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Tiivistelma

Opinnaytetyon tilaajana toimii Joensuun Setlementti ry:n ja Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteis-
tybhanke ”Jarjesttjalostamo — uusia tydkaluja jarjestokentéan tydhyvinvointiin ja osaamispddoman kas-
vattamiseen”. Opinnaytetydssa kerattiin aineistoa Jarjesttjalostamo —hankkeelle Pohjois-Savossa toi-
mineesta vertaismentorointiryhmasta pohjoissavolaisille jarjestotyontekijoille. Ryhmasta kerattiin tietoa
sen toimimisesta, kaytantdjen kannattavuudesta ja tehokkuudesta seké laadukkuudesta. Taman liséksi
aineistosta tarkasteltiin ryhmalaisten esiin nostamia asioita tyéhyvinvoinnista pienissa jarjestoissa Poh-
jois-Savossa.

Opinnaytetyon aineistonkeruu tapahtui nauhoittamalla ja litteroimalla ryhnmakeskusteluja seka tekemal-
I1& havainnointimuistiinpanoja. Lisaksi aineistonhankintamenetelmana kaytettiin toiminnallisia lahesty-
mistapoja ja suoritettiin hyvinvoinnin alkukartoitus. Ryhmalaiset tekivat myos loppupalautteen, joka
tehtiin viimeisella tapaamiskerralla tai séhkoisesti sahkdpostin valityksella.

Opinnaytetyon tuloksia hyédynnetdan Jarjesttjalostamo - hankkeen tydhyvinvointiryhmien toiminnan
suunnittelussa. Tydsta on konkreettista hyotya hankkeen suunnittelussa ja toteutuksessa, minka lisaksi
opinnaytetytssa tuotettu tieto ja aineisto antavat monipuolisen kuvan nykypaivan jarjestékentéan tyohy-
vinvoinnista.

Aineistosta selvisi, etté jarjestotyontekijoiden tydhyvinvointi ei ole viela kovin yleinen puheenaihe, vaik-
ka ongelmat tydssa ovat yleisid. Yleisimmat tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat asiat ovat jarjes-
ton talous ja rahoitukseen liittyvéat huolet, tyén epavarmuus seka tydmaaran jatkuva kasvu. Positiivisesti
vaikuttavia asioita olivat vertaisuussuhteet tyopaikalla, tyénohjaus seka riittdvan tuen saaminen joko
tydkavereilta tai esimiehilta.

Jarjestdjalostamo —hankkeen Pohjois-Savon tydhyvinvoinnin ryhméasta annettiin paljon palautetta ja
konkreettisia parannusehdotuksia tulevaisuuteen. Ryhmasta jai ensimmaisten kertojen jalkeen pois
jonkin verran osallistujia, mutta prosessin lapi pysyneet ryhmalaiset kokivat toiminnan erittdin hyvana ja
hyddyllisend monin eri tavoin. Varsinkin vertaisuus ja mentorointi, oman tydn tarkeyden ymmarryksen
merkitys ja erilaisten tydhyvinvoinnin menetelmien hyédyntaminen jatkossa nousivat esille positiivisina
asioina.
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Abstract

The subscriber of the thesis was NGO refinery — new tools for promoting well-being at work and
increasing knowledge capital in the organization field which is collaborative project of Joensuu Settle-
ment and Humak University of Applied Sciences. In the thesis, the material was collected to the pro-
ject NGO refinery about the peer mentoring from the pilot group in Northern-Savonian. The collected
data focused on the functions and practices of the group, profitability and efficiency as well as the
quality of the actions. In addition, the group members brought up issues about well-being in small or-
ganizations in Northern Savonian which were highlighted in data.

In this thesis, the data collection was conducted using recordings and transcriptions of group discussi-
ons and through fieldnotes of observations. In addition, functional methods and welfare initial mapping
were used as data collection method. Furthermore, group members provided final feedback which was
done either on the last meeting or using online e-mail.

The findings of the thesis will be utilized by NGO refinery’s using for example to the planning of well-
being groups. The thesis has tangible benefits for planning and carrying out the project, but in additi-
on, the information and materials produced in the thesis provide a comprehensive overview of current
well-being at work in NGO field.

It became evident by the data the talk about NGO workers' well-being at work places is not very com-
mon, although some problems exist. The most common issues that have a negative impact to well-
being at work relates to organizations’ economy and matters related to financial issues, job insecurity
and the fact that the workload is continuously increasing. Positive issues related to peer relations at
work, professional guidance and receiving adequate support from colleagues or superiors.

NGO refinery project’s Northern-Savonian pilot group offered a lot of feedback and tangible several
suggestions to improve future actions. Some participants left the group after the first few meetings, but
group members who remained through the process experienced the activities to be superb and be-
neficial in many ways. Particularly, mentoring and peer-relations, the role of understanding the signifi-
cance of their own work and obtaining variety of methods for themselves were highlighted as positive
aspects.

Keywords Well-being at work, organisational work, third sector, peer relationships, work communities
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa Jarjestéjalostamon Pohjois-Savon pilottiryhmén
osallistujien tyOhyvinvointia ja sitd, kuinka Jarjesttjalostamo voisi parantaa toimin-
taansa. Tavoitteena oli selvittda toimiiko Jarjestojalostamon pienryhnman malli keraa-
malla materiaalia pienryhman tapaamiskerroilla. Opinnéaytetyon tuloksena jarjestdjen
tyd vahvistuu ja jarjestotyontekijoilla on hyvat keinot, parantunut hyvinvointi seka
vahva osaaminen ja jaksaminen. Tassa opinnaytetydssa ei oteta kantaa jarjestdjen
tai organisaatioiden esimiestason tyontekijoiden ty6hyvinvointiin vaan keskitytaan

jarjestdjen ja organisaatioiden muihin tydntekijoihin.

Tybhyvinvointi on noussut jatkuvaksi keskustelunaiheeksi kaikilla aloilla. Tydhyvin-
voinnin kehitykseen on kiinnitetty median puolesta yhd enemman huomiota ja siihen
on alettu panostaa my6s monilla tyopaikoilla yhd enemman. Valtio ja kunnat tarjoavat
tyonantajille monia mahdollisuuksia tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin parantamiseen
muun muassa kuntoutuksen ja koulutuksien avulla. Pienissa tyoyhteisoissa tyohyvin-
voinnin yllapito ja siihen liittyvat menetelmét parantaa hyvinvointia ovat joskus vaike-
asti saatavilla ja tyontekijat saattavat jaada yksin ongelmiensa kanssa. Pienten tyo-
yhteisdjen ongelmaksi nousee varsinkin se, etta tydtaakka voi kasvaa erittdin suu-
reksi tyontekijamaaran ollessa pieni. Esimerkiksi jarjestokentdlla on erittdin pienia
tyoyhteisja, joissa voi olla vain yksi tyontekija. Talloin yhteydenpito tydkollegoihin ja
esimiehiin seka tyohyvinvoinnin yllapito jaavat monesti vahaisiksi. Jos tytpaikalla ei
ole varauduttu selkean tyéhyvinvoinnin suunnitelman avulla, tilanne tydntekijan koh-

dalla voi huonontua todella pahaksi.

Jarjestokentalla tilanne on monesti se, etta tydyhteisot ovat pienid ja yksi tyontekija
ottaa ohjeita vastaan esimieheltdan, jarjestossa yleensa hallitukselta. Hallitus puoles-
taan voi olla vapaaehtoisten muodostama eika silla valttaméatta ole tarvittavaa am-
mattitaitoa jarjestdtyohon tai edes esimiehena toimimiseen, oikeuksiin ja vastuuseen.
Jarjestotyontekijoiden hyvinvointi on noussut ajankohtaiseksi, silla sita ei ole aikai-
semmin tutkittu tai siitd ei ole juurikaan julkisesti puhuttu. Nyt monet jarjestot ja hank-
keet ovat ottaneet ty6hyvinvoinnin aktiiviseen keskusteluun ja jarjestotyontekijéiden

tyohyvinvoinnista on tehty hankkeita.



Vertaisuus on jo pitkdan tiedossa ollut tapa hoitaa monia erilaisia ongelmia. Vertai-
suutta voi kayttdd myos tyohyvinvoinnin yllapidossa monella tapaa ja se on verrattain
helppo tapa parantaa myos esimerkiksi tydyhteison ilmapiiria ja samalla saada yhtei-
son jasenet tuntemaan vertaisuutta ja saada apua (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009,
49). Vertaisuudessa tyontekijat voivat jakaa ongelmiaan ja keskustella avoimesti kai-
kesta. Lisaksi vertaisuus tarkoittaa myos esimerkiksi tybkavereiden vertaisuussuhdet-
ta, jossa he voivat keskustella avoimesti eri asioista ja huomata myds toistensa asen-
teissa ja jaksamisessa muutoksia. Mitd enemman tietoa jaetaan, sita rikkaampi ver-
taisuussuhteesta muodostuu ja sitd enemman sen jasenet hyotyvat siita tyon eri osa-
alueilla. (Heikkinen, Tynjala, & Jokinen 2012, 61.)

Mentorointi puolestaan toimii my6s hyvin pienissékin tydyhteisdissa, silla mentoroin-
nissa on kyse tiedon jakamisesta ja kokematon uusi tyontekija voi saada apua mo-
nenlaisiin pulmiin kokeneemmalta kollegalta. Mentorointi toimii helposti vertaisuuden
kanssa tyohyvinvoinnin yllapitajana, silla molemmat keinot ovat helposti kaytettavissa
joko ohjatusti tai tydkavereiden kesken. Mentorointiparit voivat muodostua myés hy-
vin erilaiset ammattitaustat omaavista henkil6ista ja tarkeinta on aito kiinnostus seka
jokin yhteinen tyotekija, jotta parit saavat oikeaa tietoa mentoroinnin aikana. (Vaisto
2004, 11.)

Tutkimuksellista kehittdmistoimintaa voidaan tarkastella tutkimuksen ja kehittdmisen
risteyskohtana. Silloin kehittamistoimintaan kuuluu myds tietty tutkinnallinen osuus
jonka pohjalta kehittamistoimintaa aletaan toteuttaa. Asiaa voi tarkastella tutkimuk-
sen tai kehittamistoiminnan nakdkulmasta, kehitettavasta tutkimuksesta tai tutkimuk-
sellisesta kehittamistoiminnasta. Ne eroavat siing, etta kehitettdvassa tutkimuksessa
tutkimustieto ohjaa kehittdmistd, kun taas tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa
kaytannon erilaiset ongelmakohdat ohjaavat tutkimuskysymyksié. Kehittamistoimin-
nalle on ominaista se, ettd siind pyritddn tunnistamaan erilaisia mahdollisia kehitta-
misen kohteita. Paatavoite on kehittd& jotain konkreettista, mutta lisdksi tuottaa tut-
kimuksellista tietoa myohempaan kayttoon ja perustelemaan kehittdmistoiminnan
tulosta. (Toikko ym. 2009, 21,22,23.)

Tyopaikan kilpailukyky&, toimintaa ja toiminnan laatua parannettaessa puhutaan tyo-

elaman kehittamisesta. Kaytanndssa tavoitteina on yleensa liséata jarjeston tyoyhtei-



son toimivuutta ja parantaa sen uudistumiskykya monelta eri kantilta. Kehittdminen
tapahtuu tyontekijoiden ja esimiehen vélisessa yhteistydssa ja yleisimpia konkreetti-
sia kehityskohtia ovat esimerkiksi toimintamenetelmat tai toimintamallit. Ongelmaksi
varsinkin jarjestokentalla tydelaman kehittdmisessd muodostuvat vain yksittaisten
asioiden huomiointi ja kokonaisuuden unohtaminen, mikéa heikentda kehittamisen ja
tyon tehoa. (Harju. 2004, 17.) Kehittamistyd on jokin konkreettinen ty6 kuten tapah-
tuma, menetelman suunnittelu tai toimintasuunnitelman teko. Kehittdmistyolle on
ominaista, etta siind on konkreettinen teko, tuote tai tapahtuma ja sen lisaksi jonkin-
lainen sita kasitteleva raportti, joka helpottaa tuotteen tai tapahtuman kayttéonottoa
tai toimintatavan vakiinnuttamista. Kehittamistoiminta voi olla hyvinkin pieni tai suuri
rippuen ymparistdsta, jossa se toteutetaan seka suunnitellusta kehittdmisen koh-
teesta. Jarjestoissa kehittdmistyd tapahtuu usein projektina, jossa voidaan kehittaa
vaikkapa jarjeston uusi toimintatapa tai kehittéé entisté toimintamallia paremmaksi ja
kattavammaksi. (Toikko & Rantanen 2009, 14.)

2 TOIMINTAYMPARISTO

Opinnaytetyo oli osa "Jarjesttjalostamo - uusia tytkaluja jarjestokentan tyéhyvinvoin-
tiin ja osaamispaaoman kasvattamiseen” hanketta. Jarjestdjalostamo —hanke on
Suomen Humanistisen ammattikorkeakoulun ja Joensuun Setlementin yhteistydsséa
toteuttama ja sen tavoite on edistdd ja yllapitaa tydhyvinvointia jarjestokentalla.
Hankkeen paatoteuttajana toimii Suomen Humanistinen ammattikorkeakoulu ja Set-
lementti Joensuu on hankkeen tuen siirron saaja. Hankkeen tavoitteena on toteuttaa
ja luoda ty6hyvinvoinnin kehittamisen ja edistamisen seka yllapidon toimintamalli.
Liséksi hankkeen toimintamalli parantaa jarjestotyontekijdiden valmiuksia kayttaa
sosiaalista mediaa ja sen tyokaluja seka vahvistaa verkostoitumista ja osaamista.
Jarjestdjalostamo —hankkeen tarkoituksena on tavoittaa 70 jarjestéd ja noin 80-100
jarjestotyontekijdd Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-Savossa. Jarjestojalostamo -
hankkeen rahoittajana toimii ESR eli Euroopan Sosiaalirahasto. Euroopan Sosiaali-
rahaston vuosille 2014 - 2020 toimeenpanema ohjelma on "Kestavaa kasvua ja tyo-
ta”. Sen tavoitteena on muun muassa tyon tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin kasvua,

syrjaytymisen torjuntaa seka innovaatio- ja osaamispohjan kehittamista (Tyo6- ja elin-



keinoministerio 2014). Hankeaika on 1.10.2014 - 31.5.2017. Jarjest6jalostamo-
hankkeessa on nelja eri vaihetta, opinndytety6 sijoittuu niista toiseen. (Humanistinen
ammattikorkeakoulu 2014b.)

Hankkeen ensimmainen vaihe tapahtui lokakuusta 2014 helmikuuhun 2015. Ensim-
maisessa vaiheessa hanke kaynnistettiin ja tehtiin esiselvitys kehittAmistarpeista,
joita kannattaa lahtea toteuttamaan. Lisaksi muodostettiin hankkeen ohjausryhma ja
rekrytoitiin projektityontekijat seka projektipaallikkd. Hankkeelle tehtiin markkinointi- ja
tiedotussuunnitelma ja aloitettiin kotisivujen rakennus seké aloitettiin hankkeen oma
arviointi. Hanketyontekijat toteuttivat myos jarjestotyontekijoille tydhyvinvointiin liitty-
vat haastattelut Kuopiossa, Varkaudessa seké Joensuussa. Lisaksi suunniteltiin seu-

raavia hankkeen vaiheita. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.)

Toinen vaihe sijoittui maaliskuuhun - lokakuuhun 2015 ja kasitteli Jarjestdjalostamon
mallin pilotointia eli kdytanndssa kahta pilottiryhmaa. Toisessa vaiheessa toteutettiin
kaksi pilottiryhmaa, joista toinen oli esimiestason tyontekijdille tarkoitettu ja toinen
jarjestotyontekijoille tarkoitettu. Molempiin ryhmiin kutsuttiin 6-10 osallistujaa. Esi-
miestasolle suoritettu ryhma oli nimeltéaan ’Jarjestdjohtamisen Pyodrea Poyta’ ja poh-
joissavolaisten pienten jarjestdjen henkilostolle tarkoitettu pilottiryhm& puolestaan
perustui vertaisuudelle, vertaismentoroinnille ja ohjaukselle seké sosiaalisen median
kaytolle. Molemmissa ryhmissa kasiteltdvat asiat muodostuivat ensimmaisessa vai-
heessa toteutettujen haastattelujen seka pilottiryhmien ensimmaisilla kerroilla toteu-
tettujen alkukartoitusten kautta. Pilottiryhmistd saadun tiedon kautta Jarjesttjalosta-
mo —hanke sai teoriapohjan ja alustavan muodon toiminnalleen. Pilottiryhmien aikana
kerattiin palautetta ja tietoa tuloksista seka arvioitiin pilottiryhmien mallin toimintaa.

(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.)

Kolmas hankkeen vaihe sijoittuu marraskuusta 2015 joulukuuhun 2016. Kolmannes-
sa vaiheessa aloitetaan kahdeksan ryhmaa jarjestotyontekijoille, esimiehille seka
muille tyontekijoille. Ryhmaét toteutuvat Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon eri maa-
kunnissa. Kolmannen vaiheen Jarjesttjalostamo —-ryhmat saavat tietoa hankkeen
toisen vaiheen pilottiryhmista. Hankkeen kolmannen vaiheen aikana aloitetaan séh-
kbisen aineistopankin luominen, minka lisdksi hankkeessa julkaistaan JalostamoTV,

joka lahettaa tietoiskuja hyvinvoinnista ja Jarjestdjalostamon muista teemoista. Li-



saksi jarjestaille ja verkostoille tuodaan toimintamalleja, tydhyvinvointitietoutta ja me-
netelmia tyéhyvinvoinnin yllapitoon, joita he voivat kayttaa myods hankkeen paatyttya.

(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.)

