AK HUMANISTINEN
” '/ ’t AMMATTIKORKEAKOULU

Vapaaehtoinen esimies?

Luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden yhteistyon kehittaminen

jarjestoissa

Riikka Peltonen

Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelma (210 op)

11 / 2016



HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelma

TIVISTELMA

Tyon tekija Riikka Peltonen Sivumaara 38 ja 6 liitesivua

Tyon nimi Vapaaehtoinen esimies? Luottamushenkildiden ja tydntekijdiden yhteistydn kehittaminen
jarjestoissa.

Ohjaava(t) opettaja(t) Anna Pikala

Tyon tilaaja ja/tai tyoelamaohjaaja Turun seudun Seta ry

Tiivistelma

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda luottamushenkildiden ja tydntekijdiden valisen yhteis-
tydn suurimpia haasteita ja luoda tydskentelymenetelma, jonka avulla yhteistyd lahtee kayntiin mahdol-
lisimman sujuvasti. Tyon tilaaja oli Turun Seudun Seta ry.

Suomessa on yli 138 000 jarjestda, joissa tydskentelee tuhansia ihmisia. Tydnantajina jarjestot ovat
erityisluontoisia, koska tydnantajan edustajana ja tyéntekijoiden esimiehena toimii jarjestdon hallitus.
Monissa tapauksissa hallitukseen valitaan tavallisia ihmisia, joilla on vahan tai ei lainkaan kokemusta
esimiehena toimimisesta. Hallitus saattaa lisdksi vaihtua vuosittain. Tama saattaa aiheuttaa ongelmia
luottamushenkiléiden ja tydntekijdiden yhteistydhon, ja luoda haasteellisen tydympariston kaikille osa-
puolille.

Opinnaytety0ssa on kaytetty menetelmina Webropol-kyselya ja haastatteluita. Kysely lahetettiin yh-
teensa 63 jarjeston luottamushenkildlle ja tydntekijalle eri puolilla Suomea. Vastaanottajat valittiin sa-
tunnaisesti ja he edustivat eri kokoisia jarjest6ja, jotka toimivat useilla eri toimialoilla. Haastattelut olivat
strukturoimattomia haastatteluita.

Kyselyn tulokset osoittivat, ettd suurimpia ongelmia luottamushenkildiden ja tyontekijoiden valisessa
yhteisty6ssa ovat kommunikaatio, tietoisuus jarjestdssa tehtavasta tyosta, roolien epaselvyys ja urau-
tuneet toimintatavat. Samat asiat toistuivat seka luottamushenkildiden etta tyontekijdiden vastauksissa,
vaikka nakdkulma oli erilainen. Toimijoiden valille ei ehdi muodostua hyvaa luottamussuhdetta, kun
henkildt vaihtuvat usein eivatka roolit ole selkeita.

Opinnaytetydssa luotiin kuusivaiheinen tydskentelymenetelma, joka keskittyy kyselyn ja haastatteluiden
kautta esille nousseiden ongelmien helpottamiseen heti yhteistyon alkuvaiheessa. Menetelmaa on
tarkoitus kayttaa hallituksen kauden alkaessa. Sen avulla osallistujat tutustuvat jarjeston tyétehtaviin ja
maarittelevat yhdessa, mitka tyotehtavat kuuluvat eri toimijoille. Lisaksi sovitaan yhdessa, mita kom-
munikaatiokanavia kaytetaan, kenelle toimijat raportoivat tyostaan ja kehen otetaan yhteytta ongelmati-
lanteissa. Seurannan varmistamiseksi voidaan sopia myds toinen tapaaminen muutaman kuukauden
paahan, jolloin voidaan tarkastella, ovatko asiat edenneet yhdessa tehdyn suunnitelman mukaisesti ja
tarvitseeko tyota jakaa tasaisemmin.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt tydskentelymenetelma auttaa jarjestdjen luottamushenkildiden ja
tydntekijoiden yhteistydn alkuun positiivisessa hengessa. Lisaksi opinnaytetyd tuo tdhan yhteistydhon
uutta nakékulmaa keskittymalla siihen kaytannon tasolla oikeuksien ja velvollisuuksien sijaan.

Asiasanat jarjestot, jarjestotoiminta, yhteistyd, luottamushenkilét, tyontekijat, menetelmat




HUMAK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Degree Programme in Civic Activities and Youth Work, Bachelor’s Degree

ABSTRACT

Author Riikka Peltonen Number of Pages 38 and 6 attached

Title Developing cooperation between trustees and employees in NGO's.

Supervisor(s) Anna Pikala

Subscriber and/or Mentor Turun seudun Seta ry (NGO)

Abstract

The objective of this thesis was to study the most common problems in the cooperation between elec-
ted officials, i.e. trustees, and employees in Finnish NGO’s and launch a working method to give a
positive start for this cooperation. The subscriber of the thesis was Turun seudun Seta ry, the local
LGBT organisation in Turku region, South-Western Finland.

There are over 138 000 NGO's in Finland and they have thousands of employees. NGO’s are unique
as employers because the board acts as a representative of the employer and supervises the employ-
ees’ work. In most cases, the board consists of regular people with little or no experience in acting as
an employer. In addition, the board members might change yearly. This can cause friction between
the board and the employees and at worst, create a very difficult working environment for both.

The methods used in this thesis were a Webropol survey and interviews. The survey questionnaire
was sent to altogether 63 trustees and employees in NGO'’s in the whole of Finland. The participants
were elected randomly and they represented organisations of different sizes and fields. The interviews
were conducted in an unstructured manner.

