds
tyontekijan pitaa olla aktiivinen, hanen pitaa uskaltaa kysya ja haastaa. Toimin-
takulttuuri pitaa rakentaa avoimeksi ja kannustavaksi. Viime aikoina vahvasti

esiin nostetut turvallisen tilan periaatteet pitaa ottaa osaksi myds henkilostopoli-
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tikkkaa. Vuoropuhelun varmistaminen mahdollistaa sen, etta toimijoiden keskinai-
nen luottamus tyoyhteisossa vahvistuu. Nama molemmat ovat tyohyvinvoinnin

keskeisia tekijoita ja vahvistavat seka yhteison etta yksilon voimavaroja.

7.2 Varhainen valittaminen

Tarkeinta tyossajaksamisen turvaamiseksi on ennaltaehkaisy. Varhaisen tuen ja
valittdmisen tyokulttuuri takaa sen, etta haasteisiin puututaan ajoissa. Mita var-
haisemmassa vaiheessa ongelmat havaitaan, sitad pienemmiksi vahingot seka yk-
silon ettd organisaation osalta jaavat. Talla tavoin myos taloudelliset vahingot

saadaan minimoitua.

Jokaisella tyOyhteison jasenellda on ennaltaehkaisyssa oma roolinsa. Toiminta-
malli perustuu siihen, etta organisaatiossa on valineet tunnistaa tyossa jaksami-
sen haasteet mahdollisimman varhain. Kaytannossa tama tarkoittaa sisaisia oh-
jeistuksia, mittareita, tunnusmerkkeja, itsetuntemusta, tunteiden tunnistamista ja

niiden hyvaksymista seka ennen kaikkea konkreettisia tekoja.

Varhainen valittdminen on mahdollista vain aktiivisen, avoimen ja luottamukselli-
sen keskustelukulttuurin avulla. Tyontekijan vastuulla on rohkeasti nostaa ongel-
mat esiin ajoissa eika peittaa tai vahatella niita. Esihenkilon tehtava on olla kiin-
nostunut tyontekijan tyotehtavista ja -tilanteesta seka aktiivisesti seurata, miten
tyonteko sujuu. Mikali haasteita on, niihin pitaa |0ytaa ratkaisu yhteistyossa tyon-
tekijan kanssa. Kollegan tehtava on tukea tyokaveria arjessa ja kannustaa otta-
maan yhteytta esihenkiloon. Tarkeana yhteistydkumppanina on myos tyoterveys-
huolto.

7.3 Voimavarojen vaaliminen

Digitalisaation tuoma informaatiotulva on rajaton ja olemme saavutettavissa |a-
hes aina. Erilaiset sahkoiset kanavat ja viestimet keskeyttavat meidat jatkuvasti
jateemme montaa asiaa yhta aikaa ajatellen siten tehostavamme tyon tekemista,
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vaikka tutkimusten mukaan kay painvastoin. Tyon pirstaloituminen on tosiasia ja

sen vuoksi tarpeettoman aivokuorman vahentaminen on valttamatonta.

Voimavarojen suojaamiseksi tarvitaan yha tarkempaa tyon suunnittelua ja rajaa-
mista ja tassa tyossa esihenkilolla on merkittava rooli. Kalenterit ovat usein tiuk-
kaan aikataulutettuja ja konkreettiseen tyon tekemiseen jaa yha vahemman ai-
kaa. Jokainen palaveri pitaisi miettia niin, etta paikalla ovat juuri oikeat henkil6t ja
etta tapaamisen sisallot valmistellaan etukateen. Kysymys siita, onko palaveri
edes tarpeen, on myos validi. On huomattava, etta yksittaisten tyotehtavien teke-
misen lisaksi tarvitsemme aikaa ajattelulle ja tyopaivan aikaiselle palautumi-
selle.