Neljas Jarjestdjalostamo —hankkeen vaihe on tammi-toukokuussa 2017, ja se kasit-
taa hankkeen tulokset ja tuotokset. Neljdnnessa vaiheessa esitelladn seka arvioidaan
hankkeen tuotoksia ja tuloksia ja niistd myods tiedotetaan. Jarjest6jalostamo —hanke
luo "Tydhyvinvointi jarjestdissa’ —materiaalisivuston ja pitda hankkeen paatéssemi-

naarin. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.)

2.1 Taustaorganisaatiot

Opinnaytetyon paatoteuttajana toimiva Suomen Humanistinen Ammattikorkeakoulu
Oy eli Humak on valtakunnallisesti toimiva verkostoammattikorkeakoulu, joka jarjes-
taa ammattikorkeakoulutasoista koulutusta eri puolilla Suomea. Humanistinen am-
mattikorkeakoulu on jarjesto- ja nuorisotyon, kulttuurituotannon ja luovien alojen seka
viittomakieli- ja tulkkausalan merkittdva asiantuntija ja suuri kouluttaja. Humanistisen
ammattikorkeakoulun perusarvo on 'Human connections’, joka tarkoittaa humanistis-
ta ihmiskasitysta, suvaitsevaisuutta seka toisen kunnioittamista, luottamusta, inhimil-
listd vuorovaikutusta, yhdessa oppimista ja avoimuutta. (Humanistinen ammattikor-
keakoulu 2015a.)

Humanistisessa ammattikorkeakoulussa koulutusta on ammattikorkeakoulutasoisesti
kolmella alalla. Alat ovat jarjestd- ja nuorisotydn tutkinto, viittomakielen- ja tulkkauk-
sen koulutus seka kulttuurituotannon koulutus. Liséaksi Humanistinen ammattikorkea-
koulu tarjoaa kahta kansainvalistd ylemman ammattikorkeakoulun tutkintoa. Huma-
kissa suoritetuissa ammattikorkeakoulututkinnoissa on mahdollista suorittaa jatko-
koulutuksena myods ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Humanistinen ammattikor-
keakoulu toimii verkostoyhteistydssa monen eri jarjeston kanssa ja on mukana to-
teuttamassa erilaisia hankkeita. Opiskelijoilla on mahdollisuus osallistua moniin
hankkeisiin esimerkiksi harjoitteluiden, projektiopintojen tai opinnaytetyén kautta. In-
novatiivista kehittdmis- ja tutkimustoimintaa suoritetaan kaikilla Humanistisen ammat-

tikorkeakoulun koulutusaloilla monipuolisesti. Opiskelijat saavat aitoa kokemusta
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hanketydskentelysta seka jarjestoista tyokenttana seka koulussa saadun tiedon hyo-
dyntamisesta konkretiaksi. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2015b.)

Setlementin arvoja ovat muun muassa erilaisten ihmisten valinen yhteistyo, arjen
keskella toteutuva lahimmaisenrakkaus ja yhteisollisyys. Suomen Setlementtiliike on
lisdksi maaritellyt itselleen perustehtavia, joita ovat esimerkiksi elaméanhallinnan edis-
taminen, elinikdisen oppimisen edistaminen seka ihmisten vélisen vuorovaikutuksen

ja lahimmaisyyden edistaminen. (Joensuun Setlementti ry 2015b.)

Joensuun Setlementti on perustettu vuonna 2002 ja kaynnistetty uudelleen toimin-
taan vuonna 2009. Joensuun Setlementti on osa Suomen Setlementtiliittoa. Joen-
suun Setlementti tekee monipuolista tyotad ihmisten kanssa. Suuressa osassa Joen-
suun Setlementin toimintaa on vapaaehtoisty0, joka nakyy jokapaivaisessa toimin-
nassa. Joensuun Setlementillda on kaynnissa myés monia muita hankkeita Jarjestoja-
lostamon lisaksi. Naitd hankkeita ovat muun muassa Tyttdjen Tupa —hanke ja Poi-
kien Tupa —hanke (Joensuun Setlementti ry 2015a). Monikulttuurista ty6ta ovat muun
muassa kotouttamispalvelu seka monikulttuurinen kahvilatoiminta. Senioritydn osalta
Joensuun Setlementti toteuttaa osaprojektina Yhdessa Mukana —hanketta (Joensuun
Setlementti 2015c). Liséksi Joensuun Setlementti jarjestaa koulutuksia vapaaehtoisil-
le, jotta he olisivat valmiita vapaaehtoistydssa kohtaamiinsa haasteisiin. Tarkeaa on
mahdollistaa erilaisten ihmisten valinen vapaa vuorovaikutus ja kohtaaminen avoi-

messa toiminnassa. (Joensuun Setlementti ry 2015b.)

2.2 Lahtokohtia vertaismentorointiin

Tassa alaluvussa kasitellaan opinnaytetydlle oleellista termistoa ja kasitteistod. Naita
termeja on kaytetty tydhyvinvointiryhmassa ja ne ovat nousseet esille myos opinnay-
tetyota tukevassa kirjallisuudessa. Nama termit ovat oleellisia opinnaytetyon tuloksel-
le ja tuloksien ymmarrykselle ja ovat olleet tukena opinnaytetyon aineiston analyysis-

sa.
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Tybnohjaus on yksilon oman tyon arviointia ja kehittamista tyonohjaajan avulla.
Tybnohjausta voidaan suorittaa yksil6ittdin tai ryhmassa. On my6s mahdollista, etta
tyonohjausryhmasséa on tyontekijoita eri tydpaikoilta mutta heilla on jokin yhdistava
suuri tekija, esimerkiksi toimiala. Tydnohjauksessa pyritaan selkeyttamaan tyéntekoa
ja auttamaan tyon paineissa ja jaksamisessa. Ongelmiin pyritddn paneutumaan eri
nakokannoilta, esimerkiksi tyontekijan, tydyhteison ja itse tyon kannalta (Synnove,
Rantalaiho & Salonen 2007, 121). Tydnohjaaja on tyénohjaukseen perehdytetty ja
koulutettu henkild ja hanella on taito nahda kasiteltavia asioita ulkopuolisesta nako6-
kulmasta. Tyonohjauksessa suunnitellaan ensin kasiteltavat asiat ja tehddaan muu-

tenkin selked etenemissuunnitelma. (Synndéve ym. 2007, 149)

Mentorointi on menetelmé, jossa tietoa ja taitoa jaetaan kokeneemmalta kokematto-
malle. Kaytannossa tama nékyy esimerkiksi tyopaikalla kokeneen tyontekijan opas-
taessa uutta tyontekijaa tyon saloihin. Yleensa mentorointisuhteessa on kaksi ihmis-
td, mutta on olemassa myds erilaisia mentoroinnin muotoja (Kaunismaa & Rajalin
2015, 9). Mentoroinnissa tiedon valitys voi tapahtua konkreettisesti nayttamalla ja
kertomalla tai jopa hiljaisena tietona ja uusien asioiden omaksumisena. Mentoroinnin
yhteydessa kaytetaan usein termia aktori, joka tarkoittaa mentoroinnissa valmennet-
tavaa, eli esimerkiksi uutta tyontekijad. Mentori tarkoittaa aktorin valmentajaa, el
esimerkiksi kokenutta tyontekijaa, joka siirtda tietotaitoa kokemattomalle. Mentori
usein saa myos lisaa taitoja itselleen, kun han mentoroidessaan ajattelee asioita eri
tavoin kuin normaalisti t0itéd tehdessaan. Mentorointiin ei tarvita koulutuksia vaan
mentorointi on luonnollinen tapahtuma, joka tapahtuu joskus jopa huomaamatta. Ke-
hityksellisesti ajatellen mentoroinnista tulee menetelma, kun se tavoitteellistetaan ja

suunnitellaan etukateen. (Juusela & Lillia & Rinne 2000, 16,17.)

Vertaismentoroinnille on ominaista se, ettd mentorointisuhteessa olevat henkil6t ovat
tasavertaisia keskenaan ja molemmat oppivat ja antavat suhteessa jotain tasavertai-
sina. Talléin mentorointisuhteessa ei valttamatta tule selkeasti esille aktoria tai men-
toria, vaan molemmat, tai koko ryhma, voivat toimia molempina vuorotellen. Vertais-
mentorointia, kuten mentorointia yleensakin, voi olla sekd pareittain, tai ryhmassa.
(Kaunismaa ym. 2015, 10.)
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Ryhmamentoroinnissa mentori ohjaa aktoriryhm&a. Mentoreita voi olla myds useam-
pia. Ryhma&mentorointi on usein aktiivisempaa kuin tavallinen mentorointi, silla aktorit
keskustelevat keskenaan siitd, mihin asioihin he haluavat keskittya. Aktorit toimivat
tiimin&, jossa on tarkoitus oivaltaa yhdessa uutta. Ryhmalaiset saavat myods vertais-
tukea toisiltaan prosessin aikana, mikd voi helpottaa uusien asioiden omaksuntaa.
Ryhman yhteisten tavoitteiden lisaksi yksittaisilla mentoroitavilla voi olla omiakin ta-
voitteitaan. Ryhmamentorointi tapahtuu sovittujen tapaamisten kautta. Olennaista
ryhmamentoroinnissa ovat yhteiset saannot, joihin kuuluvat esimerkiksi luottamuksel-
lisuus, vapaaehtoisuus ja sitoutuminen. Toimintaan osallistuminen on vapaaehtoista
mutta sitoutumalla siihen yksilo ja ryhma saavuttavat suurimman hyoédyn. Luottamuk-
sellisuus puolestaan perustuu siihen, ettd ryhméassa keskustellut aiheet voivat olla
hyvinkin arkaluontoisia. Omia asioitaan saa kertoa muillekin, mutta ryhmassa esille
nousseiden asioiden kertominen ei ole luvallista. (Estola & Aho & Kaunisto & Moila-
nen & Tervonen 2012, 111.)

Vertaisuudessa erilaiset ihmiset ovat samassa tilanteessa tai ovat kokeneet saman-
kaltaisia asioita aikaisemmin elam&ssaan. Heilla on usein samantapainen ajatusmaa-
ilma asioista ja he voivat jakaa kokemuksia kesken&én. Vertaisuudessa on kyse siita,
ettd ihmiset saavat ymmarrysta toisilta, joilla on samankaltaisia kokemuksia. Samalla
he voivat saada kaytannon vihjeita siitd, kuinka toimia eri tilanteissa. Vertaisuus
myds auttaa ihmistd vaikeissakin elamantilanteissa, silla toiset samoja asioita koke-
neet kuuntelevat ja voivat helposti samaistua kertojan tilanteeseen. Vertaisuus on
tasavertaisuutta ihmisten valilla. Oleellista vertaisuuteen perustuvassa toiminnassa
on pohtia, onko vertaisuutta maarittava asia tarpeeksi luja tekija, jotta vertaisessa

toiminnassa onnistutaan aidosti. (Kaunismaa ym. 2015, 10.)

Vertaisuuden muodostumisesta huolimatta tarke&é vertaisuussuhteissa on, etta ver-
taisilla on keskenddn myaos erilaisia mielipiteitd, kokemuksia ja nakemyksia asioista.
Vertaisryhmissé ihmiset keskustelevat joistain ennalta sovituista ongelmista keske-
naan ja saavat vertaistukea ihmisiltd jotka ovat kokeneet saman. Vertaisuuden eri
ihmisten valilla voi aiheuttaa mika vain tekija, elamankokemukset, tyd, kiinnostuksen
kohteet tai harrastus. Yksi henkild voi kuulua useaan vertaisuussuhteeseen tai ver-

taisryhmiin. Jarjestdjalostamon tyohyvinvointiryhméssa on kyse vertaisuudesta, ryh-
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mamentoroinnista ja muista sosiaalisista keinoista parantaa tyohyvinvointia tiedon

jakamisen liséksi. (Heikkinen ym. 2012, 59.)

3 TYOHYVINVOINTI JARJESTOKENTAN PIENISSA TYOYHTEISOISSA

Jarjestokentalla tyd on monesti kutsumusty6ta, jolloin tydnteko koetaan mielekkaaksi
henkilokohtaisella tasolla. Jotkut hakeutuvat jarjestoon toihin asiakkaiden vuoksi, kun
jotkut toiset kiinnittavat huomiotaan enemman tyon vaihtelevuuteen tai itsenaisyy-
teen. Vaikka tyontekija pyrkisi mahdollisimman hyvaan tyon laatuun ja olemaan itse
tyytyvainen tyonsa jalkeen, ty6 voi asettaa monenlaisia haasteita. Haasteet voivat
vaikuttaa hyvinkin suuresti ja ennalta-arvaamattomasti eri tilanteissa. Moni tyontekija
pohtii, kuinka voisi jaksaa omassa tydssaan paremmin myos tulevat vuodet. Tydhy-
vinvoinnin edistajana voivat toimia TYKY —toiminta, tyénohjaus, kurssit, kuntoutukset,
lepo, rentoutukset tai mitkd vain toimet, joilla koetaan olevan positiivinen vaikutus
tyontekijoiden hyvinvointiin tydpaikalla. Myds vain puhuminen voi auttaa. Ihannetilan-
teessa jokaisella tyopaikalla olisi ammattilainen, jonka puoleen voisi kdantya kun ne-
gatiiviset asiat pyorivat paassa tai elaméan koetaan olevan hallitsemattomassa tilassa.
(Riilhonen 2013, 89-90). Nykyisellaan taloustilanteen ja kaytannollisyyden vuoksi ta-
ma ei ole mahdollista, joten on kehitettava muita keinoja tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn
yllapitamiseen.

Tyohyvinvointi on tarkea osa jokaisen ammattilaisen tydta. Tarkeaa olisi huomioida ja
kasittaa rajallisuutensa seka se, ettei kaikkiin asioihin pysty vaikuttamaan. Hyvinvoin-
tia voidaan yllapitaa hyvin monilla eri keinoilla perinteisten hyvinvointia tukevien seik-
kojen liséksi, kuten perehtymalla uusimpaan tietoon liittyen omaan alaan. Tarke&é on
myo6s muilta ammattilaisilta oppiminen ja oman tietotaidon jakaminen muille. (Allians-

si ry & Nuoriso- ja Liikunta-alan asiantuntijat ry 2015.)
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3.1 Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvoinnin méaarittely on hankalaa, koska sitd voidaan l&hestya erilaisilta n&ko-
kannoilta ja tybn osa-alueilta. Tyohyvinvointi on moniulotteinen kokonaisuus ja osa
ihmisen hyvinvointia. Hyvinvointi koostuu fyysisestad, psyykkisesta ja sosiaalisesta
osa-alueesta. Kun ihminen on hyvinvoiva, asiat ovat tasapainossa. Tydhyvinvointi
vaikuttaa tydssajaksamiseen ja hyva tyohyvinvointi parantaa tuottavuutta ja lisaa tyén
mielekkyytta. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tydnantajalle ja tyontekijalle.
Molemmat tahot toimivat yhdessa. Tydnantajat tarjoavat erilaisia hyvinvoinnin palve-
luita kuten tydnohjaukset tai fyysista kuntoa yllapitavat kuntoutukset. Tyontekijalla on
vastuu kertoa tyOnantajalle omaan ty6hyvinvointiin liittyvia asioita ja parannusehdo-
tuksia. Liséksi esimerkiksi omasta kunnosta huolehtiminen vaikuttaa tyohyvinvointiin.
(Valtionkonttori. 2006, 34.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoidensa
turvallisuudesta seka tydhyvinvoinnista tarpeellisilla keinoilla. Tyénantajan on tiedos-
tettava ja huomioitava tydpaikalla tapahtuvia asioita ja toimittava, jos mahdollista, jo
ennalta ehkaisevasti. Yllatyksellisiin ja poikkeuksellisiin tilanteisiin tydnantaja ei voi
vaikuttaa ja nama ovat ulkona myds tyoturvallisuuslain piirista. Toisaalta tyoturvalli-
suuslaki maaraa tyopaikoilla my6s ennakoinnin ja turvallisuussuunnitelmien teon.
Jarjestotydssa poikkeukselliset tilanteet ovat varsin yleisia ja laki voi olla monimutkai-
nen kaytannon tarpeisiin. Tyon kuormittavuus henkisesti ja fyysisesti seka riittava
perehdytys ja jatkuva tyopaikan ja tyontekijan osaamisen kehitys ovat myds tyénan-
tajan vastuulla. Jarjestokentalla jarjestbtyontekijat kohtaavat hyvin monia erilaisia
tilanteita jokapaivaisessa tyossaan. Osa ndista tilanteista voi olla hyvinkin uhkaavia,
koska on kyse ihmislaheisesta alasta. Riskien minimointi on tarkeaa ja tyoturvalli-
suuslaissa maariteltyd, lisdksi tydympariston suunnittelua ei voi vahatella mydskaan
jarjestotyontekijoiden tydpaikoilla. Tyontekijoilla on oltava varapoistumistiet, silla tuli-
palojen ja muiden vaaratilanteiden lisaksi vakivallan uhka on todellinen. Samoin yksin
tyoskentely on oleellinen ja huomioitava asia samoin kuin nuoret tyontekijat. (Tyotur-

vallisuuslaki, 2. luku.)
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Tyontekijoilla on vastuu ilmoittaa omaa tydhyvinvointiaan uhkaavista asioista. Tyon-
tekijan olisikin hyva ottaa selvaa erilaisista tyohyvinvoinnin yllapidon mahdollisuuksis-
ta, joita hanella on kaytdossaan. Tydhyvinvointia parantavia yksinkertaisia keinoja tyo-
paikoilla ovat mentorointi, vertaissuhteet ja itsestdan huolehtiminen. Mentorointi ei
aina ole vain kokemattomalle tyontekijalle vaan myds kokenut tyontekija, niin kutsuttu
mestari, voi oppia paljon uutta monista asioista. Riippuu tilanteesta, kuka toimii men-
torina ja kuka mentoroitavana. Mentorointisuhteessa on tarkeda sopia yhteisista peli-
saanndista, silla mentoroidessa voidaan kasitella yksiloille hyvin tarkeita tai arkaluon-
toisiakin asioita. Mentoroinnin onnistuessa luottamus on syvaa ja molemminpuolista

ja molemmat saavat jotain itselleen. (Niiranen, 2004.)