The results of the survey showed that the gravest problems between trustees and employees are
communication, knowledge of the work carried out within the NGO, difficulties understanding the diffe-
rent roles within the NGO and routines and set ways of doing things. To help start the cooperation
between trustees and employees with a positive approach, a six-phase working method was created
as the final product of this thesis. It is designed to be used in the beginning of the term of the board. It
familiarises all participants with the tasks within the NGO, and the tasks are assigned to trustees and
employees together. They also decide which methods of communication will be used, who different
people report to and who to contact if problems arise. A follow-up workshop can also be organised
after a couple of months to check if everything has been working as planned and to share the work
load if necessary.

Keywords NGO, organisational activities, cooperation, elected officials, employees, methods




SISALLYS

TIVISTELMA
ABSTRACT

1. JOHDANTO
2. CASE: TURUN SEUDUN SETA RY
3. LUOTTAMUSHENKILOT JA TYONTEKIJAT JARJESTOISSA

3.1 Kasitteet

3.2 Hallituksen toiminta jarjestossa
3.3 Tyontekijana jarjestossa

3.4 Jarjesto tyonantajana

4. KEHITTAMISTYON MENETELMAT

4.1 Webropol-kysely
4.2 Avoimet haastattelut

5. TULOKSET JA NIIDEN ANALYSOINTI

5.1 Perustiedot
5.2 Suurimmat haasteet ja onnistumiset jarjestoissa
5.3 Yhteistyon helpottaminen

6. TYOSKENTELYMENETELMA YHTEISTYON KEHITTAMISEEN
7. LOPPUPAATELMAT

LAHTEET

LITTEET

12

12
16
18
21

23

23
24

26

26
27
29

31
34
36
39



1. JOHDANTO

Suomalaiset ovat innokasta jarjestdkansaa. Patentti- ja rekisterihallituksen
yhdistysrekisterissa on noin 138 500 yhdistysta (Patentti- ja rekisterihallitus 2016).
Jasenia niissa on noin 15 miljoonaa (Helsingin Sanomat 2014). Tama tarkoittaa
karkeasti arvioiden, etta jokainen suomalainen on keskimaarin kolmen jarjeston ja-
sen. Taman tiedon valossa ei siis ole yllattavaa, etta kolmas sektori on myds iso
tyollistaja. Tilastokeskuksen mukaan esimerkiksi vuonna 2011 palkkatyota tehtiin
kolmannella sektorilla 77 000 henkilotyovuoden edesta, mika tarkoittaa noin viitta
prosenttia kaikista Suomessa kyseisena vuonna tehdyista henkilétyovuosista. Vuo-
den 1994 jalkeen kolmannella sektorilla tehdyissa henkilotydovuosissa on ollut kasvua
66 %. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 10, 36.)

Tyontekijoiden maaran lisaantymista kolmannella sektorilla voidaan osittain selittaa
silla, etta jarjestotoimintaan on koko ajan vaikeampi saada sitoutuneita
vapaaehtoisia. Erityisesti tama koskee luottamustehtavia, mutta myos talkooluotoisiin
tehtaviin ja vapaaehtoistehtaviin ollaan haluttomia lahtemaan. Ruuskanen, Selander
ja Anttila kuvaavat Palkkatyossa kolmannella sektorilla -julkaisussaan haastatteluita,
jotka tehtiin pitkan linjan jarjestbammattilaisille (mt. 13, 18-19). Haastatteluista kay
ilmi, etta ihmiset pelkaavat, etta jarjestdotoiminnasta ei paase enaa eroon, jos lahtee
esimerkiksi luottamustehtaviin. Siksi halutaan mieluummin osallistua maaraaikaisiin
projekteihin, ja osallistumisesta odotetaan entista useammin myos jonkinlaista vas-
tiketta, kuten merkintaa ansioluetteloon tai opintosuoritusta. Kun vapaaehtoisia on
vaikeampi saada, jarjestdot paatyvat palkkaamaan osa-aikaisia tai paatoimisia
tyontekijoita tekemaan kaytannon rutiinitéitd ja organisoimaan toimintaa. (mt. 19.)
Samalla jarjestéjen tapa toimia muuttuu yha ammattimaisemmaksi. Erot jarjestojen
valilla ovat kuitenkin suuria, ja isoissa, valtakunnallisissa jarjestdissa, joissa on
resursseja palkata patevia tyontekijoita ja kouluttaa heita jatkuvasti, toiminta on am-

mattimaisempaa kuin pienissa, paikallistason jarjestdissa. (Harju 2008, 69.)

Jarjestoissa tyontekijoiden ja tyonantajan valinen kanssakayminen on erityisluonto-
ista, silla tyonantajan edustajana toimii jarjeston hallitus Kkollektiivisesti. Vaikka

kaytannon toiminnan sujuvoittamiseksi monissa jarjestdissa nimetaan joku hal-



lituksesta tyontekijoiden lahiesimieheksi, hanella ei kuitenkaan ole paatantavaltaa
henkilostoasioissa. Jarjestojen tyontekijoilla on siis esimiehenaan useamman ihmi-
sen muodostama ryhma, jolla on usein vahan - tai ei lainkaan - kokemusta esimi-
estyosta. Hallituksessa vapaaehtoisuuden pohjalta toimivat luottamushenkilot eivat
myoskaan voi hallita jarjestdssa tehtavaa tyota, henkildstohallintoa tai taloutta (Ruus-
kanen, Selander & Anttila 2013, 28).