Tyon hallinnan tunne mahdollistaa voimavarojen taloudellisen kayton ja jotta
tama onnistuu, pitaa tyon tavoitteiden ja tehtavien olla selvat. Oleellista on taklata
tyon kuormitustekijoita ajoissa ja miettia tyossa jaksamisen keinoja, jotta voima-

varoja jaa myos muuhun elamaan.

Jokainen tyontekija on ainutlaatuinen ja tietaa itselleen parhaat tavat vahvistaa
voimavarojaan. Kaikki lahtee itsetuntemuksesta ja itsensa lempeasta johtami-
sesta. Kehittamistyohon tarvitaan kuitenkin esihenkilon tuki ja koko tyoyhteison
luottamus. Henkiloston voimavarojen vaaliminen ja niiden tukeminen on valinta,

jolla yhteiso viestii henkilostolleen, etta se on organisaation arvokkain paaoma.

7.4 Lopuksi

Palasin toihin puolentoista vuoden opintovapaan jalkeen kolme kuukautta sitten.
Koin paluun mielekkaana, vaikka edessa oli heti reilun kuukauden intensiivinen

tydjakso. Tydon murros nakyi tydyhteisdssa ja hybridityosta oli tullut jo rutiinia. It-
sellani tama prosessi on viela kesken ja lahi- ja etatyon suhde hakee edelleen

muotoaan.

Tama opinnaytetyo on ollut osa henkilokohtaista kasvun prosessia. Oppi ja ym-

marrykseni siita, etta tyohyvinvointi on monen asian summa, on lisaantynyt ja
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vahvistunut. Tyon pirstaleisuus ja itsesta seka tyosta riippumattomat ulkoiset te-
kijat edellyttavat yna enemman kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtimista

ja sen seuraamista.

Olemme uuden tyokulttuurin oppimisen ja sen haasteiden edessa. Hyvinvointi
tydssa on mahdollista vain eri toimijoiden aidon, avoimen ja luottamuksellisen
vuoropuhelun kautta. Dialogin avulla tyontekijan tyon hallinnan tunne paranee ja
merkityksellisyyden seka psykologisen turvallisuuden kokemukset vahvistuvat.
Yha enemman tarvitaan konkreettisia tyoarjen hyvinvointitekoja. Aktiivinen tyon
murroksen seuraaminen, siihen reagointi seka uusien toimintamallien rohkea
rakentaminen ovat valttamattomia, jotta varmistetaan organisaation vetovoima

tyonantajana ja sen menestys my0s tulevaisuudessa.
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LITE

TYOHYVINVOINTIKYSELYN KYSYMYKSET

Ydin
1. Yrityksessa tehdaan merkityksellista tyota.
2. Pystyn toimimaan tyossani yrityksen arvojen ja kulttuurin mukai-
sesti.
3. Uskon, etta tyoskentelen yrityksessa viela kahden vuoden kulut-
tua.
4. Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ikaan, rotuun, su-
kupuoleen, fyysisiin ominaisuuksiin tms. katsomatta.
5. Yrityksessa ongelmista voi puhua pelkdamatta jalkiseuraamuksia.
6. TyOnantajani tuntee sosiaalisen ja ymparistoon liittyvan vas-
tuunsa.
7. TyoOnantajani on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistani.

Johtajuus
8. Esihenkilot toimivat yrityksen arvojen ja kulttuurin mukaisesti.
9. Lahiesihenkiloni tukee tydssa onnistumistani.
10.Lahiesihenkiloni antaa innostavia pitkan aikavalin tavoitteita.
11.Luotan esihenkilooni.
12.Lahiesihenkiloni on kiinnostunut osaamiseni kehittamisesta.
13. Yrityksen johto viestii ja toimii yndenmukaisesti.
14.Yrityksen johdon toimintamalleja ja esimerkkeja on helppo seu-
rata.