Vertaisuus on myods hyva tapa kehittaa tydyhteiséd seka tydyhteison ja yksilon tyo-
hyvinvointia. Vertaisuutta ei tarvitse toteuttaa ohjatusti vaan se voi ilmeta myés luon-
nollisena vertaisuussuhteena ty6kavereiden valilla. Paras vertaisuussuhde on sellai-
nen, jossa kaikki sen osapuolet uskaltavat kertoa ongelmistaan ja pohtivat yhdessa
rakentavia ratkaisuja. Vertaisen oikea halu kuunnella ja auttaa ovat tarkeita. [lman
niita luotettavaa ja luontevaa vertaisuussuhdetta ei voi syntya. Vertaisuussuhteissa
voi olla ihmisia hyvinkin erilaisista taustoista tai lahtokohdista, mutta heilla on oltava

jokin yhdistava tekija, jonka avulla vertaisuus ilmenee. (Heikkinen ym. 2012, 59.)

Itsestaan huolen pitdminen kattaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen puolen huoleh-
timisen. Tyontekijan on myo6s tarkeaa kertoa esimiehelle tai vertaiselle mikali uskoo,
ettei jaksa tydssa tai han kohtaa muita ongelmia. Fyysisen kunnon riittava yllapito on
tarkeaa, silla se auttaa jaksamaan tydssa paitsi fyysisesti, myos auttaa psyyketta jak-
samaan ja antaa voimavaroja, kun oman tyén voi unohtaa vaikkapa liikuntaharras-
tuksessa. Liséksi esimerkiksi fyysinen harrastus, toki muutkin harrastukset, auttavat
tyosta erkanemisessa ja tyon ja kodin erottamisessa. Psyykkisen ja sosiaalisen kun-
non yllapidossa tarkeda on itsensa tarkkailu, vasymyksen merkkien huomaaminen ja
sosiaalisten suhteiden huomiointi. Sosiaalisia suhteita olisi hyva yllapitaa vaikka vie-
railemalla ystavien luona tai ihan vain keskustellen. Muiden voi olla haastavaa huo-
mata yksin jaavan tyontekijan stressia, paineita tai muitakaan tyokykya ja tyohyvin-
vointia huonontavia asioita ulkopuolelta. T&man vuoksi tyontekijalla on tietty vastuu

oman itsensa tyohyvinvoinnin yllapidossa. Yksittainen tyontekijd voi myos parantaa
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tyoyhteisbn hyvinvointia toimimalla avoimesti ja pyrkimalla yhteisolliseen me -

ajattelutapaan.

Osallistuva tydhyvinvoinnin kehittdminen on tarkea osa tydpaikan ja tydyhteison hy-
vinvointia ja tyon tulosten laadun tarkkailua. Tyohyvinvointiin liittyvat asiat jarjesto-
kentélla ja tyopaikoilla yleensékin ovat laaja-alainen konsepti. Vaikka tydnantaja on
velvollinen huolehtimaan tydntekijoidensa tydhyvinvoinnista lain saatamin tavoin,
myos tyontekija on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan ja voi parantaa monia asioita
tyoyhteisbsséaan. Tyotapoja ja toimintamalleja muuttamalla ja parantamalla voi paran-
taa sekéd hyvinvointia omassa tydymparistossa ja tyoyhteiséssa, myos tehostaa tyén
tuloksia. Tahan tarvitaan innostusta ryhmassa ja avointa keskustelua, johon kaikki
osallistuvat. Haasteena on usein kuitenkin tydajan riittavyys, silla uusien toimintamal-
lien kehittaminen vie tydtunteja. Uusien toimintamallien 10ytamiseksi ja niiden kayt-
toon otossa kannattaa usein perustaa jonkinlainen ryhma. Ryhmalaiset keskustelevat
havaitsemistaan ongelmista ja ehdottavat erilaisia ratkaisuehdotuksia. Samanlainen
toimintatapa voi toimia monenlaisissa tydyhteison ja tyon ongelmissa konkreettisista
toimintatapojen muutoksesta ristiriitatilanteisiin (Saasméanen, Heinonen, Paakkdnen
& Riipinen 2004, 36).

3.2 Ty6hyvinvointi jarjestdossa

Kolmannen sektorin tyontekija- ja tyomaara ovat kasvaneet rajahdysmaisesti 1990-
luvun laman jalkeen, silla palkkatyd on lisaantynyt 70 prosenttia. Kolmannella sekto-
rilla tydsuhteen kestavyys ja tyon sisaltd ovat epavarmempia kuin muilla sektoreilla.
Yh& useammin kolmannen sektorin tyontekijat joutuvat kilpailemaan eri organisaa-

tioiden ja yritysten kanssa. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 30.)

Tyo6hyvinvointiin panostavassa tyoyhteiséssa on monenlaista osaamista ja kiinnos-
tusta seka yhteisiad arvoja, jotka vaikuttavat toimintaan. Tydyhteis6ssa, jossa on yh-
teisia tavoitteita ja sama nakemys arvoista, toimintaperiaatteista ja aatteista, on kyky
parantaa tydyhteisbd monipuolisesti eri tavoin (Virtanen 2005, 55). Yhteinen visio
tyon perustehtavasta ja tuloksista ja samanlaiset eettiset arvot sekd ymmarrys jarjes-

tén toiminnasta ovat jarjeston tyéhyvinvoinnin peruskivid. Naista taas seuraa avoin,
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keskusteleva ja turvallinen tyoyhteisd seka kiinnostunut ja terveytta vaaliva henkil0s-
t0. Kiinnostuksesta seuraa aktiivisuus tyohyvinvointia yllapitaviin seikkoihin kuten
koulutuksiin, halu tukemiseen ja vertaisuuteen tyOpaikalla. Perusasioiden ollessa
kunnossa tydyhteison hyvinvointi ja siten yksilon hyvinvointi lahtee helpommin kas-
vuun ja sitd on huomattavasti helpompi yllapitad kuin perusasioiden ollessa pielessa.
Kiinnostus esimiehen ja tyontekijoiden puolelta on erittéin tarke&a tydossajaksamiseen
ja tydyhteison kehittamiseen seka tydhyvinvoinnin yllapitoon liittyen. (Rauramo 2004,
15.)

Jarjestotyontekijalle voidaan luoda paineita jarjestaa tyonsa aikataulut vapaaehtois-
ten aikatauluihin sopivaksi. Jarjestotyontekija voidaan néhda osittain vapaaehtois-
tyontekijana ulkopuolisen silmin ja kaikkea kulissien takana tapahtuvaa ei ymmarreta.
Jarjestotyontekijan tulisi siis myods tuoda esille omaa tyotaan jarjestossa, etta organi-
sointi ja arki toimisivat yhdessa paketissa. Vapaaehtoistyontekij6illa on paljon valin-
nanvaraa ja he voivat tehda haluamaansa tyotd omien aikataulujensa mukaan, kun
taas jarjestdtyontekijalla on tydssaan paljon rajoittavia tekijoitd. (Ruuskanen ym.
2013, 44.)

Kolmannen sektorin tyontekijat kokevat yhd enemman tyohon liittyvaa stressia, joka
johtaa tybuupumukseen ja aiheutuu muun muassa jatkuvasta kiireesta ja tyén inten-
siteetistd. TyoOtahti on kova, silla aikataulujen lyhentyessa tai pysyessa samoissa mi-
toissa tydn mé&ara on kasvanut huomattavasti. Kansalaisjarjestojen roolin kasvaessa
yhteiskunnassa tyon maara kasvaa eika siihen valttamatta osata varautua tarpeeksi
nopeasti. Toinen ongelma on, etta vaikka tydtunnit ovat saattaneet vahentya, tyon
maara on kasvanut ja siten paineet ja tyon taakka kasvanut merkittavasti. Nama sei-
kat vaikuttavat tydbn kuormittavuuteen ja tydssajaksamiseen seka tydhyvinvointiin.
Liséksi ne huonontavat tyon laatua. Tyokiireitd voi helpottaa esimerkiksi ottamalla
kayttoon erilaisia apukeinoja, kuten lisdamalla tietoteknisid apuvalineitd tai sosiaali-
sen median kayttdd. Nykyisin tietotekniikan kehittyessd yha& nopeammin tietotekniik-
kataidot ovat yha tarkedmmassa roolissa myos jarjestotydssa (Harju 2010 149). Tyo6-
paivien venyttdaminen on normaalia, lisaksi yha yleistyvdssd maarin tyontekijat ovat
kokeneet, ettd he eivat ehdi tehda t6ita niin hyvin kuin haluaisivat, koska tehtéavia on
niin paljon. Suunta on huolestuttava monelta osin, silld se luo kolmannesta sektorista

kuvaa kustannustehokkaana vaihtoehtona yksityisen ja julkisen sektorin palveluille.
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Vaikka kolmas sektori on tehokas lisd muiden sektorien rinnalla palvelujen tuottajana,
se luo paineita tyontekijoille ja lisaa tybn maaraa entisestdén entista huonommilla
resursseilla. Tyontekijoiden kokemus tyén laadun huononemisesta on todellinen uh-
kakuva. (Ruuskanen ym. 2013, 62,63.)

Tybsuhde on jarjestokentallda yleinen puheenaihe. Jarjestotyontekijoilla on hyvin
usein maaraaikaiset tydsopimukset, koska he tyoskentelevat jossain hankkeessa tai
palkkaus perustuu tietyn rahoituksen saamiseen. Muilla ty6elaman sektoreilla maa-
raaikaiset ty0suhteet ovat melko harvinaisia. Ty6hyvinvointia rasittaa paljon se, etta
henkil6 ei ole varma tulevaisuudesta ja tulevaisuuden ty6sta. Maaraaikaisuus aiheut-
taa myos sen, ettd pitkdaikaiset suunnitelmat jarjestéssa voivat olla ongelmallisia.
Toisaalta ei voida yksinomaan sanoa, ettd maaraaikaiset tydsuhteet ovat henkisesti
rasittavia, vaan joillekin ne sopivat paremmin ja antavat mahdollisuuden vaihteluun.
(Ruuskanen ym. 2013, 38,39.)

Jarjestotyontekijoiden yksi yleisimpia ongelmia tyéssa on rahoitus. Jarjestéjen tulot
koostuvat padasiassa rahoituksista. Taméan lisaksi tulonldhteitd ovat muun muassa
jasentulot, varainkeruu sekd mahdolliset myyntitulot. Rahoitukset ovat maaraaikaisia
ja usein ne myonnetaan vain kertaluontoisille hankkeille. Vaikka valtio ja kunnat seka
yksityiset tahot voivat myontaa rahoituksia jarjestolle, jarjestdon on jatkuvasti oltava
aktiivinen ja pyrittdva tuomaan itseaan esille. Jarjestotyontekijoilla voi olla todella
suuret paineet, kun rahoituksen paatyttya olisi pystyttdva tuottamaan samaa toimin-
taa yhta paljon ja yhta laadukkaasti. Rahoitukset voivat nédkya myos jarjestétyonteki-

jan palkassa eivatka ylityot ole harvinaisia. (Ruuskanen ym. 2013, 33.)

Jarjestokentalla on usein paremmin toimivat tyOyhteisot verrattuna muihin tydaloihin.
Tyopaikoilla keskustellaan paljon ja asioita jaetaan ja pohditaan yhdessa. Valittdmi-
nen on tarke&da hyvassa tyoyhteisossa ja se nakyy monella eri tapaa: kiinnostuksena
tyotovereita kohtaan, tervehtimisend, kuulumisten kysymisena ja toisten auttamisena
seka ’'kopin ottamisena’ jos joku tuntuu jddvan yksin tai suuren tydtaakan alle. (Fur-
man & Ahola 2007, 57.)Toisaalta osa jarjestbista on hyvinkin pienia ja toiminta voi
olla yhden jarjestotyontekijdn vastuulla. Tyodyhteisd vaikuttaa hyvin paljon yksilon ja
yhteis6n tydhyvinvointiin. Kun ilmapiiri on kannustava, avoin ja tietoja jakava, myos

tyonteko helpottuu eiké ongelmia paase niin helposti syntymaan. Jos ongelmia syn-
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tyy, niista voidaan keskustella palaverissa ja pohtia ratkaisua. Kolmannella sektorilla
suurin osa ilmoittaa saavansa tukea tyon ongelmiin. Yksin jaava jarjestotyontekija
sitd vastoin jaa helposti tyotaakan alle eika voi tukeutua muihin vertaisiin tyéntekijoi-
hin. Usein tydpaikalla tyokollegat toimivat myds vertaistukena toisille tyontekijdille ja
parantavat monipuolista henkista ja psyykkistéa jaksamista vaikeissakin tilanteissa.
(Ruuskanen ym. 2013, 54,55.)

Tyobmotivaatio on tarked osa tydhyvinvointia ja tydssajaksamista seka tyon tulosten
laatua. Kolmannella sektorilla tyontekijoille on merkittavasti tdrkeampaa, etta tyon
siséltd on mielekasta. Palkka ndhdaan toissijaisena seikkana. Kolmannella sektorilla
muut kuin johtavan aseman tyontekijat kertovat tydmotivaatiokseen enemman ulkoi-
set kuin sisdiset motivaatioseikat. Ulkoinen motivaatio kattaa ulkoa pain tulevia moti-
vaatiotekijoitéa kuten palkkaus, tuki tai palautteen saanti ja kannustus. Sisdiset moti-
vaatiot puolestaan ovat henkilon omia motivaatiota tuovia seikkoja ja ne kantavat pal-
jon pidemmalle ja antavat henkil6lle enemman. Esimerkiksi iloa tuottava tydymparisto
auttaa tyontekijad motivoitumaan. Sisdisesti motivoitunut henkild6 haluaa kehittaa it-
seaan ja parantaa tyopanostaan. Kolmannella sektorilla tyontekijoiden jaksamisen
tarkea edellytys on siséinen motivaatio, jota tulisi pyrkia parantamaan tyontekijoiden

ja esimiesten puolesta. (Ruuskanen ym. 2013, 46,47.)

Yleisia motivaatiotekijoitd kolmannella sektorilla ovat tuntemus saada aikaan jotakin
arvokasta, mahdollisuus kehittdd itsedén sekd tyon varmuus ja saannolliset tulot.
Vaikka oman tyon mielekkyys on tarkeéda kolmannen sektorin tyontekijdille, he nosta-
vat esiin myds tydon varmuuden. Muiden auttaminen nousee esille selkeasti tarkedna
asiana tyontekijoille, minka lisdksi vapaaehtoisten kanssa tekema tyd nostaa sisaisen
motivaation tarkeytta. Jotta tyontekija jaksaisi tehda laadukasta tyota vapaaehtoisten
kanssa, hanella tulee olla motivaatiota ja aitoa kiinnostusta toimintaa kohtaan ja ul-

koisen motivaation merkitys laskee. (Ruuskanen ym. 2013, 49.)

Tybn epéavarmuus on suuri tekija tyéhyvinvoinnissa, silla jatkuva huolehtiminen vie
energiaa, laskee itsevarmuutta ja heikentdd ty6tehoa. Tyon epévarmuutta voidaan
tarkastella laadullisen ja mé&aréllisen epavarmuuden kautta. Maarallinen epavarmuus
tarkoittaa tyontekijan pelkoa tydsuhteesta, tydn méaarasté ja tydosuhteen paattymises-

téd kun laadullinen epavarmuus puolestaan kasittda pelkoja oman tyon tarkeiden si-
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saltdjen ja arvojen muuttumisesta. Kun verrataan eri tyosektoreita, kolmannella sek-
torilla molemmat ep&varmuuden muodot ovat suurempia kuin muilla. Maarallinen
epavarmuus ei ole kovinkaan yleista myoskéaan kolmannessa sektorissa, mutta laa-
dullinen epavarmuus on hyvinkin tavallista. Laadullisen epavarmuuden maara on
selkeasti sidoksissa kolmannen sektorin tydmotivaatioihin, silla siséiset motivaatiot ja
niiden muuttuminen voi aiheuttaa laadullista epavarmuutta. Myds esimerkiksi tyéroo-
lien epavarmuus ja vahainen ohjaus varsinkin tydsuhteen alussa ovat merkittavia

tyon laatuun ja tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. (Ruuskanen ym. 2013, 64.)

4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyon teko kaynnistyi joulukuussa 2014 Jarjestdjalostamo —hankkeeseen
tutustumalla. Tammikuussa 2015 sopimukset opinnaytetyosta allekirjoitettiin ja opin-
naytetyon aiheesta ja toteutuksesta sovittiin. Opinnaytetydsuunnitelman Kirjoitus ta-
pahtui helmikuussa ja siihen siséltyi Jarjest6jalostamon Pohjois-Savon pilottiryhmas-
sé kaytettavien aineistonkeruumenetelmien suunnittelua ja pohdintaa. Suunnitelman
esittely tapahtui 11.3.2015. Varsinaisesti aineistoa opinnaytetyohon keréattiin 2015
maaliskuusta lokakuuhun, ensimmaisen tapaamisen ollessa 17.3.2015 ja viimeisen
tapaamisen 27.10.2015. Lisdksi ennen opinnaytetyon aineiston keruuta esittaydyin
osalle tulevasta ryhmésta Kuopiossa tapaamisessa 5.2.2015. Opinnaytety6hon kuu-
lui myds Joensuun Setlementilla kaydyt opinnaytetydkeskustelut kevaalla 2015, jol-

loin kerroin opinnaytetydn etenemisesta.