Opintokeskus Siviksen haastattelussa (2016) SOSTEn erityisasiantuntija Riitta Kivila
pohtii jarjestdtyontekijoiden tydhyvinvointia SOSTERN Jarjestébarometrin 2016 pohjal-
ta. Kivilan mukaan barometrin valossa jarjestdjen tyohyvinvoinnin avaimet ovat jar-
jestojohtamisen ja esimiestyon kehittamisessa. TyoOntekijat tarvitsevat esimiehiltaan
apua tyon rajaamiseen ja priorisointiin, jottei tyd muodostu lilan kuormittavaksi. Kivila
toteaa myoOs, etta jarjestoissa tyoskennelladn usein pienessa tyoyhteisossa, jolloin
hyvinvointi voi olla jopa yhden ihmisen varassa, eika resursseja kouluttautumiseen,
tyonohjaukseen tai virkistaytymiseen on vahemman kuin isoissa organisaatioissa.
Pienissa jarjestoissa painopisteiden valitseminen onkin erityisen tarkeaa, jotta niissa

ei uuvuta liilan suurten tavoitteiden alle. (Opintokeskus Sivis 2016).

Jarjestojen kayttoon on tuotettu runsaasti tietoa ja oppaita luottamushenkildiden ja
tyontekijoiden oikeuksista ja velvollisuuksista. Jarjestotoimijoiden rooleista kaytannon
tasolla on kuitenkin saatavilla melko niukasti materiaalia. Tassa opinnaytetyossa
keskityn jarjeston luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden rooleihin, ja siihen, kuinka
yhteistyota voidaan helpottaa tyoymparistossa, jossa tyontekijoiden esimiehet voivat

vaihtua jopa vuosittain.

Opinnaytetyon tilaajana toimii Turun seudun Seta ry (TuSeta). Monien muiden jar-
jestdjen tavoin myos TuSetassa luottamushenkilét vaihtuvat usein, kun uusi puheen-
johtaja ja uudet hallituksen jasenet ja varajasenet valitaan joka vuosi syysko-
kouksessa. Uusien luottamushenkiloiden perehdytys saattaa olla vahaista, jos ai-
kaisemmat hallituksen jasenet eivat ehdi siihen paneutua. Perehdytys jaa taman
vuoksi usein tyontekijan harteille. Hallitus toimii kuitenkin samaan aikaan myos
tyonantajan edustajana ja on tyontekijaan nahden esimiesasemassa, jolloin syntyy

ristiriita roolien valille. Jarjeston toiminnasta vastaavilla ja esimiesasemassa olevilla



henkiloilla onkin vahemman tietoa sen toiminnasta kuin alaisella. Rooleihin ja erityis-

esti yhteistyon aloittamiseen kaivataan siis selkiyttamista.

Varsinkin pienten jarjestdjen hallitukset koostuvat useimmiten tavallisista ihmisista,
joilla ei monessa tapauksessa ole lainkaan kokemusta tyonantajan edustajana tai
esimiehena toimimisesta. Luottamushenkilot valitaan monissa jarjestoissa syysko-
kouksessa, jolloin hallituskauteen valmistautumiseen on aikaa usein korkeintaan pari
kuukautta. Monet luottamushenkildiksi valituksi tulevat eivat valttamatta edes tajua,
etta hallitukseen mukaan lahteminen saattaa tarkoittaa myos esimiesasemassa
toimimista, ja asia tulee esille vasta hallituskauden ensimmaisen kokouksen
yhteydessa. Valmiudet esimiesasemassa toimimiseen ovat usein heikot, ja
luottamushenkilGilta puuttuu seka tieto oikeuksista ja velvollisuuksista etta kaytannon
taito esimiestyohon. Tallaisista lahtokohdista yhteistyon aloittaminen erityisesti
pitkaan jarjestossa tyoskennelleen henkilon kanssa voi olla joissain tapauksissa
erittaiin haastavaa. Yhteentormayksilta voidaan ehka valttya, jos kommunikaatio on

avointa heti alusta asti, ja tydnjako on selva kaikille osapuolille.

Jarjestojen luottamushenkildiden ja tyontekijoiden oikeudet ja velvollisuudet
maaraytyvat muun muassa yhdistyslain, kirjanpitolain seka henkilotietolain perusteel-
la (Valke & Miettinen 2013, 10-11). Lisaksi tydnantajana toimivan jarjeston tulee nou-
dattaa tydosuhdetta koskevia lakeja ja tydehtosopimuksia. Oikeuksista ja velvol-
lisuuksista on saatavilla paljon tietoa esimerkiksi internetistda ja erilaisista jar-
jestotoiminnan oppaista. Kaytannon tason opastusta esimiehena toimimiseen ja
luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden valiseen yhteistydhon on kuitenkin saatavilla
vahan. Tassa opinnaytetyossa keskityn juuri tahan ongelmaan. Tavoitteena on luoda
seka tilaajan etta muiden jarjestdjen kayttoon menetelma, jonka avulla voidaan
vahentaa luottamushenkildiden ja tyontekijoiden valisia yhteentdrmayksia, ja helpot-
taa uusien hallitusten jasenten alkutaivalta jarjestoissa. Yhteisopedagogiopiskelijat ja
valmistuneet yhteisOpedagogit voivat hyodyntaa tyon tuloksena syntyvaa

menetelmaa harjoitteluissaan ja tyossaan jarjestokentalla.



Opinnaytetydssani vastaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Mitka ovat jarjestdissa suurimpia haasteita luottamushenkildiden ja
tyontekijoiden valilla?
« Milla keinoilla luottamushenkiloiden ja tyOntekijoiden valisia rooleja ja

yhteisty6ta voidaan helpottaa?