Suunta
15.Yrityksen visio ja strategia on kommunikoitu selkeasti johdon toi-
mesta.
16.Olen samaa mielta yrityksen strategiasta ja pitkan aikavalin tavoit-
teista.
17.Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itseani koskeviin asioihin.
18. Yrityksella on selked suunnitelma terveyden ja hyvinvoinnin kehit-
tamiseksi.

Kyvykkyydet
19. Yrityksella on osaamista, jolla erottaudumme muista.
20.Minulla on mahdollisuus tehda paivittain asioita, jotka osaan par-
haiten.
21.0len motivoitunut ja energinen.
22. Avainprosessimme tukevat tehokkaasti liiketoimintaamme nyt ja
tulevaisuudessa.
23.Minulla on kaytossa tyovalineet, jotka tarvitsen tydssani onnistumi-
seen.
24. Tydymparistoni on turvallinen ja vaaraton.
25.Pystyn terveyteni puolesta tyoskentelemaan nykyisessa tehtavas-
sani kahden vuoden kuluttua.

Yhteisollisyys
26. Tyopaikallani on valittava ilmapiiri.
27.Lahiesihenkiloni kanssa on mukava tyoskennella.
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28.Yrityksessa kannustetaan yhteistydhon ja tiedon jakamiseen.
29.Minulla on toissa positiivisia vuorovaikutussuhteita.
30.Minulla on riittavasti aikaa ja voimavaroja hoitaa henkilokohtaisia
ihmissuhteitani vapaa-ajalla.
Kaytannot
31.Roolini ja vastuuni ovat minulle selkeita.
32.Tiedan mita minulta odotetaan tyossani.
33.Koen tydssani aikaansaamisen tunnetta.
34.Pystyn suunnittelemaan tyOpaivani etukateen ja yleensa keskitty-
maan yhteen tehtavaan kerrallaan.
35. Tyoskentelytilat tukevat tuottavuutta ja luovuutta.
36. Paivittaiset tyoskentelytapani tukevat terveytta ja hyvinvointia.
37.Pidan palauttavia taukoja saanndllisesti tydpaivan aikana.
Toimeenpano
38.Pystyn saavuttamaan tavoitteeni.
39.Minulla on selkeat tavoitteet ja suunnitelmat saavuttaa ne.
40.Saan saannollisesti palautetta tyostani.
41.Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta.
42. Asiakkaana olisin erittain tyytyvainen tuotteittemme ja palve-
luidemme laatuun.
43.Minua kannustetaan ja tuetaan tekemaan asioita, jotka parantavat
terveyttani ja hyvinvointiani.
44 Pystyn arvioimaan ja tarvittaessa tekemaan muutoksia asioihin,
jotka vaikuttavat terveyteeni ja hyvinvointiini.
Uudistuminen
45.Minua kannustetaan luovuuteen, innovatiivisuuteen ja aloitteelli-
suuteen.
46.Seuraan ja etsin aktiivisesti uusia kaytantoja tyotehtavien hoitami-
seen.
47.Minua rohkaistaan kehittymaan tyossani.
48.Yritys kehittaa ja parantaa toimintaansa kilpailijoita nopeammin.
49.Minulla on riittavasti fyysisia ja henkisia voimavaroja kehittaa it-
seani ja tyotani.
Omat vaittamat
50. Nuorisoseurajarjeston arvot nakyvat tyotehtavissani. (2020-2022)
51.Pystyn tekemaan tyoni laadukkaasti tydajan puitteissa. (2020—
2022)
52.Vaikeuksienkin keskella suoriudun melko hyvin. (2021-2022)
53.Koen yhteytta niiden ihmisten kanssa, jotka valittavat minusta
toissa ja joista mina valitan. (2021-2022)
Avoimet kysymykset
54.Mita konkreettista tukea kaipaisit tydnantajaltasi tana aikana?
(2021-2022)
55.Miten korona-aika on muuttanut tyontekoasi? (2021-2022)
56. Mitka ovat poikkeustilan suurimmat haasteet sinulle henkildokohtai-
sesti? (2021)
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