4.1 Tydn tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Jarjest6jalostamo —hankkeen toisessa vaiheessa
tapahtuvaa pilottiryhmaé&, johon osallistui muita jarjestétyontekijoitd kuin esimiehia.
Ryhma kokoontui Kuopiossa. Opinnaytetyén tuloksena Jarjestdjalostamo —
hankkeelle syntyi materiaalia ryhméan toiminnasta. Tarkoitus oli selvittaa, toimiiko tal-
lainen tydhyvinvointiryhman malli ja millaisia tuloksia se tuottaa paitsi jarjestojalosta-

mo —hankkeelle my6s ryhmén osallistujille. Erikoispainoarvo oli vertaisuudella, jota
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painotettiin ryhm&n toiminnassa paljon vertaismentoroinnin, sek& vapaan keskuste-
lun avulla. Lisdksi tavoitteena oli nostaa pilottiryhman toiminnasta saaduista materi-
aaleista esille ne asiat, jotka ryhmalaiset toivat esille usein ja joita he pitivat tarkeina.

Lisatavoite opinnaytetydlle oli luoda tietoperustan ja esille nousseiden asioiden kaut-
ta pohjaa Jarjesttjalostamo —hankkeen kolmannelle vaiheelle, ettd seuraavat ty6hy-
vinvointiryhmat paasevat kayntiin. Konkreettisena tuotoksena toimi Jarjestojalostamo

—hankkeelle tehty PowerPoint-esitys opinnaytetyon tuloksista.

4.2 Aineiston keruu

Kaytin aineistonkeruussa erilaisia rynmahaastattelun, havainnoinnin ja toiminnallisten
menetelmien yhdistelmia. Joka kerralle valitsin sopivat aineistonkeruumenetelmat
teoriaperustan ja omien kokemuksieni seké fasilitaattorin suosituksien kautta. Fasili-
taattori tarkoittaa henkil6d, joka parantaa ryhman keskustelua seka edesauttaa ryh-
man toimintaa eri tavoin. Haastattelut tapahtuivat lahinna seuraamalla ja nauhoitta-
malla ryhmakeskusteluja eri teemoista. Ryhmékeskustelujen herattajina toimivat fa-
silitaattorit. Ensimmaisella kerralla kaytin haastattelun ja nauhoituksen yhteydessa
ryhmaa tiivistavaa "post-it” toimintamenetelmaa, joka esitellaén tarkemmin alla. Nau-
hoitusten avulla pystyin tapaamiskertojen jalkeen selvittamaan kerralla esiin nous-
seet asiat, koska sain ne litteroitua. Niilla tapaamiskerroilla, jolloin en nauhoittanut
keskusteluja esimerkiksi kaytannon asioiden, kuten nauhoituksen liian pituuden, takia
kaytin havainnointia ja kirjallisia muistiinpanoja lahteina. Havainnointi on hyva keino
keratd materiaalia, kunhan se on perusteltua tilanteen huomioon ottaen ja saa ylos
kaiken oleellisen. Havainnointi on myds suositeltava menetelma kerata aineistoa sil-
loin kun on syyta olettaa, etteivat haastatteluun osallistuvat kerro kaikkea (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2010, 103). Jatkuva kirjoittaminen voi myds hairita tilanteita tai
vaikeuttaa asioiden kokonaisvaltaista seuraamista. Pyrin havainnoidessani suunnitte-
lemaan jo etukdteen tapaamisten aikataulun pohjalta tarkeimmat asiat jotka olisi hyva
kirjata ylos. (Gronfors 2007, 161.)

Hanketta kehitettdessa ja sen ollessa kaynnissa vain tutkittu, absoluuttinen tieto ei
kelpaa. Vaikka tietoperusta on ajan tasalla, sen tdydentamiseksi tarvitaan kokemuk-

sesta kumpuavaa tietoa. Opinnaytetydssa tutkin pilottiryhmaa ja keraan tasta kokeel-
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lisesta ryhmésta tietoa, joka hyodyttaa ja tukee teorioita. Lisdksi opinnaytetydssa
saatava aineisto on varmasti ajan tasalla olevaa ja ajankohtaista tietoa, silla se tulee
suoraan alan ammattilaisilta ja kumpuaa heidan tyokentaltddn. Aineiston keruussa
kaytin monia erilaisia menetelmia, joista osa oli haastatteluja ja osa muita menetel-
mi&. Tutkimuksessa voidaan kayttad hyvin monia menetelmid, mutta tarkeinta on
niistd saatavan tiedon laatu. Menetelmien on oltava kaikkien luotettavia ja niistd saa-
tavan tiedon on oltava aitoa eivatka tulokset saa muodostua tutkijan omista kasityk-
sista vaan tutkimusmateriaalista. (Kiviniemi 2001, 77.) Kaikista selkeimmé&n kuvan
aineistonkeruusta saa, kun pureutuu eri tapaamiskertoihin ja menetelmévalintoihin eri
tilanteissa. Pilottiryhman tapaamiset sijaitsivat verkkovalitteistd tapaamista lukuun

ottamatta Humanistisen ammattikorkeakoulun TKI-keskus Otossa.

Ensimmainen tapaamiskerta oli 17.3.2015 ja se kesti kolme tuntia. Tapaamiskerralle
osallistui kaksi fasilitaattoria, opinnaytetyota tekeva opiskelija seka kuusi ryhman ja-
senta. Ensimmaisella tapaamiskerralla Jarjestdjalostamo hanke esittaytyi, minka jal-
keen ryhméan jasenet keskustelivat odotuksista ja erilaisista tavoitteista, joita ryhman
aikana on mahdollisuus saavuttaa. Lisédksi ryhman fasilitaattorit kertoivat tydhyvin-
voinnista. Tapaamiskerralla osallistujat kirjoittivat kirjeen itselleen tulevaisuuteen, ai-
heina olivat pienryhman tavoitteet, oma tamanhetkinen hyvinvointi ja tamanhetkinen
tilanne. Kirje jaettiin viimeisella tapaamiskerralla. Tapaamiskerralla kerdsin aineistoa
kayttamalla toiminnallista "post-it” menetelmaa. Kaytanndssa "post-it” toimi siten, etta
ryhmén jasenet kirjoittivat muistilapuille erilaisia ajatuksia aiheista ja asettivat niita
seinille ripustetuille tauluille. Aiheita olivat:

- 3 iloa tuottavaa asiaa tydssani

- 3 haastavinta asiaa tydssani

- kuinka hyvin voin tydssani? (1-5)

- oma tyOpaivani: mita asioita/ tunteita/ olotiloja tulee mieleen?
Kun ryhm&n jasenet olivat pohtineet, keskustelleet ja kirjoittaneet asioita ylds, ka-

vimme ryhmassa lapi esille tultuja asioita ja keskustelimme niista.

Valitsin toiminnallisen “post-it” menetelman siksi, ettd saisimme ensimmaiselle ta-
paamiskerralle vaihtelua tavalliseen keskusteluun ja monenlaista tietoa yhta aikaa.
Ryhmékeskustelu osana toiminnallista menetelm&a toimi vertaisuutena ryhman ja-

senten valilla, kun he pystyivat keskustelemaan tutuista ongelmista ja tyohon liittyvis-



23

ta asioista saman henkisten ihmisten kanssa. Liséksi menetelmé& toimi keskustelun
herattgjand seka samalla hyvinvoinnin alkukartoituksena. Kirjoitetut palautteet ol
helppo kategorioida ja kirjata yloés seka tulkita. "Post-it” auttoi normaalin keskustelun
nostattajana, silla keskustelua ei talldin aloitettu perinteisesti vain puhumalla vaan
erilaisella menetelmalla. Erilaiset menetelméat voivat usein auttaa nostamaan mie-
lialaa ja herattad mielenkiintoa aktiivisempaan osallistumiseen, silla ne rikkovat nor-
meja (Airaksinen 1998, 11). Lisdksi kirjoitettujen palautteiden ohessa keskustelun
nauhoitus antoi lisdvalaistusta muistilapuille ja toi ilmi syvempaa tietoa, kun ryhman
jasenet saivat purkaa tehtavaa keskustellen. P&éatin liséksi litteroida nauhoitetun tal-
lenteen, ettd saisin kaiken tarvittavan tiedon talteen tapaamiskerralta. Ensimmaisen
tapaamiskerran nauhoituksen pituus oli noin 30 minuuttia. Nauhoituksen ja "post-it”
menetelman lisaksi havainnoin tapaamiskertaa ja tein muistiinpanoja esiinnousseista

asioista.

Toinen pilottiryhman tapaaminen Kuopiossa oli 29.4.2015. Osallistujia paikalla olivat
opinnaytetyon tekija, kaksi fasilitaattoria seka kolme ryhman jasentd. Tapaaminen
kesti kolme tuntia. Tapaamiskerta alkoi siitd, etta pilottiryhman fasilitaattorit pitivat
kuulumiskierroksen, jossa kaytiin lapi kuulumiset ja erityiset tapahtumat tyopaikalla,
jotka pitaisi ottaa huomioon. Taman jalkeen keskustelu eteni edelliskerran tuloksien
tarkasteluun. Tapaamiskerralla keskusteltiin hyvinvoinnista, sen merkityksesta ja na-
kymisesta tyossa ja elaméssd. Keskustelu tapahtui toiminnallisella menetelmalla,
jossa osallistujat nostivat aiheisiin liittyvia lappuja, joiden pohjalta keskustelu alkoi.

Toisella tapaamiskerralla esittelin ensimmaisella kerralla esille nousseita asioita ja
kasittelimme hyvinvoinnin alkukartoituksen tuloksia. Tapaamisen lopulla fasilitaattorit
kavivat ryhmalaisten kanssa lapi Abobe Connect ohjelman kayttdd seuraavaa ta-
paamiskertaa varten. Opinndytetyohon toiselta tapaamiskerralta kerétty aineisto on
nauhoitettua ja litteroitua materiaalia. Kun tapaamiskerralle valitut aiheet tulivat tie-
toon, pohdin etukateen, mitka osiot keskusteluista olivat oleellisia ja kannattavia nau-
hoittaa. Nauhoitukseen tulivat kuulumiskierros seka hyvinvointikeskustelu. Molem-
pien nauhoitusten pituudet ovat yhteensa kaksi tuntia. Nauhoituksiin sisaltyi varsinai-
sen keskustelun lisdksi myds alustuksia seka hiljaisempia taukoja. Nauhoituksen tu-

kena tein havaintoja ja muistiinpanoja tapaamisesta.
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Kolmas pilottiryhman tapaaminen oli 2.6.2015. Tama tapaaminen oli verkkovalittei-
nen ja se tapahtui Adobe Connect ohjelman kautta. Tapaamiskerralla osallistujia oli
opinnaytetyon tekija, kaksi fasilitaattoria ja kaksi ryhman jasenta. Tapaamiskerran
aiheena oli vapaaehtoisuus. Keskustelu tapahtui erilaisten valikysymysten ja ala-
aiheiden kautta. Lisaksi verkkotapaamisessa keréttiin palautetta tdhanastisista pilotti-
ryhman tapaamisista ennen kesataukoa. Opinnaytety6hon keratty materiaali koostui
talla tapaamiskerralla nauhoitetusta keskustelusta seka havainnoinnista ja muistiin-
panojen teosta. Ryhmalaiset saivat kommentoida paitsi keskustellen, myds kirjoittaa
viestejd, kommentteja ja pohdintoja Adobe Connect ohjelman chat osioon. Opinnay-
tetyohon keratty materiaali talta kerralta koostui ohjelman kautta tehdysta nauhoituk-
sesta. Nauhoituksen ongelmaksi télla kerralla muodostui suuri tiedostomuoto, silla
nauhoitus tallentui videomuotoon pelkan &anitteen sijasta. Tallenteen kayttdé hanka-
loitui suuren tiedostomuodon vuoksi enkad voinut kayttaa tatd materiaalina kokonai-
suudessaan, vain osittain. Nauhoituksen tueksi tein tietokoneella muistiinpanoja l&api-

kaydyista pohdinnoista ja keskusteluista.

Neljas Jarjestdjalostamon Pohjois-Savon pilottiryhman tapaamiskerta oli 20.8.2015.
Tapaamiskerta oli kavelykokouksen muodossa ja osallistujia olivat opinnaytetyon te-
kija, kaksi fasilitaattoria seké kolme ryhman jasenta. Kavelykokouksen pituus oli ko-
konaisuudessaan noin kolme tuntia. Se sisalsi kavelyn, keskustelun seka loppupurun
kahvilassa. Tapaamiskerran aiheena oli ryhman jasenten jaksaminen tyfssa, tule-
vaan syksyyn liittyvat huolet ja tyostd palautuminen seka tyon ja henkildkohtaisen
elaman erottaminen. Aiheita kasiteltiin rauhallisen kavelyn lomassa ensin pareittain
keskustellen, jonka jalkeen ryhma piti purun ja keskusteli esille nousseista asioista.
Kokouksen lopussa ryhma pohti seuraavan tapaamiskerran aihetta ja antoi palautetta
kavelykokouksesta. Kavelykokous auttoi keskustelun vapauttamisessa ja ryhmalais-
ten rentoutumisessa, sill& luonnossa liikkuminen ja asioiden tekeminen eri tavoin kuin
yleensa voi auttaa ideoinnissa ja pohtimisessa yleensakin (Airaksinen 1998, 11).
Opinnaytetyon materiaali taltd tapaamiskerralta koostui havainnoinnista keskustelun
aikana seka keratyistd muistiinpanoista. Kerasin kirjallista materiaalia, kun ryhméa
alkoi purkaa pareittain keskusteltuja asioita muulle ryhmalle. Lisdksi kirjasin ylos
ryhméssa nousseita pohdintoja ja muuta keskustelua liittyen aiheeseen ja havainnoin

ryhmaélaisten valistd vuorovaikutusta vertaisuuden kannalta.
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Viides tapaamiskerta oli 23.9.2015. Tapaamiskerralle osallistui kaksi fasilitaattoria,
opinnaytetyota tekeva opiskelija seka nelja pilottirynman jasenta, kerran pituus ol
kolme tuntia. Tapaamiskerran aiheena olivat tydnohjaus seka vertaismentorointi ja
fasilitaattorien lisaksi tapaamiskertaa johti Terapia- ja Tyonohjauspalvelu Voimava-
rasta tullut puhuja Anu Lehtola-Donner. Tapaamiskerralla ryhmaléiset keskustelivat
tyonohjauksesta ryhmakeskustelun muodossa. Lisaksi tapaamiskerralla oli erilaisia
keskustelumenetelmia seka toiminnallisia menetelmia. Tapaamiskerralla ryhmalaiset
suorittivat henkilokohtaisen harjoitteen liittyen johonkin hyvinvointiin littyvaan ongel-
maan. Tapaamisen lopuksi ryhma vertaismentoroi toisten ryhmalaisten ongelmia ja
keskusteli avoimesti esimerkiksi ratkaisuehdotuksista. Opinnaytetydhon saatua mate-
riaalia olivat havainnoinnin ja muistiinpanojen kautta saadut materiaalit. Havainnoin
tapaamiskertaa ja kirjasin ylos ryhmakeskusteluissa seké vertaismentoroinnissa esiin
nousseita asioita. Puhuja esitti asiat ryhmalle aihealueittain ja kysymyksittain ja pyrin
havainnoinnissa ja muistiinpanoissa nostamaan esille erityisesti vastauksia ja tar-
keimpia ilmenneita seikkoja. Liséksi vertaismentoroinnissa pyrin kirjaamaan ylos

mahdollisimman paljon ryhman jasenten valisesta vuorovaikutuksesta keskustelussa.

Viimeinen, kuudes, tapaamiskerta oli 27.10.2015. Tapaamiskerralle osallistui kaksi
fasilitaattoria, opinnaytetyon tekija ja yksi pilottiryhméan jasen. Kerran pituus oli kolme
tuntia. Tapaamiskerralla aiheena oli pilottiryhméan toiminta prosessin aikana, loppupa-
lautteen anto, viimeisten asioiden yhdessa pohdinta ja ryhnman lopettaminen. Keskus-
telu oli kerralla vapaata ja ryhmalainen pohti ryhméaprosessiin liittyvid asioita ja toi ilmi
viimeisia mielessa olevia kysymyksia. Fasilitaattorit toimivat vertaisina talla kerralla,
silla muita ryhmalaisia ei ollut paikalla. Loppupalautteen annossa kaytettiin saman-
kaltaista “post-it” menetelmaa kuin aikaisemmalla tapaamiskerralla. Fasilitaattori
asetti tauluja seinille. Niissad pyydettiin pohtimaan erilaisia teemoja liittyen ryhman
toimintaan. Opinn&ytetyon tekija, toinen fasilitaattoreista ja ryhman osallistuja vasta-
sivat teemoihin omilta nakékannoiltaan. Vastaukset piti ilmoittaa erivarisilla muistila-
puilla riippuen siitd, onko vastaus mydnteinen, neutraali vai negatiivinen. Tapaamis-
kerralla kerasin aineistoa havainnoiden keskustelunaiheita ja vastauksia, koska koin,
ettd saan tarpeeksi materiaalia havainnoinneista seka loppupalautteesta. Loppupa-

lautteen kirjoitin puhtaaksi tapaamiskerran jalkeen.
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4.3 Aineiston analysointi

Lopulliseksi aineistoksi minulle muodostuivat puhtaaksikirjoitetut havainnoinnit, toi-
minnallisista menetelmistad saadut koosteet seka litteroidut nauhoitukset. Litteroinnis-
sa kaytin paaasiallisesti Microsoftin Word ohjelmaa ja nauhoituksen pydrittdmiseen
apuna toista tietokonetta, jotta pystyin pysayttamaan nauhoituksen ja siirtymaan siina
eteen ja taaksepain helposti. Nauhoitukset tapahtuivat Humanistisesta ammattikor-
keakoulusta lainatun nauhurin ja alypuhelimen nauhoitusohjelman kautta. Kaksinker-
tainen nauhoitus takasi sen, ettéa nauhoituksen laatu oli hyva, sen lisdksi toisen epa-
onnistuessa tai nauhoituksen kadotessa siité oli kopio olemassa. Aineiston Kirjoitus
puhtaaksi vei aikaa, mutta siitd nousi selkeasti esiin toistuvia teemoja ja muita huo-
mioon otettavia seikkoja lopputuloksen kannalta. Kirjoitin myds havainnoinnit puh-
taaksi, mikali niitd ei ollut tehty tietokoneella jo kirjoitusvaiheessa. Samoin "post-it”
menetelman tulokset kirjoitin puhtaaksi selkeyden vuoksi tietokoneella. Puhtaaksikir-
joitukset ja litteroinnit helpottivat suuresti aineiston tulkintaa koko analysoinnin ajan.
(Ojasalo ym. 2010, 99.)