Tutkimusmenetelmana kaytan kyselytutkimusta. Lisaksi hyddynnan omia kokemuk-
siani jarjestotoiminnasta luottamushenkiléon nakdkulmasta. Olen toiminut jar-
jestokentalla aktiivina useita vuosia seka ryhmanohjaajan roolissa etta hallituksen
jasenena ja puheenjohtajana. Konkreettisena tuotoksena opinnaytetyostani syntyy

jarjestoille menetelma luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden yhteistyohon.

Esittelen opinnaytetydssani ensin tilaajan ja tarpeen, josta tydo on syntynyt, ja maarit-
telen taman jalkeen jarjestotoiminnan kasitteita. Kuvaan lisaksi luottamushenkiloiden
ja tyontekijoiden rooleja jarjestoissa. Esittelen kayttamani menetelman ja sen tuotta-
mat tulokset seka luomani menetelman yhdistyksille. Tyon lopussa pohdin tyoni mer-

kitysta tilaajalle ja jarjestokentalle, ja avaan sen pohjalta syntyneita loppupaatelmia.



2. CASE: TURUN SEUDUN SETA RY

Opinnaytetyoni tilaajana toimii Turun seudun Seta ry (TuSeta). TuSeta on voittoa
tavoittelematon jarjesto, jonka toiminta-ajatuksena on puolustaa kaikkien yksiloiden
tasa-arvoista kohtelua yhteiskunnassa. Jarjesto on perustettu maaliskuussa 1971, ja
se on Suomen vanhin Seta. Toiminnan paakohderyhmana ovat seksuaali- ja
sukupuolivahemmistoihin kuuluvat henkilot. Koulutustoiminta kohdistuu paaasiassa
koululaisiin ja esimerkiksi kasvatus- ja sosiaali- ja terveysalan opiskelijoihin ja
tyontekijoihin. (Lietzén 2015.) Jasenia jarjestolla on talla hetkelld noin 360 (Turun
Seudun Seta ry 2016).

Jarjestodn toiminta on monipuolista. Se jarjestaa vertaistukiryhmid muun muassa nuo-
rille, transihmisille, aseksuaaleille, senioreille ja seksuaali- ja sukupuolivahem-
mistoihin kuuluvien laheisille. Lisaksi jarjestetaan englannin- ja ruotsinkielista ry-
hmatoimintaa, viikottaisia lautapeli-iltoja, likuntaa (sahly, keilaus ja pesapallo) ja eri-
laisia teemailtoja (esimerkiksi ruuanlaittoa, elokuvailtoja ja kotibileita). Jarjestd jar-
jestaa vuosittain myos elokuvafestivaali Vinokinon, jonka elokuvaesityksia on
Turussa ja Helsingissa seka muilla paikkakunnilla tilausten mukaan. Jarjeston tiloja
tarjotaan yhteistyokumppaneille kayttoon maksuttomasti, minka lisaksi tilaa myos
vuokrataan syksysta 2016 alkaen seksuaaliterapeutille, joka tarjoaa jarjeston jase-

nille alennuksen terapiahinnoistaan. (Turun Seudun Seta ry 2016.)

Jarjestd osallistuu erilaisille messuille ja muihin tapahtumiin saanndllisesti. Se on
ollut mukana esimerkiksi vapaaehtoistoiminnan messuilla, koulujen alottajais- ja
paattajaistapahtumissa ja Mahdollisuuksien tori -tapahtumassa. Koulutuksia ja erilai-
sia tyOpajoja opiskelijoille ja muun muassa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoille jar-
jestetaan vuoden aikana useita kymmenia. Jarjeston oma toiminta tavoittaa vuosit-
tain satoja kavijoita, ja erilaiset tapahtumat ja koulutukset tuovat jarjestolle nakyvyytta

viela laajemmin. (Lietzén 2015.)

Jarjestossa paatantavaltaa kayttaa jasenisto jarjeston kokouksissa, joita jarjestetaan
yleensa kaksi kertaa vuodessa. Operatiivisesta toiminnasta vastaa hallitus, johon

kuuluu puheenjohtajan lisaksi nelja varsinaista jasenta ja nelja varajasenta. Jar-
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jestolla on lisaksi yksi, koulutussihteerin nimikkeella toimiva osa-aikainen tyontekija,
joka vastaa paivittaisista toiminnoista, taloushallinnosta ja koulutusten organisoinnis-
ta. Jarjestolla on lisaksi melko saannollisesti henkiloita tyoharjoitteluissa, tyokokeilu-

issa tai tyossa palkkatuella. (Turun Seudun Seta ry 2016.)

Jarjestdn talous on vakaalla pohjalla. Vuosittainen liikevaihto on noin 55 000 €, ja
jarjeston omistuksessa on kahden asunnon osakkeet seka muuta sijoitusomaisuutta.
Tuloja jarjestd saa jasenmaksuista, valtakunnallisen Setan jasenjarjestdavustuksista,
erilaisista muista avustuksista (esim. Turun kaupungin kulttuuri- ja nuorisotoimi),
omistusasuntojen vuokrista seka tapahtumista. Kulut muodostuvat henkilostokuluista,
toimiston vuokra- ja yllapitokuluista, omistusasuntojen yllapitokuluista seka ryhmien
ja tapahtumien kuluista. Suurin yksittdinen tulo- ja menoera on vuosittain paaasiassa
Taiteen edistamiskeskus Taiken rahoituksella jarjestettava Vinokino, joka on Suomen
ainoa seksuaali- ja sukupuolivahemmistdelokuviin keskittyva elokuvafestivaali.
(Lietzén 2015.)

Jarjestdjen yksityistd sektoria pehmeampi arvomaailma ja ihmislaheisyys (Harju
2008, 68-69) nakyvat TuSetassa, jossa esimieskulttuuri on muodostunut hyvin in-
formaaliksi. Tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa seka omiin tyotehtavi-
insa etta tydaikaansa. Lomien ja muiden vapaiden suhteen pystytaan pienessa or-
ganisaatiossa olemaan joustavia. Tama on toisaalta erittain positiivinen asia, mutta

saattaa aiheuttaa myoOs sen, etta joustavuudesta tulee helposti olettamus.

Kolmannen sektorin tyon tekemiseen liittyy olennaisesti vapaaehtoistoiminnan ja
palkkatyon yhdistyminen, ja palkkatyohon siirrytaan usein vapaaehtoistyon kautta.
Tama asettaa myoOs tyontekijoille paineita tehda tyotaan silloin, kun vapaaehtoistoimi-
joilla on aikaa tehdaa omaansa. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 44-45.) Myos
TuSetassa tybdajat maaraytyvat osittain jarjestettdvan toiminnan ja tapahtumien
ajankohtien mukaan. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijat joutuvat tydskentelemaan

toimiston aukioloaikojen ulkopuolella ilta-aikaan ja viikonloppuisin.

Ruuskasen, Selanderin ja Anttilan tekemasta tutkimuksesta (2013) ilmenee, etta jar-
jestokentalla tyon sisalldlliset tekijat tydon motivoijina korostuvat (Ruuskanen, Seland-

er & Anttila 2013, 46). Lisaksi tydohdon hakeutumisen taustalla voi olla oma ideologia
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tai arvomaailma, jolloin rahallinen korvaus ei ole tydon tekemisen tarkoitus (Harju
2008, 74). TuSetassa pitkaaikainen tyontekija on toiminut vuosien saatossa myds
jarjestdon vapaaehtoisena ja ollut mukana hallituksessa. Tama nakyy tyolle omistau-
tumisessa ja sen motivaatiossa. Tyota ei tehda ainoastaan palkan vuoksi, vaan sen

aatteellinen tausta on myos tyontekijalle tarkea.

Kuten muissakin jarjestdissa, myds TuSetassa hallituksen jasenet vaihtuvat jopa
vuosittain. Uusien luottamushenkildiden perehdyttaminen ja yhteistyon aloittaminen
tuovat mukanaan haasteita, jotka saattavat hidastaa jarjeston toimintaa ja aiheuttaa
yhteentormayksia, kun uudet nakemykset ja totutut toimintatavat kohtaavat. Jar-
jestoissa tarvitaan tyovaline, jonka avulla yhteistyon aloittamista voidaan helpottaa, ja

yhteentormaykset valttaa. Tahan tarpeeseen pyrin vastaamaan talla opinnaytetyolla.
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3. LUOTTAMUSHENKILOT JA TYONTEKIJAT JARJESTOISSA

Jarjestotoimintaa ohjaavat useat eri lait, joista tarkein on yhdistyslaki. Sen lisaksi jar-
jestojen tulee noudattaa kirjanpitolakia ja -asetusta, tilintarkastuslakia, kerayslakia,
arpajaislakia, hankintalakia, valtionavustuslakia seka tyOsuhdetta koskevia lakeja
niiltd osin, kun ne koskettavat jarjestéa. (Seppo 2012, 27-28). Muun muassa nama
lait ja saadokset tuovat jarjestotoimintaan kasitteita, joita avaan tassa luvussa.
Lisaksi kuvaan jarjeston hallituksen ja tyontekijoiden toimintaa jarjestdissa seka jar-

jestojen roolia tydnantajana tuodakseni esille jarjestotyon erityisluontoisuutta.

3.1 Kasitteet

Jarjestotoimintaan liittyy paljon kasitteita, jotka toistuvat jarjestoja koskevissa oppais-
sa ja lahteissa. Avaan seuraavassa keskeisia kasitteita: kolmas sektori, jér-
Jestd/yhdistys, jarjestébn sdanndét, luottamushenkils, hallitus, jarjestébn kokous ja

paétosvalta, vastuuvapaus ja esteellisyys.

Kolmas sektori

Kolmannella  sektorilla  tarkoitetaan  kansalaisjarjestdoja ja  vapaaehtoista
kansalaistoimintaa. Yhteiskuntaelaman muut sektorit ovat markkinat ja yrityselama
(ensimmainen sektori), julkishallinto (toinen sektori) seka perheet ja kotitaloudet (nel-

jas sektori). (Jyvaskylan yliopisto 2016.)

Jarjesto/yhdistys

Suomen kielessa kaytetdan sanoja jarjestd ja yhdistys usein tarkoittamaan samaa
asiaa. Jarjestd mielletaan joissakin tapauksissa isommaksi, esimerkiksi valtakunnal-
liseksi, kokonaisuudeksi, mutta lain kannalta sanoilla ei ole eroa. Kaytan tassa

opinnaytetyossa selkeyden vuoksi paaasiassa termia jarjesto.



13

Kun ihmiset muodostavat yhteenliittyman, jossa on vahintaan kolme jasenta, jonka
toiminnalla on jokin aatteellinen tarkoitus, ja jonka toiminta on tarkoitettu pysyvaksi,

voidaan sita pitaa jarjestona/yhdistyksena (Loimu 2010, 23).

Jarjesto voi olla joko rekisteroity tai rekisterdimaton. Rekisteriin merkitsemisen ja-
Ikeen jarjeston nimeen peraan kirjoitetaan lyhenne ry, joka tarkoittaa rekisteroitya
yhdistysta. (mt., 24.) Toisin kuin rekisterodity yhdistys, rekister6imaton yhdistys ei ole
oikeushenkild, joten se ei voi esimerkiksi harjoittaa liiketoimintaa tai tehda sitoumuk-
sia. Rekisteroimattoman yhdistyksen toimista ja sitoumuksista vastaavat nain ollen
siihen kuuluvat henkil6t yhteisvastuullisesti. (mt., 25.) Opinnaytetydn tilaaja, Turun

seudun Seta, on rekisteroity yhdistys.