Aloin tulkita ja analysoida aineistoa yksinkertaisesti koodaamalla eri vareilla 1api koko
tekstiaineiston. Kaytin sinista negatiivisten asioiden kuvaukseen, vihreda positiivisiin
asioihin ja keltaista asioihin, jotka vaativat erityishuomiota, kuten ryhman esiin tuomia
ideoita vertaisryhman toimintaan liittyen. Varikoodien lisaksi kirjoitin esiin nousseiden
asioiden kohdalle tukisanoja, muistiinpanoja ja rinnastin eri nostoja jos niissa oli sa-
mankaltaisuuksia. Naiden jalkeen kaytin apuna viela muistilappuja, joihin kirjasin
esiin kaikista eniten nousseita asioita tai asiat, jotka ovat tutkimuskysymysten kannal-
ta erittéin tarkeitd. Taman ansiosta padkohtia uudelleen etsiessani koko aineistoa ei
tarvinnut lukea lapi, vaan tiedot olivat helposti l16ydettavissa ja huomattavissa. Opin-
naytetydhon muodostui paljon materiaalia, silla litteroiduista nauhoituksista muodos-

tui suuri tietopohja.

Aineiston koodauksen ja luokittelun jalkeen aloitin aineiston teemoittelun. Teemoitte-
lussa rinnastin samankaltaisia asioita ja erottelin selkedsti paljon esiin nousseista
asioista selkeitd kokonaisuuksia. Mita enemman tiettyja teemoja ja niihin linkittyvia
asioita nousi esiin, sitd suuremman painoarvon asia sai. Tarkeiksi asioiksi nousivat

myds erittéin vakavat teemat joilla on suuri vaikuttavuus, positiivinen tai negatiivinen.
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Aineistosta ilmi nousseet ja kasitellyt asiat liitettiin opinnaytety6ssa kirjallisuudesta
kumpuavaan tieto- ja teoriaperustaan, miké parantaa aineiston ja tuloksien laatua.
Tata kautta syntyi myds kokonaiskasitys aineiston ilmi tuomista seikoista ja tutkimuk-
sen paatuloksista. (Rantala 2001, 92,93.)

5 TULOKSET, TULOSTEN TARKASTELU JA TUOTOS

Tassa luvussa pohditaan, mita tavoitteita tydhyvinvointirynmésséa nousi esille ja kuin-
ka Jarjestojalostamon tyohyvinvointiryhman malli toimi niiden esiin nostamisessa.
Liséksi esitelladn tuloksia, joita tydhyvinvointiryhma sai vertaisuuden ja tiedon jaka-
misen kautta aikaan ryhmalaisten tyohyvinvoinnin osalta. Tuloksilla pyritaan ehkai-
sem&an huonon tyéhyvinvoinnin syntymista ja parantamaan nykyista tydhyvinvoinnin
tilaa. Huono tydhyvinvointi voi pahimmillaan johtaa lisdéntyneisiin sairaspoissaoloihin

tai jopa varhaiselakkeeseen (Kaunismaa ym. 2015, 8).

TyOn ja vapaa-ajan erottaminen on yksi suurista aineistosta esille nousseista ongel-
mista. Vaikka osa ryhmalaisista kertoi jattavansa tyopuhelimen tydpaikalle illalla tai
laittavansa ty6puhelimen kiinni, osa tydasioista jai silti mieleen my6s vapaa-ajalle.
Vaikka monet vapaa-ajan toimet parantavat tydhyvinvointia ja tyéssa jaksamista, va-
paa-aika ei ole tarkoitettu pelkastaan tyon ponkittamiseksi. Tasa-arvon, vertaisuuden

ja mentoroinnin merkitys on Kuopion pilottiryhmassa erityisen tarkeaa.

5.1 Ryhman jasenten toiveet ja odotukset ryhmalle

Ryhmalaiset toivat ilmi paljon heita kiinnostavia asioita tyéhyvinvointiin ja sen lisda-
miseen liittyen. Lisdksi heitd kiinnosti kovasti Jarjestdjalostamon antamat tyokalut,
menetelmat ja muut toimintatavat joita on helppo soveltaa tydssa. Ryhmalaiset ker-
toivat ensimmaisella kerralla odotuksiaan ryhmaélle, niin ryhmalaisille kuin ryhman
tarkoitukselle. Tarkeina asioina ryhmalaisten valille ja ryhmaélle pidettiin avoimen kes-
kustelun henked, tiedon jakamista muille, vaitiolovelvollisuutta, sitoutuneisuutta ja

aitoa kiinnostusta omaa hyvinvointia kohtaan. Toiveina esitettiin, etta ryhmalle olisi
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Voitu perustaa internettiin suljettu keskustelukanava esimerkiksi Facebook palveluun.
Keskustelukanavan kautta ryhmalaiset olisivat halunneet jakaa tuntemuksiaan muille
ja kysya tarvittaessa apua tydssa kohdattuihin ongelmiin. Liséksi jatkuva keskustelu
voisi parantaa ryhman luottamussuhdetta ja edistdd luonnollisten vertaisuussuhtei-

den syntya.

Ryhmalaiset toivoivat ryhmalle myos yhteista tavoitetta, joka olisi saavutettu ryhma-
prosessin paattyessa. Paatavoitteiksi muodostuivat muun muassa tyohyvinvointiin
littyvan tiedon saaminen, omien voimavarojensa tunnistaminen ja hyvinvoinnin tyo-
kalupakin kehittyminen omassa ty6ssa. Tarkeana néhtiin myos tyosta irrottautuminen
ja uusien nakdkulmien saaminen, silla ryhmassa unohdettiin kiireet ja keskityttiin het-
ken aikaa vain haluttuihin asioihin ja teemoihin. Kysymyksia, joita nousi esiin tydhy-
vinvointiin ja tydhon yleensékin liittyen nousi muutamia. Rahoitus nousi esille, joka
tapaamiskerralla eri keskustelujen yhteydessa. Lisaksi esiin tuli riittdmattémyyden
tunteen yleisyys, palautteen saannin vaikeus, tydmaaran jatkuva kasvu, korkeat tai
jopa eparealistiset odotukset tyontekijaa kohtaan eri suunnista seka tydnohjauksen

tarve.

5.2 Jarjestotyontekijoiden yleisia haasteita tydssa

Yleisia haasteita jotka nousivat selkeasti ja usein esiin eri tapaamiskerroilla ja eri
keskusteluyhteyksissa olivat raha ja rahoitus seka talous, yksin jddminen, jatkuva
kiire, riittamattdmyyden tunne, tydmotivaation ja kiinnostuksen lasku ja puute seka
tyon ja vapaa-ajan erottaminen ja sen seuraukset. Esimerkiksi tyon itsenaisyys nah-
tiin vahvuuksien liséksi usein ongelmakohdaksi. Vaikka toimintaa pystyi suunnittele-
maan ja toteuttamaan yksin, taustalla saattoi kyted pelko epavarmuudesta, epaonnis-
tumisesta ja tuen puutteesta. Lisdksi ongelmaksi néhtiin palautteen saannin vaikeus,
usein tyontekijoiden piti yrittdd kaivaa palaute esiin ja yrittdd huomioida hiljaista pa-

lautetta.

"Et ole siina keskio, olet semmonen toiveiden tynnyri ja etta kaikki ois
tyytyvaisia sun pitas kaikille niinku kaikkien kaikkia tarpeita tyydyttaa”



29

Vapaaehtoisten osuus jarjestdjen toiminnassa on hyvin suuri. Jarjestotyontekijan
tyohon kuuluu vapaaehtoisten kanssa toimiminen, heidan ohjaamisensa, palautteen-
anto, koulutuksien jarjestaminen ja suunnittelu seka tydaikojen yhteen sovittaminen
vapaaehtoisten kanssa. Ryhmaléaiset nakivat vapaaehtoiset tyontekijat vahvuuksina
jarjestdissa, mutta tyon kannalta heidat ajateltin myds suuriksi haasteiksi. Jarjesto-
tyontekijan on vapaaehtoisten kanssa toimimisen liséksi tehtava paljon muitakin tyo-
tehtavia ja vapaaehtoistyon koettiin usein aiheuttavan kiiretta. Lisaksi monet ovat ko-
keneet, ettéd vapaaehtoiset eivat ymmarra jarjestotyontekijan asemaa, tyotehtavia tai
tybaikoja. Myos vapaaehtoisten kouluttaminen ty6tehtaviin ja palautteen antaminen
sekad heidan patevyytensa huomioiminen koettiin haastaviksi asioiksi jarjestoty6ssa.
Vaikka vapaaehtoistydntekijat mahdollistavat jarjestéjen toiminnan, tyontekijalle or-
ganisointi ja toiminta vapaaehtoisten kanssa voi olla haastavaa. Suurena ongelmana
vapaaehtoisten toimimisen kanssa nahtiin varsinkin aikataulutus, silla vapaaehtoiset
toimivat tyossad vapaa-ajallaan, kun taas jarjestotyontekija tekee toita tyodajallaan.
Tama aiheuttaa jarjestotyontekijalle paljon ilta- ja viikonlopputéita, vaikka niita ei ha-
luaisi tai pystyisi ottamaan vastaan. Tyo6aikajoustot, jotka eivat ole tyontekijalle mie-
leisia tai tulevat tietoon viime tipassa laskevat tyossajaksamista suuresti ja aiheutta-
vat tyotyytymattomyytta. (Natti & Anttila 2012, 160.) Ryhmalaiset myods pohtivat va-
paaehtoisen tyon piirteitd. Esimerkiksi tyohon sitouttaminen ja vapaaehtoisuuden
vastuut nahtiin haasteina, silla vapaaehtoisen on ymmarrettava, etta sitoutuminen on

oleellista. Samoin vapaaehtoisten rekrytoiminen koettiin jossain méaérin haasteeksi.

"Mennaan varmaan psykologiselle puolelle jo mut sanotaa nain et siina
matkan varrella oppii tulkitsemaan asioita jo ennenku tapahtuu. Muttaku
ei 00 silmia selassa nii se on — se joskus riistaytyy kasista ja se syo
miesta, sanotaanko nai, tai naista, iha mite vaan.”

Ryhmalaiset kokivat, ettd nykyisin rahoituksen maara on laskenut paljon tyomaaraan
nahden entisestd. Raha ja rahoitus sekéa talousasiat nahtiin erityisen stressaavina
siksi, ettd ne vaikuttavat koko jarjeston toimintaan ja tyontekijan tyohon radikaalisti.
Rahoituksen laskiessa tyontekijdn on yha pystyttava jarjestamaan samaa toimintaa
kuin aikaisemmin ja yhta laadukkaasti. Liséksi jarjeston rahoituksen lasku vaikuttaa
palkkaan ja tydsuhteeseen, silla pahimmillaan se voi johtaa irtisanomisiin tyopaikalla.

Monen jarjestotyontekijan on myos haettava itse rahoitusta jarjestén toimintaan tai
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projekteihin mik& koettiin haastavana ja kuormittavana. Toiminnan yllapitaminen pie-
nella rahoituksella koettiin haastavaksi, koska rahoituksen laskeminen tarkoittaa sita,
ettd tyontekijan on priorisoitava ja vahennettava toimintaansa. Jarjestdjen talouksien
ailahtelut johtavat usein myo6s ylitdihin ja kiireeseen, silla tyontekijoiden ty6tunteja
voidaan rajoittaa ja ylitdiden tekemista vahentaa tyotehtavien maaran pysyessa silti
samana. Niin sanottu piiloylityd ei ole jarjestokentalla harvinaista. Rahoituksesta ja
taloudesta juontavat ongelmat ovat tyéntekijoille haaste ja ne koettiin my6s ryhméssa
yhdeksi suurimmista tyohyvinvointia verottavista asioista. (Ojala & Jokivuori 2012,
31)

"—Mita sitd teet etta sita rahaa tulis jostaki pain sit silla rahalla saisit
maksettua palkat ja vellit ja pelit ja blaablaablaat tyontekijoitten ja sitte
viela jais jotaki milla pystyis taas jarjestamaan niille nuorille jottai.”

"Jos sie pienenki maksun laitat sillonha se kerhossa lapset tota kerta-
kaikkiaan ei tule ku ei oo perheilla milla maksaa et yritetdaan pitda sita
iha, ihan matalaa, matalaa kynnysta mutta jostakinha se raha on otetta-

”

va.

Tybssa yksin jaaminen koettiin ryhméssa tydomotivaatiota huonontavaksi ja rasitta-
vaksi seka epavarmuutta aiheuttavaksi asiaksi. Yleensa jarjestotyontekija jaa tyos-
saan yksin, jos tydyhteisdé on pieni tai hajaantunut tai jos tyontekijoiden tyotehtavat
eroavat toisistaan suuresti. Yksittisten projektien kimpussa tyoskentely vaikeuttaa
tyoyhteisbn ja tyttovereiden valista vuorovaikutusta ja apua. Ryhmassa tuli ilmi
myds, ettd tydssa yksin jaaminen voi tarkoittaa, ettei tyontekija ei saa ollenkaan, tai
hyvin vahan palautetta asiakkailta, tydryhman jaseniltd tai esimiehiltdan eika saa
apua kun sita pyytaa tai tarvitsee. Epavarmuus vaikuttaa tyon tulokseen ja sen laa-
tuun paljon, silla tyontekija ei talldin uskalla toimia itsendisesti ja niin innovatiivisesti

kuin yleensa.

"Se etta toivoo ettd ois myds niitd muita, muittenkin mielipiteita siina etta

sit jos meneekin ménkaan.”
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Jatkuvan kiire aiheuttaa paljon tyovasymysta ja huonontaa tyon laatua. Ryhmalaiset
kokivat, ettd he eivat aina ehtineet paneutua tyotehtaviin niin paljon kuin halusivat tai
joutuivat joustamaan. He olisivat halunneet panostaa perusteellisemmin tiettyihin ty6-
tehtaviin. Myos pelkka tunne jatkuvasta kiireesta laskee selkeasti tyon tehoa ja yksi-
I6n seka koko tybyhteison hyvinvointia monessa suhteessa. Yksilon kokemukset ja
persoona vaikuttavat tyohyvinvointiin (Feldt & Méakikangas & Kokko 2005, 78). Kiire
verottaa paljon voimavaroja, silla sen vuoksi ei pysty niin hyvin keskittymaan yksittai-
siin tydtehtaviin vaan seuraava hoidettava asia voi jo py6ria mielessa tai hoitamatta
jadéneet asiat kummitella mielessa myds kotona. Osana ongelman ratkaisua ryhmas-
sa nousi esille EI” sanan oppiminen ja kayttdminen. Joistain asioista kieltaytyminen
on oikeutettua, jos niihin ei oikeasti I6ydy aikaa. Toinen vaihtoehto on jattaytya ver-
kostossa pienemmalle roolille hetkeksi kunnes kiire hellittdd. Lisaksi monet kertoivat,
ettd heitd auttoi kiireessa kun he kertoivat asiasta tyoyhteisossdén ja saivat siten
apua. Ryhmalaiset myos kertoivat, ettd jaksamisen ja tyduupumuksen riskitekijéina
he nakivat tyopaivan jatkuvan keskeytymisen hairidtekijoiden ja yllatyksellisten tapah-
tumien kautta. Monien taytyy esimerkiksi pitda toimistoa "auki”, silla vapaaehtoisilla
saattoi olla asiaa tai rippuen tyopaikasta asiakkaat saattoivat tulla keskustelemaan ja
keskeyttaa tyonteon ja hairita tydhon keskittymista.

"Kun ei niinkun oo tarpeeks ihmisia tekemassa sehan se varmaan on se

mika syo hirveen paljon”

Ryhmalaiset toivat ilmi, etta heilla on jossain vaiheessa tyduriaan ollut jonkinlainen
tunne siita, ettd heidan tydnsa ei ole tarpeeksi hyvaa tai varsinainen riittamattomyy-
den tunne. Ongelma tassa asiassa on varsinkin se, etta riittamattémyyden tunne on
konkreettisesti hyvin vaikea maaritella ja se ilmenee usein erilaisten ajatusten kautta.
Tyontekija voi esimerkiksi ajatella, ettd hanen tydpanoksensa ei ole riittava tai etta
muut pitdvat hantd huonona tyontekijdna. Tunne voi olla vain hetkellistd vasymysta,
mutta pitkittyessdan se on erittain haitallista ja vaikuttaa myos itsetuntoon ja vapaa-
aikaan seka sosiaalisiin suhteisiin negatiivisesti. Se voi tydssa johtaa kokonaisvaltai-
seen uupumiseen ja lisdta myos tdiden tekoa kotona tai burnoutin riskia. Ryhmaéalaiset
kokivat, ettd keskustelu tydsta tyokavereiden tai laheisten kanssa voi auttaa huo-
maamaan oman tyon merkitysta ja ymmartamaan omat vahvuudet ja hyvaksymaan

sen, ettd kaikkea ei voi tehda. Ryhmalaiset kokivat, etta usein tunne riittAmattomyy-
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desta on kuitenkin hetkellista ja poistuu kiireen vahetessa tai uusien téiden lomassa.
Myds luovuus ja ty6honsa vaikuttaminen ovat osana parantamassa tyohyvinvointia ja

itseensa luottamista. (Merikallio. 2001. 75.)