Jarjeston saannot

Jarjeston toimintaa ohjaavat yhdistyslain saannosten lisaksi sen omat saannot.
Yhdistyslaki maaraa, etta saanndissa on mainittava vahintaan jarjeston nimi, ko-
tipaikka, tarkoitus ja toimintamuodot, jasenten jasen- tai muut maksut, hallituksen
jasenten, tilintarkastajien ja toiminnantarkastajien lukumaara (tai vahimmais- ja en-
immaismaara), toimikausi, ja valinta-ajankohta, tilikausi, tilinpaatdksen vahvistamisen
ja vastuuvapauden myontamisen ajankohta, jarjeston kokouksen koollekutsumista
koskevat ehdot seka jarjeston varojen kayttd, jos se purkautuu tai lakkautetaan.
(Yhdistyslaki 503/1989, 88§.)

Luottamushenkilo

Luottamushenkildita ovat jarjestoissa hallituksen jasenet ja tilin- ja toiminnantar-
kastajat. Jarjeston jasenisto valitsee hallituksen jasenet edustamaan itseaan ja hoi-
tamaan yhdistyksen kaytannon toimintaa. Tilin- ja toiminnantarkastajat valitaan tar-
kastamaan, etta jarjeston asioita on hoidettu asianmukaisesti ja lainmukaisesti.

Hallitus

Jarjeston hallituksessa tulee yhdistyslain mukaan olla vahintaan kolme jasenta, ja
silld tulee olla puheenjohtaja (Yhdistyslaki 503/1989, 358§). Hallituksen toimikauden
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pituus maaritellaan jarjeston saannoissa. Hallitus on jaseniston valitsema toimielin, ja
sen tulee huolehtia siita, etta jarjeston asioita hoidetaan vastuullisesti ja lain mukaan.
Jarjeston hallituksen perustehtavana voidaan pitaa sen jasenten etujen ajamista ja
jaseniston maaritteleman jarjeston tarkoituksen toteuttamista (Paasolainen 2010, 16).
Yhdistyslaki (1989, 35 §) maarittelee hallituksen tehtavaksi jarjeston asioiden hu-
olellisen hoitamisen saantojen ja jarjeston kokousten paatosten mukaisesti, kirjanpi-

don ja varainhoidon huolellisen jarjestamisen ja jarjeston edustamisen.

Hallituksen velvollisuus on hoitaa jarjeston asioita, mutta on asioita, joita se ei saa
tehda. Tallaisia asioita ovat yhdistyksen saantojen muuttaminen, uuden hallituksen
valitseminen, hallituksen jasenen erottaminen, tilin- tai toiminnantarkastajien
valitseminen tai erottaminen, tilinpaatoksen hyvaksyminen, vastuuvapauden myont-
aminen, toimintasuunnitelman tai budjetin hyvaksyminen tai isoista taloudellisista
asioista paattaminen. Kaikista edella mainituista asioista voi paattaa ainoastaan jar-
jeston kokous. (Valke & Miettinen 2013, 31.)

Turun seudun Setassa hallituksen muodostavat puheenjohtaja, 2-4 muuta varsinaista

jasenta seka 1-4 varajasenta (Turun seudun Seta ry 2016).

Jarjeston kokous ja paatosvalta

Jarjestoissa paatOkset tekee jasenisto jarjeston kokouksissa. Jarjestoissa paatosval-
ta on siis jasenistolla (Yhdistyslaki 503/1989, 16§). Kokouksia jarjestetaan jarjeston
saantojen mukaisesti, mutta yleensa yksi tai kaksi vuodessa. Tarvittaessa jarjest-
etdan ylimaaraisia kokouksia. (Loimu 2005, 208.) Monissa jarjestbissa yhdistyslain
jarjeston kokoukselle maaraamia tehtavia varten saannoissa maaritellaan, etta
vuosittain jarjestetdaan kaksi kokousta, joista toinen on kevaalla jarjestettava
tilinpaatdskokous ja toinen syksylla jarjestettava vaalikokous (Perala & Juutinen &
Lija & Lindgren & Reinikainen & Steiner 2008, 62). Jarjestdn kokous paattaa sen
saannoista, vahvistaa tilinpaatoksen, valitsee ja erottaa luottamushenkilot ja myontaa
hallitukselle vastuuvapauden, paattaa jarjeston omaisuuden myymisesta tai ki-
innittamisesta seka jarjeston purkamisesta. Lisaksi jarjeston kokous paattaa aanes-
tys- ja vaalijarjestyksesta, jos jarjestossa jarjestetaan erillisia aanestystilaisuuksia tai

kaytetaan postiaanestysta tai teknisen valineen kautta tapahtuvaa aanestysta.
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(Yhdistyslaki 503/1989, 23§.) Hallitus kutsuu yleensa jarjeston kokouksen koolle,
mutta myds jasenistd voi vaatia kokouksen jarjestamista (Yhdistyslaki 503/1989,
208).

Vastuuvapaus

Jarjeston kokous myontaa yleensa kevatkokouksen yhteydessa edellisen vuoden
luottamushenkildille vastuuvapauden. Kokouksessa esitellaan tilinpaatos ja tilin- tai
toiminnantarkastuskertomus, jossa tilin- tai toiminnantarkastaja kuvaa, onko jarjeston
toimintaa ja taloutta hoidettu asianmukaisesti. Jarjeston kokous hyvaksyy tarkastusk-
ertomuksen ja sen perusteella joko myontaa vastuuvapauden tai jattaa sen myont-
amatta. Myontamatta jattamisen perusteena voivat olla esimerkiksi epaselvyydet
taloudenpidossa. Jos vastuuvapaus jatetaan myontamatta, se tarkoittaa, etta ja-
senisto katsoo jarjestolle koituneen sellaista vahinkoa, jonka hallitus tai joku sen ja-
sen on velvollinen korvaamaan. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta jarjesto aikoo ry-
htya perimaan saataviaan vastuullisilta henkildilta. Vastuuvapauden myontamatta

jattamiseen tulee olla hyvat perusteet. (Valke & Miettinen 2013, 134-135.)

Esteellisyys

Esteellisyys voi koskea seka jarjeston jasenta etta sen hallituksen jasenta. Jarjeston
jasen ei voi Yhdistyslain mukaan (1989, 26§) aanestaa tai tehda paatdsehdotuksia,
kun paatetaan hanen ja jarjeston valisesta sopimuksesta tai sellaisesta asiasta, jossa
hanen yksityinen etunsa on ristiriidassa jarjeston edun kanssa. Kyseessa voi olla es-
imerkiksi palveluiden ostaminen jasenen yritykselta. Hallituksen jasen taas ei voi
aanestaa, kun paatetaan tilin- tai toiminnantarkastajan valinnasta tai erottamisesta,
tilinpaatoksen vahvistamisesta tai vastuuvapauden myontamisesta sellaiselta ajalta,
kun jasen itse on ollut vastuussa (Yhdistyslaki 503/1989, 26§). Kaytanndssa siis
edeltavan vuoden hallituksen jasen ei voi aanestaa kevatkokouksessa vastuuva-

pauden myontamisesta hallitukselle, jossa on ollut itse mukana.
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3.2 Hallituksen toiminta jarjestossa

Jarjeston hallitus on ryhma samalla tavalla kuin mika muu tahansa ryhma, ja silla on
erilaisia kehitysvaiheita. Seppo Paasolainen kuvaa kirjassaan Yhdistyksen hal-
lituksen pelisaannot - yhteistydsopimuksella tuloksiin (2010, 36-40) naita kehitysvai-

heita Bruce Tuckmanin vuonna 1965 kehittamaa mallia mukaillen seuraavasti:

Aloittavassa hallituksessa jannitetaan hyvaksytyksi tulemista, ja ollaan viela varau-
tuneita jasenten kesken. Vuorovaikutus voi olla vahaista, eivatka jasenet ole si-
toutuneita rynmaan. Toimintakulttuuri ja paatoksentekotavat ovat kehittymattomia, ja

roolit epaselvia.

Klikkivaiheessa hallitukseen alkaa muodostua alaryhmia eli klikkeja, kun samanhen-
kiset jasenet |oytavat toisensa. Hallituksen sisalla voi olla kilpailua ja valtataistelua,
roolit ovat vakiintuneet, ja saatetaan esittaa kritiikkia toimintaa kohtaan. Puheenjohta-

jan rooli ongelmien ratkaisussa korostuu.

Seuraavassa vaiheessa hallitus 160ytaa yhteistyon savelen ja muodostuu “onnellinen
perhe”. llmapiiri on tassa vaiheessa jopa ylimyonteinen, ja ryhman dynamiikka toimii.
Hallitus nayttaytyy ulospain yhtendisena ja vahvana, ja sen jasenet ovat
tasavertaisia. Uudet ryhman jasenet koetaan haritseviksi. Kritiikkia ei tassa

vaiheessa hyvaksyta, koska ryhmalla on syva usko siihen, etta kaikki on hyvin.

Toimivan hallituksen vaiheessa osataan kasitella ristiriidat ja ratkaista ne. Hallitus on
oppinut kayttamaan hyvaksi jasenten erilaisuutta ja resursseja. On syntynyt
keskinainen luottamus, ja vuorovaikutus on avointa ja kuuntelevaa. Tassa vaiheessa
hallitus toimii niin kutsutussa tyoryhmatilassa. Tyoryhmatilassa halitus pystyy
toimimaan perustehtavansa mukaisesti ja kykenee arvioimaan, tutkimaan ja

itsesaatelemaan omaa tyoskentelyaan.

Paasolainen toteaa (2010, 40), ettd hallituksen toiminta on kehitysprosessi. Hal-
lituksen jatkuva arviointi kehittaa sen toimivaksi tyoryhmaksi, jonka kehittyminen

vaatii aikaa, tietoista tyota ja halua oppia ja kehittya.
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Jarjeston hallituksen toimikausi alkaa valintapaatoksen mukaisesti joko heti
paatoksen teon jalkeen tai jarjestdon saanndissa mainittuna ajankohtana (Perala &
Juutinen & Lilja & Lindgren & Reinikainen & Steiner 2008, 77). Kaytanndssa hal-
lituksen toimikausi alkaa useimmiten kalenterivuoden alussa. Hallituksella tulee olla
puheenjohtaja (Yhdistyslaki 503/1989, 35§), joka valitaan jarjeston kokouksessa.
Muut vastuut jaetaan useimmiten hallituksen vuoden ensimmaisessa kokouksessa.
Hallitus valitsee keskuudestaan yleensa vahintaan varapuheenjohtajan ja sihteerin.
Lisaksi valitaan taloudenhoitaja, mikali jarjestolla ei ole talousasioista huolehtivaa
tydntekijaa. Siinakin tapauksessa, etta tallainen tyontekija 16ytyy, on usein hyva valita
joku hallituksen jasenista talousvastaavaksi, joka seuraa taloudenpitoa ja toimii
talousasioissa linkkina hallituksen ja taloutta hoitavan tyontekijan valilla. Myos muita
vastuualueita voidaan maarata tarpeen mukaan. Vastuualueita voivat olla esimerkiksi

jasenasiat, tiedottaminen ja tapahtumat.