"Valil tulee et en ma, ma en kertakaikkiaan, ei voi kaikkiin niinku kereta
priorisoimaan tammaosta et musta tuntuu et taa on tuottaa sita ja sit se
kiire, tamajos asia jai tekematta eilen nii se on huomenna edessa. Se
jatkuva tammonen rumba... et siind se hyvintointi tulee et jaksaako sita
pitéa ja pystyykd motivoimaan muitaki tyontekijoita viemaan asioita et-
teenpain.”

TyOn ja vapaa-ajan erottaminen koettiin ryhmassa monesti haastavaksi. Vaikka ryh-
malaiset kertoivat jattavansa tyopuhelimen tdihin tai sammuttavansa sen ja jattavan-
sa tydsahkopostit aukaisematta, tydasiat jaivat usein mieleen pydrimaan myoés va-
paa-ajalla. Varsinkin hankalat tilanteet tai henkisesti raskaat asiat jaivat helposti mie-
leen pitkéksikin aikaa. On hyvin yleista, ettd jarjestotyontekija jaa pohtimaan kesken
jaanytta projektia tai huomista tybaamua, kun monet asiat jaivat hoitamatta ja ovat
edessa seuraavana paivana. Tyoaikojen joustavuus vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan
erottamiseen. Kiintedn tydajan puute vaikeuttaa tyon rajaamista, silla se on talldin
tyontekijan omalla vastuulla. Monet kokivat saavansa apua tekemalla jotain tyota
katkaisevaa heti tyon jalkeen, esimerkiksi kdayvansa harrastuksessa. Toinen yleinen
apukeino monille oli tytkaverin kanssa keskustelu, mika toimi myds vertaisuutena.
Tybn maaran ja tyon sekoittumisen vapaa-ajalle koettiin vaikuttavan negatiivisesti
paitsi tyohyvinvointiin myos muuhun elamaan kuten henkiseen hyvinvointiin ja per-
heeseen. Perheen, vapaa-ajan ja tyon vaikutukset heijastuvat toinen toisiinsa ja voi-
vat parantaa tai huonontaa hyvinvointia elaméan eri osa-alueilla (Rantanen & Kinnu-
nen 2005, 237.) Ryhmalaiset kokivat, ettd vapaa-ajallakin voi olla vaikeaa kieltaytya
tulleista tyOkutsuista, sillda monet kokivat sen velvollisuudekseen. (Merikallio. 2001
63.)

5.3 Tybhyvinvointia edistavia tekijoita

Tybhyvinvointia edistavia tekijoita tuli esille paljon. Useimmat keinot olivat aktiivisesti

tyontekijoiden kaytossa eri tilanteissa tai osana arkea. Lisdksi monet asiat, joita tuli

esille, olivat ideatason ajatuksia. Ryhmalaiset pohtivat, voisiko joku néista keinoista
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sopia heille. Paljon esiin nousseita asioita olivat tyon ja arjen erottaminen ja siitd
kumpuava kiireen ja stressin valttdminen ja unohtaminen, tyokavereiden ja tydyhtei-
sOn merkitys tyossa ja arjessa, harrastukset joita mahdollisuuksien mukaan saattoi
olla myo6s keskella tyopaivaa katkaisemassa tyoputkea, oman tyon tarkeyden ymmar-
ryksen merkitys ja tunne hyvin tehdysta tyosta.

Tarkeana pidettin myos omaa motivaatiota tehda tyota ja positiivisen palautteen

saamista asiakkailta seka tyon itsenaisyytta ja monipuolisuutta.

Tyosta on tarkedd pitdd valilla jonkinlaisia irtiottoja. Tyon ja arjen erottaminen on
usein hyvin yleinen ongelma. Se ilmenee monin eri tavoin esimerkiksi tydpuhelimen
kautta. Tyopuhelimen jattdminen tydpaikalle tai sen sulkeminen heti tdista lahdetta-
essa voi auttaa. Jos nain ei toimita, tyot ja niiden aiheuttama paine seuraa helposti
mukana myds kotiin. Samoin tydséhkoposti ja sen lukeminen voivat aiheuttaa stres-
sid. Osittain tama ongelma johtuu tyGtuntien ja tydn maaréan valisesta ristiriidasta,
joka aiheuttaa kiirettd, paineita ja odotuksia tyontekijalle. Tyosta tehtavat irtiotot ovat
tarkeitd. Joskus irtiotto voi tarkoittaa jopa tyon vaihtamista tai véliaikaista taukoa.
Taukona voi toimia loma tai pidempénéa vaihtoehtona vaikkapa opiskelun aloittami-
nen. Tauon jalkeen oman tyonsa voi nadhda uusin silmin ja tyontekija voi kokea, etta
hanella on enemman annettavaa tyolleen ja parempi tyossdjaksaminen seka keinoja

sen yllapitamiseen kuin ennen.

"Et pittda niinku uskaltaa ottaa aina niita irtiottoja jos ruppee tuntumaan

etta nyt ei oo enaa niinku hirveesti annettavaa”

Tyoyhteison merkitys on kolmannella sektorilla ja jarjestokentalla erittéin suuri. Hyva
tyoyhteiso ja tyokaverit antavat paljon voimavaroja erilaisissa tilanteissa ja jokapéi-
vaisessa tyon arjessa. Konkreettisia tydhyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen vaikuttavia
asioita ovat esimerkiksi tydyhteison palaverit, joissa lyhimmillaan kuulumiskierros voi
auttaa paljon. Jotkut tybyhteisot pitdvat myds keskenddn tyohyvinvointipalavereita,
joissa kasitellaan jokaisen sen jasenen henkilokohtaista tyotad ja sen tuomia huolia tai
muita mieltéa painavia asioita. TyOkaverit voivat hyvassa tytyhteisossa toimia vertai-
sena ja pitavat huolta, etta kukaan ei jaa yksin tyotaakan alle vaan ottavat tarvittaes-
sa kopin tyontekijasta ja tyosta. Tyodyhteison tuki on merkittdva voimavaroja ja tyos-

sdjaksamista parantava seikka missa tahansa tydssa. (Ek, Laitinen, Tammelin, Re-
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mes, Raatikka & Kujala 2003, 39.) Ryhmalaisilla oli useita erilaisia kokemuksia tydyh-
teistista. Monille tydyhteis6 oli mieluinen ja avoin mutta monesti tassa oli myos on-
gelmia. TybyhteisO saattoi kasittdd vain yhden tyontekijan ja hanen oli vaikea ottaa
yhteyttéd muihin eri kuntien kollegoihin tai esimiehiin, mista syntyi ongelmia. Toiseksi
yleiseksi ongelmaksi koettiin esimiesten ja tyontekij6iden valinen kommunikaatio,
mika vaikutti tyOyhteisoon ja sen toimintaan. Kuitenkin yleisesti ottaen tydyhteisot ja
tyokaverit koettiin suureksi voimavaraksi ja tarkeéksi tydhyvinvointia yllapitavaksi sei-
kaksi.

Harrastukset nahtiin erittain tarkedna osana tyohyvinvoinnin yllapitoa ja arjessa jak-
samista. Ryhmassa nousi esille erilaisia ndkdkulmia ja kaytantja kayttaa harrastusta
tyopaivan sisalla parantamassa jaksamista. Parhaassa tapauksessa tyopaikka saat-
toi sijaita harrastuspaikan vieressa ja harrastaminen oli mahdollista heti tyopaivan
paatteeksi tai jopa tyopaivan sisalla. Liikkunnallinen harrastus koettiin parhaaksi tyo-
kyvyn yllapitajaksi, mutta myds muunlaiset harrastukset nahtiin tarkeina. Liikunnalli-
sessa harrastuksessa ei ollut merkitysta silla, oliko toiminta ohjattua vai itsendista
suorittamista. Tybpaivan paatteeksi harrastus auttoi unohtamaan tyokiireet ja stres-
sin, irtautumaan tyosta ja purkamaan tunteita. Lisaksi sen koettiin helpottavan loppu-
paivan aloittamista eli kotiin menemista ja olemaan ajattelematta tydsta johtuvia ne-
gatiivisia tunteita. Tyopaivan keskella harrastaminen puolestaan katkaisee tydpaivan
ja voi olla hyva tapa kerryttdd voimavaroja keskella paivaa. Ryhmalaiset kertoivat,
ettd tyopaivan katkaisu télla tavoin auttoi jaksamaan tyopaivan lopun paremmin ja
antoi uutta puhtia tekemiseen. Se myo6s auttoi unohtamaan aikaisemmat hoidetut
asiat ja vahensi niista aiheutuvaa stressia, joten seuraavat tydtehtavat pystyttiin hoi-
tamaan tehokkaasti ja vain niihin keskittyen. Fyysiset harrastukset myos yllapitavat

fyysista kuntoa ja lisdavat siten hyvinvointia.

Oman tyon merkityksen ymmartadminen nahtiin tarkedna osana tydhyvinvoinnin ylla-
pidossa. Vaikka se ei ole k&sin kosketeltava tai hyvin konkreettinen asia, sen merki-
tys yksil6lle on todella suuri. Jotkut ryhmaléiset toivat ilmi, ettd omaa ty6ta on valilla
vaikeaa ajatella juuri sen tarkeyden ja merkittavyyden kannalta. Mita paremmin tyon-
tekijd ymmartad oman merkityksensa ja tydpanoksensa tarkeyden, sita parempaa on
tyon jalki laadullisesti ja sitd vdhemman kuormittavia negatiiviset kohdatut asiat tyds-
séa ovat. (Merikallio. 2001, 136.)
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Tunne hyvin tehdysta tydsta on myos hyvin merkittava asia jarjestotyossa, silla suuri
osa tydmotivaatiosta koostuu omasta tunteesta tyota kohtaan ja arvoista seka saa-
dusta palautteesta koostuvaa. Palautetta ryhmalaiset kokevat saavansa jonkin ver-
ran, mutta usein ilman oikeaa palautteenkeruuta tai pyyntba palautetta ei tule. Esi-
merkiksi leireilla on helppo kerata palautetta ja kysella leirilaisten mielipiteitd, mutta
tyopaikalla palautteen saaminen jaa helposti vahemmalle. Ryhmalaisten mielesta
palaute on usein sanatonta palautetta ja se pitda "kaivaa” esiin. Tyontekijan on pys-
tyttava lukemaan ihmisten olemuksia, ilmeitd ja asenteiden vaihteluita saadakseen
selville, mitd mieltd muut ovat tehdysta tyosta. Esimieheltd palautteen saaminen ko-
ettiin melko helpoksi. Tydnohjauksessa palautetta kasiteltiin, mutta sen ulkopuolella
palautteenanto jai monesti vahemmalle. Myds palautteen laatu aiheutti keskustelua
ryhméssa. Jatkuva positiivinen palaute koettiin hyvana asiana, mutta palautteeseen
kaivattiin myds parannusehdotuksia ja rakentavia kommentteja. Jotkut ryhmasta taas
kokivat, etta tyontekija toimii oikein, jos negatiivista palautetta ei nouse esiin. Raken-
tavan palautteen saaminen on tarkead, jotta tydntekijan ja tydyhteison toiminta voisi
kehittya ja syntyisi uusia ideoita. Tyontekijaéd on kunnioitettava ja palautteen on olta-
va rakentavaa eik& suoraan negatiivista tai tyontekijan lyttddmista. Palautekeskuste-
lut ovat hyva tapa saada ja antaa palautetta eri osapuolien valilla. (Rauramo. 2004,
140.)

"Ei sen tarvii kenenkaa tulla kehumaan etta voiko neuvoo tai nai mut na-

kee sen toisen naaman ja silleen etta jes taas tuli tehtya oikein”

5.4 Vertaismentorointi tydhyvinvoinnin apuna

Jarjestdjalostamon Pohjois-Savon vertaismentoroinnin ryhma antoi ryhmén jasenille
paljon. Vertaismentoroinnissa, vertaisuudessa ja mentoroinnissa on yleensakin kyse
avoimesta tiedon jakamisesta, kuuntelemisesta ja aidosta kiinnostuksesta. Mentori
oppii myos itse jakaessaan omia kokemuksiaan tydelamassa, kun muut voivat kom-
mentoida. Lisaksi mentori saattaa ymmartaa asioita eri ndkokulmista, kun han pohtii
jonkun muun ongelmaa samasta aiheesta. Vertaisena toimimisessa ryhmén toiminta

oli onnistunutta, silla ryhmalaiset kertoivat, etta he ovat saaneet konkreettista hyotya
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voidessaan vapaasti jakaa sekad keskustella ongelmista tydssa tai vain purkaa tuntei-
taan. Vertaismentorointia ajatellessa tarked& on huomioida, ettd vertaisuus ilmenee
tassa ryhmassa varsinkin tyontekijoiden saman alan kautta. Osallistujat olivat kaikki

jarjestotyontekijoita ja osa toimi hyvin pienissa jarjestbissa jopa ainoana tyontekijana.

TyOn itsenaisyys nahtiin positiivisena asiana ryhmassa silloin, kun se tarkoitti oman
kiinnostuksen kautta tehtavaa suunniteltua toimintaa. ltsendisyys saattoi olla myos
negatiivista, jos tyontekija jai yksin tyon kanssa. Itsenaisyys tydssa tarkoitti ryhmalai-
sille sitd, ettd saattoi keskittya sellaisiin tdihin, jotka oikeasti kiinnostivat itsea. Talloin
tyontekija pystyi suunnittelemaan toimintaa itsed kiinnostavien asioiden ja omien
vahvuuksiensa pohjalta. Ryhmaléaiset kokivat, ettd kyetessaan itse maaraamaan
tydstaan he olivat enemman ja aidommin kiinnostuneita tyon lopputuloksesta ja myds
tyon laatu oli parempaa. Lisdksi vastoinkdymiset veivat vahemmaéan voimavaroja kuin
tydssa, joka tuntui pakkopullalta. Monipuolisuus tydssa oli monille ryhmalaisille tar-
kedéd ja he kokivat jokaisen tydpaivan hieman erilaiseksi. Tyon vaihtelevuus antaa
tyontekijbille lisaa kiinnostusta tehtavaa tyota kohtaan ja se lisaa myos virkeytta.
Tyon monipuolisuus antaa tyontekijalle myos uusia nakokulmia eri asioista. Toisaalta
monipuolisuus tydssa voi aiheuttaa myos ongelmia akkitilanteissa, joissa on pystytta-
va reagoimaan ja jattamaan muut tyotehtavat hetkellisesti toiselle sijalle. Tyén moni-
puolisuus ja kyky itse maarittaa tyotehtaviaan tyopaivien aikana oli rynmalaisille tar-

ke& tydhyvinvoinnin yllapitaja ja tarkea osa jarjestotyota. (Kaunismaa ym. 2015, 13.)

”Siin@ mina sain ihan tosissani ihan ite suunnitella koko sita ty6ta koske
se —koko vuoden sita keskiota kaiken maailman porinakerhoja ja vaikka

mita retkid noille vanhuksille nii se suunnittelu iha omasta piastani”

6 POHDINTAA JA JOHTOPAATOKSIA

Opinnaytetydssa esiin nousseita asioita tarkastellaan monista eri nakokulmista, tie-
don néakokulmasta, johtopaatoksien ndkdokulmasta seka kehittdmisehdotuksien nako-
kulmasta. Oleellista tutkimustulokselle on se, onko aineisto luotettavaa ja eettisesti

kestavaa. Jo ryhméan alussa tiedettiin, ettd ryhma on hyodyllinen, mutta sen tarkem-
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pia tuloksia tai tavoitteita ei voitu viela tiedostaa taysin. Tutkimuksesta ilmenneet asi-
at liitetaan tieto- ja teoriaperustaan, jolla syvennetéaén tiedon hyodyllisyytta, paikkan-
sapitavyytta seka luotettavuutta. Lisaksi tarkedksi seikaksi nousee se, vastaavatko
esiin nousseet asiat tutkimuskysymyksiin, vai tuleeko ilmi jotain uutta ja odottamaton-
ta. Opinnaytetyon merkitys nékyy tutkimustuloksissa ja niistd muodostetuissa johto-
paatoksissad sekad kehittamisehdotuksissa. Naiden avulla voidaan parantaa tilaajan

tarpeita ja pyrkia yha laadukkaampaan toimintaan.

6.1 Luotettavuus

Tassa opinnaytetydssa aineisto kerattiin pilottiryhman osallistujilta ja tieto on sen
vuoksi luotettavaa. Lahtokohtana tutkimuksessa oli selvittaa, toimiiko rynman malli ja
mitd asioita tyohyvinvoinnista ryhmaan osallistuneet jarjestotyontekijat tuovat ilmi
ryhman ja sen kehityksen aikana. Tieto on ajankohtaista ja ajan tasalla olevaa, koska
ryhman jasenet kertoivat henkilékohtaisia kokemuksiaan jarjestétyontekijéina ja nyky-
tilanteen ongelmia. Ryhméan henkilot eivat henkilokohtaisesti hyotyneet ilmi tuoduista
asioista eikd ryhmé ole milla&n tavalla voittoa tavoitteleva. Aineiston laajuus oli suuri.
Aineisto oli laadullista. Laadulliselle aineistolle on ominaista pieni tutkimusotanta ja
aineiston laajuus. Pelkkéa laaja aineisto ei tarkoita luotettavaa ja hyvaa tulosta vaan
aineiston on oltava hyvaa juuri kyseiseen tarkoitukseen. Opinnéytety0ssé saatu ai-
neisto oli seka maaréallisesti laajaa, ettéa laadultaan hyvaa, minka vuoksi se oli luotet-

tavaa.

Aineiston kéasittelyssa nauhoitettu aineisto on litteroitu kokonaan lukuun ottamatta
joitain keskustelujen alustuksia tai muita varsinaiseen asiaan liittymattomia asioita.
Litteroitu tekstiaineisto on kirjoitettu taysin sellaisena kuin se on taltioituna nauhoituk-
sena eika sitd ole millaan tavalla muokattu tai korostettu mitdan asioita. Litteroinnin
jalkeen aineistosta on poimittu sellaisia asioita, joita ilmeni paljon tai jotka olivat tut-
kimuskysymysten kannalta oleellisia. Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy tutkija itse,
silla tutkijalla on aina jokin vaikutus saadun tiedon lopputulokseen, vaikka tutkija olisi
yrittdnyt pysya taysin ulkopuolisena ja tutkia tietoa objektiivisesti ja riijppumattomasti.
Aineiston kasittelyssa on toimittu mahdollisimman objektiivisesti, jotta siita saataisiin

mahdollisimman hyva ja edustava tieto hankkeelle. (Ojasalo ym. 2010, 99.)
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Tassa opinnaytetydssa on kaytetty paljon l&ahdekirjallisuutta aiheesta ja kaikki lahteet
on havaittu luotettaviksi. Vaitteet on myos perusteltu. Osana opinnaytety6ta on tutus-
tuttu ajankohtaisiin uutisiin ja uuteen tietoon opinnaytetyon aiheeseen liittyen. Lisaksi
opinnaytetyon teossa on huomioitu ajankohtaisia tutkimuksia. Tekija on arvioinut
opinnaytetyota koko prosessin ajan. Myo6s tilaajalta on kysytty tarvittaessa lisatietoa
ja tarkennuksia. On tarkeaa, etta tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimusta muutenkin
arvioidaan tutkijan ulkopuoliselta taholta. Talla tavoin saadaan tutkimukselle perspek-

tiivia ja laajempi nakokulma. (Makinen. 2006, 102)

Opinnaytetydsta saatua tietoa ei voi suoraan yleistda, vaan tulokset ovat tarkoitettu
Jarjesttjalostamo - hankkeen tydhyvinvointiryhmille. Aineistosta ilmi tulleet asiat ja
ryhman toimintaan liittyvat seikat ovat eniten hyodyllisia tilaajataholle. Opinnaytety6n
tuloksena syntyi myds ajankohtaista tietoa jarjestotyontekijoiden tyohyvinvoinnista,
jota voidaan hyodyntaa myos muilla tahoilla. Aineisto kerattiin Pohjois-Savon jarjest6-
tyontekij6iltd. Ryhman jasenet toivat ilmi samankaltaisia ongelmia huolimatta erilaisis-
ta ryhmalaisten taustoista. Aineisto keskittyi muiden kuin esimiestason jarjestotyonte-
kijoiden tyohyvinvointiin. Naiden seikkojen vuoksi tulokset ovat eniten yleistettavissa

ja hyddynnettavissa taman alueen jarjestokentalla.

6.2 Eettisyys

Jarjestojalostamon pilottiryhmasta keratty opinnaytetydn materiaali on keratty ano-
nyymisti, minka lisaksi ryhman osallistujien henkil6tietoja on kasitelty luottauksellises-
ti. Vaitiolovelvollisuudesta ryhmassa ja materiaalissa esiin nousseista asioista on
huolehdittu. Aineistosta nousevia asioita ei pysty yhdistamaan tiettyyn henkiléon. Li-
saksi kerroin ryhmalaisille opinnaytetyosta ja siitd, ettd tieto tulee olemaan luotta-
muksellista ja anonyymia. Opinnaytetyon jalkeen tutkimuksessa keratty materiaali

tuhottiin.

Ryhmalaisilla oli mahdollisuus kieltaytya aineiston keruuseen osallistumisesta ja
ryhmé&n toiminta oli vapaaehtoista. Ryhmaldinen pystyi halutessaan jattaytymaan

kesken pois tai kieltamaan tietojen kaytdon opinnaytetyéssa. Kun ryhman toiminta al-
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koi ja kun ryhm&an tuli mydohemmaéssa vaiheessa uusi henkilo, kerroin opinnaytetyos-
ta, miten tietoja keratddn ja mihin tarkoitukseen. Lisdksi pyysin ryhmaldaisilta suostu-
muksen kerata aineistoa opinnaytetydhon. Saatu materiaali oli tallessa vain opinnay-
tetyontekijan hallussa eikd sita levitetty eteenpain millaan tavoin. Materiaali toimi
apuna tiedonhankinnassa pilottiryhméan toimintamallista ja aineistona opinnaytetyos-
sa. Tapaamiskerroilla esiteltiin hyvinvoinnin alkukartoituksen tuloksia. Ennen esittelya
ryhmalaisiltd kysyttiin ensin lupa tahan. Asiat, jotka tulivat ryhman tapaamiskerroilla
ilmi, olivat luottamuksellisia. Tutkimusetiikasta on téassd tutkimuksessa huolehdittu

naiden seikkojen vuoksi huolellisesti. (M&kinen. 2006, 94,95)

6.3 Johtopaatokset

Pohjois-Savon vertaisuuteen ja mentorointiin perustuva tyéhyvinvoinnin ryhma toimi
ryhmalaisten mielestd monilta osin hyvin. Keskusteltavat aiheet olivat ajankohtaisia ja
teemat sekd ongelmat sellaisia, joita ryhmalaiset olivat kokeneet tydssaan. Ryhma-
laiset saattoivat my0s vaikuttaa keskusteltaviin teemoihin. Fasilitaattorit ja ryhmalai-
set kuuntelivat toisiaan aidosti kiinnostuneina. Aikataulutus eli tapaamiskertojen so-
piminen ja ryhman pituudet pystyttiin yhdessa paattamaan sopiviksi ja sovitut ajat
pysyivat lapi prosessin. Kaytannon jarjestelyistda useimmat koettiin onnistuneina.
Ryhmakertojen tapaamispaikkaa olisi voitu pohtia tarkemmin ryhmalaisten mielesta.
Ryhma&an oli helppo tulla ja ryhmaélaiset ottivat kaikki sen jasenet avoimesti vastaan.
Yhteiset pelisdannot toimivat yleisesti, silla niiden tarkeyttd painotettiin alusta lop-
puun. Joitakin poikkeuksia yhteisten pelisdantdjen noudattamiseen oli, silla yksi toi-
veista oli, ettd ryhmaan sitouduttaisiin niin hyvin kuin mahdollista. Ryhmén jasenista
suurin osa erosi ryhmasta kesken prosessin ja lopussa aktiivisia rynmalaisia oli vain

muutama, viimeisella tapaamiskerralla vain yksi.

Viidennella tapaamiskerralla ollut puhuja kaytti paljon erilaisia toiminnallisia mene-
telmia ryhmassa. Teemoina olivat tyénohjaus ja mentorointi sekad niiden erot. Toimin-
nallisista menetelmista ja tydnohjauksesta teemana pidettiin paljon. Vaikka lahes kai-
killa oli jonkintasoista kokemusta tydnohjauksesta, tydnohjaus itsesséaan ei ollut ter-
mina ja kaytanteind kovinkaan tuttu ilmio. Lisdksi mentoroinnin ja tydnohjauksen erot

koettiin tarkeind. Tapaamiskerralla yksi toiminnallisista menetelmista perustui rentou-
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tumiseen ja tunteiden hallintaan. Tasta koettiin olevan myds paljon hyotya jatkossa
tyossa ja stressissa. Asiantuntijan osallistuminen ryhman tapaamiskerralle koettiin
virkistavana, minka liséksi toiminnalliset menetelmat toivat uusia nakokulmia keskus-

teluihin ja teemat jaivat paremmin mieleen.

Ryhmalaiset kokivat toimineensa ryhmassa mentorointisuhteessa kertomalla koke-
muksistaan erilaisissa ongelmatilanteissa ja niiden ratkaisuissa. Lisdksi ryhmalaiset
kokivat saaneensa tyohonsa konkreettista tietoa ja taitoa kokeneemmilta jarjesto-
tyontekij6iltd ryhmassa. Aineistosta nousi esiin myds, ettd monet ryhmalaiset kokivat
oppineensa ajattelemaan itseddn, omia voimavarojaa ja omaa tyotaan eri nakokul-
mista. He pohtivat yhdessa ratkaisuja erilaisiin ongelmiin ja jakoivat tietoa keske-
naan. Mentoroinnissa on tarkeada, ettd aktori ja mentori oppivat ja saavat itselleen

jotain - nakokulmia, kokemuksia, tietoja tai taitoja. (Juusela ym. 2000, 103.)

Vertaisuus nousi teemana tarkeaksi osaksi Pohjois-Savon tydhyvinvointiryhman toi-
mintaa. Ryhmalaiset kokivat saaneensa ryhmasta paljon voimavaroja ja keinoja tyo-
hyvinvoinnin yllapitamiseen sosiaalisin keinoin. Heille oli tarkeaa, ettd ryhmassa pys-
tyi luottamuksellisesti jakamaan tydssa kohdattuja ongelmia tai “"vain” purkamaan
pahaa oloa. Ryhmalaiset olivat eri tydyhteisdista ja siksi pystyi puhumaan monista
asioista vapaammin kuin esimerkiksi tydyhteison tydhyvinvointipalavereissa. Tama
teki vertaisuudesta erityisen positiivisen kokemuksen. Vertaisuus toimi ryhmé&ssa hy-
vin huolimatta ryhmalaisten eri ikaluokista tai tyo- ja kokemustaustoista. Erilaisilla
ihmisilla on erilaisia kokemuksia eri elamanalueilla, mika voi parantaa vertaissuhtei-
den toimintaa ja syvallisyytta. (Heikkinen ym. 2012, 60.) Kaytdnnossa vertaisuus na-
kyi ryhman kaikilla tapaamiskerroilla keskusteluissa, yhteisten saanttjen kunnioitta-
misessa ja toisten ryhman jasenten arvostuksessa. Ryhmalaiset eivat kuitenkaan
kokeneet saaneensa pitkaaikaista ja ryhman ulkopuolista avointa vertaisuussuhdetta
toisista ryhmalaisista, mika johtui ryhmalaisten pienesta maarasta viimeisilla tapaa-

miskerroilla.

Ryhman ensimmaiselld tapaamiskerralla lahes kaikki ryhmaléiset pystyivat osallistu-
maan ja saapuivat paikalle. Ryhmaprosessin ja ryhman tapaamiskertojen edetessa
monet ryhmalaisista joutuivat jdAdmaan pois toiminnasta eivatka pystyneet osallistu-

maan tapaamiskerroille. Loppupalautteen keruu pdaatettiin lahettdd Pohjois-Savon
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ryhmaan osallistuneille. Palautetta ryhman toiminnasta saatiin vain vahan, silla osa ei
vastannut lahetettyyn séhkdpostiviestiin. Ryhman toiminta oli laadukasta ja ryhma-
laisten mukaan hyvaa, mutta jatkossa on pyrittdva yhd enemman sitouttamaan ryh-
malaisia koko ryhman toiminnan ajaksi. Ryhmassa aktiivisesti pysyneet henkiltt koki-
vat ryhmén toiminnan kannattavaksi, mutta olisivat toivoneet, ettd muutkin ryhmalai-
set olisivat pysyneet ryhmassa mukana. Suurempi ryhma antaisi enemman ja erilai-

sia ndkdkulmia verrattuna pienempéaan ryhmaan.

Ryhmé&prosessista ja ryhman toimivuudesta on huomioitava se, ettd ryhman toiminta
hiipui loppua kohti hyvin pieneksi ja viimeisella ryhméan tapaamiskerralla oli vain yksi
osallistuja. Lisaksi entiset ryhmaldiset myds lopettivat yhteydenpidon ryhméan ja
esimerkiksi sdhkdpostitse lahetettyyn loppupalautteeseen vastasi vain yksi henkild,
minka liséksi viimeisen kerran ainoa osallistuja antoi palautetta. Vertaisryhma toimii
aina ryhmaprosessin muodossa vaikka sille annettaisiin hyvinkin tarkkoja tavoitteita.
Tarkeaksi osaksi ryhman pysyvyydelle ja jatkuvuudelle nousee ensimmaisen ryhma-
kerran ja alun vetovoimaisuus, kiinnostavuus seké innostavuus. Ryhmalaiset on hou-
kuteltava jadmaan aktiivisesti toimintaan mukaan. Kaikista parhaiten ryhméaprosessi
etenee, mikéali yhdessa sovituista sdadnnoistd pidetd&n kiinni ja niitd kunnioitetaan.
Kuopion pilottiryhmassa yksi sovituista saanndista oli se, ettd ryhmaan pitaisi sitou-
tua niin hyvin kuin mahdollista, kuitenkin ryhmalaiset lopettivat ryhméssa kaynnin
kesken. Ryhméssa ohjaajien on varsinkin aluksi tarke&é tarkkailla, onko ryhma hyo-
dyllinen ja mielekds kaikille sen jasenille, vai pitaisikd toimintaa jotenkin muuttaa.
Kuopion pilottiryhmassa huomioitiin monia asioita, jotka nousivat ensimmaisella ker-
ralla esiin, mutta joitain asioita olisi pitanyt muuttaa, etta ryhma olisi ollut vetovoimai-

sempi useammalle jasenelle. (Kaunismaa ym. 2015, 16-17.)

Ryhmé&prosessit lahtevat liikkeelle aloitusvaiheesta, talléin uusi ryhma kaynnistaa
toimintansa ja sopii yhteisista pelisaannoista. Tarke&aa ovat varsinkin yhteisten tavoit-
teiden muodostaminen, myds vetdjan rooli on erittdin aktiivinen alussa kun ryhmalai-
set eivat viela ole muodostaneet tiettyja toimintatapoja. Aloituksen jalkeen seuraa
kuohuntavaihe, jossa ryhmalaiset alkavat kritisoida sovittuja asioita. Yleensa kuohun-
tavaihe on oleellinen toimivan ryhman muodostumisessa, mutta tassd kohdassa
ryhmalla on suuri riski myds hajota. Kuohuntavaihe voi johtaa uusien innovaatioiden

ja toimintatapojen keksimiseen ja kehittdmiseen kun asioita halutaan tehda eri tavoin.
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Jos ryhma ei pysty tekemé&éan yhteisia paatoksia tai jos ryhman valille muodostuu jo-
tain erimielisyyksia esimerkiksi tavoitteista tai ryhma ei ole mielekas kaikille tassa
vaiheessa, ryhmasta voi erota jasenia tai ryhma voi hajaantua kokonaan. (Pohjan-
heimo 2012, 131-132.)

Kuopion pilottiryhnmasséa kuohuntavaiheen merkitys nakyi, silla sen aikana suurin osa
ryhmalaisista jatti ryhman ja vain osa pysyi mukana loppuun asti. Kuohunta ei naky-
nyt suoraan ryhman tapaamiskerroilla, vaan se tapahtui hiljaa kulisseissa ja vapaa-
ajalla. Ryhmalaiset jattaytyivat hiljaa ja hitaasti pois ryhmasta eri syistd. Seuraava
vaihe on yhdenmukaisuusvaihe, jossa ryhma on muodostanut itselleen normit ja toi-
mii niiden avulla aktiivisesti. Yhteishenki on yleensa hyva ja ryhmén jasenet pystyvét
toimimaan myds hyvin itsendisesti ohjaajan johdolla tai jopa ilman. Yhdenmukai-
suusvaiheen jalkeen voidaan laskea vaihe, jossa toimintatapoihin ja toimivuuteen on
tullut mukaan myés vahva jasenten valinen vuorovaikutus ja luottamussuhde. Lisaksi
ryhma pystyy joustamaan eri asioissa ja toimimaan tehokkaasti monin eri tavoin. Lo-
pussa ryhma hajoaa, Kuopion pilottiryhmassa viimeinen kerta toimi hajoamisvaiheen
lopettajana, kerralla keskusteltiin ryhmastéa ja sen toiminnasta. (Pohjanheimo 2012,
132-133.)

6.4 Kehittamisehdotukset

Aineistosta esille nousseiden mielipiteiden ja kasitysten my6ta voidaan sanoa, etta
Pohjois-Savon pilottiryhmé oli onnistunut monilta osin ja siité oli konkreettista hyotya
ryhmaan ja sen prosessiin osallistuneille. Vertaisuus osoittautui loppupalautteessa
selkeaksi teemaksi, jossa oli onnistuttu ja josta oli koettu olleen hyétya ryhman jase-
nille. Vertaisuusteeman, mentoroinnin ja vertaisuussuhteiden painotus jo ensimmai-
selta tapaamiskerralta voisi olla seuraavien ryhmien toiminnalle hyva. Vertaisuutta
pohtiessa eri ryhmakerroilla fasilitaattorit voisivat ryhman kanssa miettia lisdksi, mista
l&hdettiin liikkeelle, missé tilanteessa ollaan nyt ja mik& on yhteinen tavoite ryhmén

paattyessa.

Sosiaalinen media ja sen kayttd oli usein keskustelun aiheena eri kerroilla ja nousi

esiin myds eri asiayhteyksissd. Ryhmassa kaytiin lapi ja keskusteltiin ryhmalaisten
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toissa kayttamista sosiaalisen median valineista ja verkkovalitteisesta tyoskentelysta.
Palautteissa toivottiin, etta verkkovalitteisyys otettaisiin aktiivisemmin osaksi ty6hy-
vinvointiryhman toimintaa, esimerkiksi suljetun keskustelukanavan muodossa. Suljet-
tu keskustelukanava voisi lisata ryhmalaisten aktiivista osallistumista, nopeuttaa luot-
tamussuhteiden syntya ja edistaa ryhmaprosessia. Ryhmalaiset voisivat keskustelu-
kanavan kautta myos keskustella itsedén huolestuttavista asioista, purkaa tuntemuk-
siaan tai vasymystaan seka saada vinkkeja johonkin heille ajankohtaiseen ongel-
maan. Keskustelukanava voisi myos auttaa vertaisuuden hahmottamista tarkeana
tyohyvinvoinnin muotona ja helpottaa sen kayttoonottoa tydpaikoilla my6és ryhmén
loputtua. Vertaisuudesta olisi talla tavoin enemman kokemuksia kuin vain ryhman
tapaamiskerroilla syntyneet huomiot. Verkkovdlitteinen toiminta myds kannustaisi
oppimaan erilaisia sosiaalisen median kanavia ja heréattaisi kiinnostusta oppia verk-

kovalitteisia tyokaluja ja niiden kayttoa tybelaman apuna.

Ryhman tapaamiskerrat perustuivat avoimelle keskustelulle eri teemojen avulla. Al-
kukartoituksessa ryhmalaiset toivat esiin, etta tapaamiskerroille toivottiin paljon toi-
minnallisia menetelmid. Ne voisivat olla jatkossa hyva tapa lisata aktiivista osallistu-
mista ryhméan toimintaan ja auttaa asioiden mieleen jaamista. Tapaamiskertojen
paatteeksi fasilitaattorit voisivat myos jakaa ryhmalaisille aiheeseen liittyvaa materi-
aalia tai linkin johonkin teemaan liittyvaan sivustoon tai tietopankkiin. Tama edistaisi
sitd, ettd keskustellut asiat jaisivat paremmin mieleen ja ne olisivat helposti muistet-
tavissa aineiston kautta. Aineistosta tulisi samalla myds ryhmalaisille oma tietopankki
ja kaytanndn menetelmia, joita he voisivat kayttda helposti myds ryhman ulkopuolella

tai sen jalkeen tydssaan kohtaamissa ongelmissa.

Vaikka ryhma oli avoin ja keskustelu oli vapaata, tuleviin ryhmiin voitaisiin lisata pari-
téiden mahdollisuutta. Paritydskentely edistéisi luonnollisten vertaisuussuhteiden
syntymistd. Ryhmalaiset voisivat hyddyntaa niita tydelamassaadn myos ryhmén paat-
tymisen jalkeen. Parity6t saattaisivat myds nopeuttaa koko ryhman luottamussuhtei-
den syntya ja edistdad ryhmaan sitoutumista, silla monille ihmisille on helpompaa ja-
kaa asioita varsinkin aluksi vain yhdelle ihmiselle ja pohtia tilanteita yhdessa kuin

suurelle joukolle ihmisia.
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7 LOPUKSI

Opinnaytetydssa luotu aineisto annetaan Jarjestdjalostamo —hankkeen kayttoon.
Opinnaytetyd on hyédynnettavissd myds muissa vertaismentorointiin, tydhyvinvointiin
tai vertaisryhmiin liittyvissa ryhmissé ja tydmenetelmissa. Opin prosessin aikana hy-
vin paljon vertaisuudesta, mentoroinnista, tyéhyvinvoinnista seka vertaisryhmatoi-

minnasta.

Haastavinta opinnaytetydssani oli tehdd sopiva alkukartoitus, josta tulisi ilmi ryhma-
laisten senhetkinen tydhyvinvoinnin kokemus. Lisdksi tavoite oli kartoittaa tulevien
tapaamisten kannalta sopivia teemoja. Aineiston litterointi ja sen jalkeinen analysointi
tuotti aluksi pddnvaivaa, silla en ollut tehnyt sita paljon ennen opinnaytetyota. Tyon
laadun kannalta my6s oikean lahdekirjallisuuden ja teoriapohjan sek& aineiston yh-
distaminen oli haastavaa, jotta tyon lopputulos olisi mahdollisimman aitoa vastaava ja

perusteellinen.

Tarkeiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi asioiksi nousivat konkreettisten seikkojen ku-
ten kiireen tai tydnohjauksen liséksi tyontekijoiden tunteet ja tuntemukset. Tunteisiin
ja tuntemuksiin voi vaikuttaa eri menetelmilla ja positiivisilla, tydhyvinvointia ja tyossa-
jaksamista edistavilla tekijoilla. Sisdiset tuntemukset ja tyontekijan motivaatio ovat
paaasioita jaksamisessa. Tyohyvinvointikeskustelu kasvaa jatkuvasti ja tyohyvinvoin-
tiin jarjestokentalla kiinnitetddn yha enemman huomiota. Tyodntekijan ja tydyhteisén
hyvinvointi vaikuttavat suoraan tyon jalkeen ja sitd kautta myos laajemmin yhteisoi-
hin.
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LITTEET

LIITE 1: Saatekirje

Hyva vertaismentorointi- ryhmén osallistuja, 13. maaliskuuta 2015

Olen Yhteisépedagogi (AMK) -opiskelija Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Joensuun
kampuksella. Opiskelen Kansalaistoiminnan ja nuorisoty6n koulutusohjelmassa ja teen opinnaytety6ta
Jérjestdjalostamo -uusia tyokaluja jarjestékentdn tydhyvinvointiin ja osaamispadoman kasvattamiseen
-hankkeessa. Hankkeen paatavoite on kehittda jarjestétyon erityispiirteet huomioon- ottava
tyhyvinvoinnin edistdmisen ja ylldpidon toimintamalli, jonka tarkoitus on parantaa jarjestosektorin
organisaatioiden ja tydyhteisdjen ty6- ja toimintaymparistojd tuottavammiksi ja hyvinvoiviksi.
Opinndytetydssani selvitdn jarjestotydntekijéiden hyvinvointia ja Jarjestéjalostamon pilottiryhman mallin
toimivuutta Pohjois-Savon alueella.

Kehittdmistyoni toteutuu maalislokakuun 2015 aikana ja materiaalin opinnaytetyéhén  kerdadn
kayttamalla toiminnallisia menetelmid. Osallistun pilottiryhman toimintaan koko ajan. Menetelmét ja
niiden teemat liittyvat tyohyvinvointin ja menetelmien lisdksi aiheista keskustellaan ryhman
tapaamiskerroilla. Kerattya aineistoa kdytetddn vain tdssa opinndytetyossa ja sitd kdsitelldan
luottamuksellisesti yksityisyydensuoja huomioiden. Opinndytetydssa aineiston kdsittely on anonyymia,
ellei osallistuja itse toisin halua. Toivon, ettd hyvaksyt mukanaoloni ryhmassa ja tallennan
ryhmétydskentelyn eri osioita prosessin aikana.

Opinndytetyén ohjaajana toimii lehtori Kristina Hamaldinen (kristiina.hamalainen@humak fi).
Opinndytetyd valmistuu marraskuussa 2015 ja se julkaistaan ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa

(www.theseus fi.).

Ystavallisin terveisin

Aino Matilainen
Humanistinen ammattikorkeakoulu, Joensuun kampus
email: aino.matilainen@humak.edu
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LIITE 2: Loppupalautekysely sédhkopostilla

Hei jarjestdosaaja!

Olit mukana osallistumassa Jarjestdjalostamo - hankkeen jarjestokentan tyohyvin-
vointia edistavassa pilottiryhméssa Kuopiossa. Viimeisella tapaamiskerralla teimme
yhdessa loppupalautteen ja meita kiinnostaisi kovasti tietaéa myoés muiden kuin paikal-
le paasseiden mielipiteita pilottiryhnmé&n toiminnasta ja omista kokemuksistanne pilotti-
ryhmassa. Kysymyksia on 12, ja niihin voi vastata lyhyesti muutamalla sanalla (esi-
merkiksi kylla, koska...). Vastauksista on paljon hyotya Jarjestdjalostamon toimintaan
ja Kuopion pilottiryhmassa suoritettavaan opinnaytetyéhon.

Vastaathan mahdollisimman pikaisesti, mielellaan jo talla viikolla!

Terveisin Aino Matilainen, opinnaytetyon tekija.

1. Kaytannon jarjestelyt olivat onnistuneet

2. Oma osaamiseni vahvistui ryhmaprosessin aikana

3. AC —tapaaminen madalsi kynnysta ottaa kaytt6on verkkovalitteisia tyokaluja
4. Ryhmalla oli positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiini

5. Ryhmaprosessi vastasi toiveisiini ja tarpeisiini

6. Tapaamisten ajankohdat ja kesto olivat sopivat

7. Tapaamisten sisallot olivat hyodylisia

8. Ryhma oli avoin ja turvallinen

9. Sain uusia konkreettisia menetelmia jarjestotydéhon

10.Ryhman jasenista on hyoétya/ etua minulle ja tydlleni tulevaisuudessa
11.Kerro yksi asia, joka on ollut merkityksellinen sinulle tdssa prosessissa
12.Vapaa ruutu

13.Jos jouduit jAdmaan pois kesken ryhmaprosessin, mika oli paasyy paatoksel-

le?
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LIITE 3: Diaesitys

Havaintoja
vertaismentoroinnista
tyohyvinvoinnin
valineena

Vertaismentorointiryhma pohjoissavolaisille jarjestotyontekijdille

Tulokset

» Aineistosta esiin nousseita teemoja
» Tyon maaran kasvu ja sen jatkuva kiihtyminen
» Jarjestojen talous, markkinointi ja rahoitukset
» Itsendinen tyo ja tuen tarve
» Tyohyvinvointia parantavia menetelmia

» Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat seikat

v

Vertaismentoroinnin ilmeneminen Pohjois-Savon pilottiryhmassa

v

Pilottiryhman toiminta ja ryhmalaisilta nousseet kehitysehdotukset

v

Pilottiryhman ryhmaprosessi -> miksi ryhma hajosi?




Tyon maaran kasvu ja jatkuva
kithtyminen

| 2

ltsenainen tyo ja tuen tarve

54

Ryhmalaisten mukaan tydssa on usein kiire, tydomaara pysyy samana mutta
rahoitusten vuoksi tyontekijoita ja tyotunteja joudutaan vahentamaan.

Tyomaaran ja kiireen ollessa jatkuvaa tyontekijat eivat ehdi paneutua
tyohonsa tarpeeksi

» Tyontekijat eivat ehdi tehda toita niin huolellisesti kuin haluaisivat
» Kiire -> tyontekija voi tuntea ettei ole tarpeeksi hyva

Ryhmalaiset kokivat ettd tydt seuraavat helposti kotiin ja vapaa-ajan
erottaminen tyosta voi olla haastavaa kun jatkuvasti on myohassa
aikatauluista

"Valil tulee et en mé, ma en kertakaikkiaan, ei voi kaikkiin niinku kereta priorisoimaan
tammastéa et musta tuntuu et taa on tuottaa sité ja sit se Kii-re, tamajos asia jai tekematta
eilen nii se on huomenna edessa. Se jat-kuva tamménen rumba... et siina se hyvintoi
tulee et jaksaako sité pi-taé ja pystyyké motivoimaan muitaki tyontekijoita viemaan
asioita et-teenpéin.”

Jarjestokentalld tyo on usein hyvin itsendistd ja jarjestotyontekijat voivat itse
suunnitella tyonsa sisaltoa, toteutusta ja aikataulutusta
» Itsendisyys nahdaan positiivisena
» Hyvin itsendisessa tyossa tyontekija voi jaada ilman tukea tai kaivata toisten
tyontekijoiden, hallituksen tai esimiehen mielipiteita

Tyontekijan on saatava tukea tyotehtaviin liittyvissa asioissa, esim.
tyonohjauksen, tyopalavereiden tai tydyhteisdssa ja tyokavereiden valisten
keskustelujen kautta

Liian vahdinen tuki vahentaa tyohyvinvointia, tyossajaksamista ja tyossa
viihtymistd seka vahentda tyontekijan luovuutta, vahentda uskallusta tehda
paatoksia ja lisad epavarmuutta omasta tyosta

"Se etta toivoo etté ois myos niita muita, muittenkin mielipiteita siiné
etta sit jos meneekin ménkaan.”
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Tyohyvinvointia parantavia menetelmia

» Keskusteleva ja avoin tyoyhteiso, tyokaverit ja vertaisuus, tyonohjaus ja
tyohyvinvointipalaverit

» Harrastukset tyosta irroittautumisessa, tyopdivan katkaisussa ja fyysisen seka
psyykkisen hyvinvoinnin yllapidossa

Irtiotot tydstd, esim. lomat tai opiskelujen aloittaminen
Oman tyonsa merkityksen ymmarrys
» Tunne hyvin tehdysta tydsta ja saatu positiivinen palaute

"Et pittéa niinku uskaltaa ottaa aina niité irtiottoja jos ruppee tuntumaan
etté nyt ei oo enaa niinku hirveesti annettavaa”

"Ei sen tarvii kenenkaa tulla kehumaan etté voiko neuvoo tai nai mut
nékee sen toisen naaman ja silleen etta jes taas tuli tehtya oikein”

Tyohyvinvointiin negatiivisesti
vaikuttavia asioita

» Raha, talous ja rahoitukset, niiden vaheneminen ja rahoitusten hakeminen néhtiin
haastavana ja tydmotivaatiota seka tyotyytyvaisyytta laskevana seikkana

tyopaivastd ja voivat keskeyttda tyopaivia
» ”Vapaata mutta ei ehdoista vapaata”
» Vapaaehtoiset nahtiin myos voimavarana tyossa
Tyomaaran lisaantymisen ja rahoituksen laskun kasvava ristiriita -> tyokiireet
Tyotyytymattomyyden ja oman tyon riittamattomyyden tunne
Tyon ja vapaa-ajan erottaminen ja sen haastavuus

"Kun ei niinkun oo tarpeeks ihmisia tekeméssa sehan se varm
se miké sy6 hirveen paljon”
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Vertaisuuden ja mentoroinnin
ilmeneminen

» Ryhmaldiset kokivat ettd saivat ryhmasta paljon konkreettista hydtya kun saivat
keskustellaavoimesti tyohon liittyvistd ongelmista tai vain purkaa tuntemuksiaan

» Vertaisuus nakyi ryhman tapaamiskerroilla vahvasti keskustelun, yhteisten pelisaantojen
noudattamisen ja toisten arvostuksen kautta

» Ryhmalaiset jakoivat omia kokemuksiaan, nakemyksiaan ja tietojaan liittyen eri
teemoihin tai keskusteluissa esiin nousseisiinongelmiin

» Vertaismentoroinnin toimiminen tarkeana osana tychyvinvoinnin parantamista ja
yllapitoa -> ryhmalaiset saivat itselleen vinkkeja kuinka toimia eri tilanteissa ja kuinka
pitaa tyomotivaatiota ylla

» My6s mentorit saivat itselleen paljon: uusia nakokulmia omaan tyohon, ajattelutapaan ja
omaan tyohyvinvointiinsa, tarkeana myos kokemus ammattitaidosta ja
ammattilaisuudesta seka arvostuksesta

» Vertaisuus ja mentorointi toimivat jokaisella ryhman tapaamiskerralla
keskusteluissa, menetelmissa, teemoissa ja pohdinnoissa

Vertaismentorointiryhman ryhmaprosessi
- miksi ryhma hajosi?

Suurin osa ryhman jasenista keskeytti ryhmassa kaynnin
Tiiviiksi ryhmaksi muodostui vain kolme henkiloa

Viimeisella tapaamiskerralla osallistujia oli vain yksi, lisaksi vain yksi vastasi
sahkopostitse lahetettyyn loppupalautteeseen.

»  Miksi ryhma ei toiminut?

» Ryhmaa ei ehka koettu mielekkaaksi, ryhmaldiset saattoivat kokea ettei ryhman
toiminnasta sittenkaan ollut heille henkilokohtaista hyotya

» Ensimmaisella ryhméakerralla paljon opiskelijoita osallistuivat ryhman toimintaan
tutustumisleikin muodossa -> koettiinko tama ahdistavana?

» Kuinka ryhman vetovoimaisuuteen voisi panostaa ja parantaa ryhmaldisten
sitoutumista ryhman toimintaan pitkaaikaisesti?
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Ryhman toiminta ja
kehittamisehdotuksia

» Kaytannon jarjestelyt toimivat onnistuneesti
» Aikatauluttaminen, ryhmakertojen pituus, tapaamiskertojen paivamaarat

» Ryhmassa kasiteltavien teemojen aito hyodyllisyys ja ajannkohtaisuus -> myos ryhmaldiset
saivat osallistua teemojen valintaan

» Tiedotus ja kutsut tapaamisiin sdhkopostin valityksella
» Avoimen keskustelun yllapito, pohdinnan ja kuuntelemisen ilmapiiri
» Kehittamisehdotuksia
» Verkkovalitteinen suljettu keskustelukanava esim. facebookin valityksella
» Vertaisuus, sitouttaminen ryhmaan, vertaisuussuhteiden luominen
» Vertaisuuden ilmi tuominen tavoitteena ldpi ryhméan tapaamiskertojen
» Parityoskentelyn ja toiminnallisten menetelmien lisddminen
» Vertaisuus, luottamuksen synnyn helpottaminen ja syventaminen, ryhmaprosessien eteenpéain vieminen
» Konkreettisen tietopankin kerryttaminen ryhmalaisille

» Tapaamiskertojen teemoihin liittyvaa materiaalia tai linkkeja tietopankkeihin

Opinnaytetyo

» Tekija: Aino Matilainen
» Opinnaytetydn nimi:
» Vertaismentorointi pohjoissavolaisten pienten jar-jestjen tyohyvinvoinnin edistamisessa

» Valmistuminen18.12.2015
» Mukana ryhman tapaamisissa 17.3., 29.4., 2.6., 20.8., 23.9. ja 27.10.2015.
» Aineiston keruumenetelmat:

Nauhoittaminen

Tyohyvinvoinnin alkukartoitus

Havainnointija muistiinpanot

Liséksi saanut aineistoa HUMAK Kuopion kampuksen silloisten 2. vuosiluokan
opiskelijoilta

Ryhmaékerroilla suoritettujen menetelmien aineistot (esim.
loppupalautteenanto)