Yhdistylaissa on saadetty hallituksen tehtavista, mutta siina ei sen sijaan maaritella,
miten tehtavat tulee tayttaa. Jarjeston saanndissa on mahdollista maaritella
toimintatapoja, mutta kaytanndssa tama ei ole kuitenkaan kovin yleista. (Perala &
Juutinen & Lilja & Lindgren & Reinikainen & Steiner 2008, 78.) Hallitus voi yleensa
sopia keskenaan kokousrytmista ja hallituksen yhteisista pelisaannoista. Vaikka
yhdistyslaki ei poytakirjan pitamisesta varsinaisesti maaraakaan mitaan, voidaan
maarays jarjeston asioiden huolellisesta hoitamisesta tulkita niin, etta hallituksella on
velvollisuus huolehtia kokouksissa tehtyjen paatosten asianmukaisesta kirjaamisesta
poytakirjoihin (mt., 81). Paatoksistad on myos tiedotettava henkildille, joita ne kosket-
tavat. Hallitus vastaa yhdistyksen paivittaisesta toiminnasta ja hallinnosta, mutta silla
ei ole oikeutta tehda yhdistysta koskevia paatoksia. Esimerkiksi yhdistyksen
talousarviosta merkittavasti poikkeavat menoerat on hyvaksytettava yhdistyksen ko-

kouksella.

Hallitus kokonaisuudessaan toimii tyOnantajan edustajana ja jarjeston kaikkien
tyontekijoiden esimiehena. Hallitus palkkaa tyontekijat, maarittelee heidan tehtava-
nsa ja tarvittaessa erottaa heidat. Yleinen ja hyva kaytanto on, etta hallituksen
keskuudesta nimetaan henkild tyontekijoiden lahiesimieheksi. Kaytannossa tama on

usein hallituksen puheenjohtaja. (Loimu 2013, 63.) Lahiesimiehena toimivalla hen-
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kilolla ei kuitenkaan ole paatantavaltaa tyontekijoita koskevissa asioissa, vaan ne

kasitellaan aina hallituksen kokouksissa.

Varsinkin pienissa jarjestoissa hallituksen jasenten toimenkuva saattaa olla hyvinkin
laaja. Hallitus ei ainoastaan istu kokoustamassa ja tekemassa paatoksia, vaan osal-
listuu toiminnan jarjestamiseen kaytannon tasolla. Pienessa jarjestossa voi
kaytannossa usein kayda niin, etta kun innokkaita aktiiveja ei toimintaan I0ydykaan
rittavasti, hallitus tarttuu itse toimeen. Esimerkiksi jarjeston omien tapahtumien jar-
jestaminen ja sen edustaminen erilaisissa muiden jarjestamissa tapahtumissa ovat
asioita, jotka saattavat langeta hallituksen jasenille. Jos jarjestolla on toimitila, niin
myos siita huolehtiminen saattaa olla hallituksen tehtava. Palkattuja tyontekijoita ei
ole laheskaan kaikilla jarjestoilla varaa hankkia, eika palveluita ole aina mahdollista

myoskaan hankkia ulkopuoliselta tarjoajalta.

Kun jarjestolla on tyontekijoita, toimii koko hallitus tyonantajan edustajana ja
tyontekijoiden esimiehena. Esimiesasemassa toimiminen on haastava rooli, johon on
monessa tapauksessa kasvettava. Hallituksen jasenilla ei ole ehka ollut mah-
dollisuutta toimia esimiesasemassa, jolloin tietoa ja kokemusta sen tuomista
oikeuksista ja velvollisuuksista on vahan tai ei lainkaan. Esimiesasemassa
toimiminen tuo kuitenkin mukanaan paljon vastuuta, kun on huolehdittava tydehto-
sopimusten noudattamisesta, tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta ja selvitettava

mahdollisia ristiriitatilanteita ja ongelmia.

3.3 Tyontekijana jarjestossa

Jarjeston tyontekijalla on samat oikeudet ja velvollisuudet kuin minka tahansa muun
tyonantajan palveluksessa tyoskentelevalla. TyoOsuhteen ehdoista sovitaan
tyosopimuksella, joka on sidottu johonkin tyoehtosopimukseen. Noudatettava
tyoehtosopimus taas riippuu siita, minkalaisissa tyotehtavissa tyontekija on. Jar-
jestoissa tyotehtavia on laaja-alainen kirjo, joten myos noudatettavia tydehto-
sopimuksia on jarjestokentalla useita. Tyontekijan tulee hoitaa tehtavansa

tyosopimuksen mukaisesti, ja hanella on oikeus tydehtosopimuksen mukaiseen palk-
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kaan ja muihin etuihin; esimerkiksi lomapaiviin. Tydntekijan esimiehena ja

tydnantajan edustajana toimii jarjeston hallitus kollektiivisesti.

Kolmannella sektorilla palkkatyé keskittyy Suomessa suurelta osin sosiaali- ja ter-
veysjarjestdihin, joiden palveluksessa on noin 44 % sektorin tydntekijoista. Muita
keskeisia toimialoja ovat koulutus ja tutkimus, kulttuuri, liikunta ja harrastustoiminta,
ammatti- ja elinkeinotoiminta sekd muu jarjestdjen toiminta, johon sisaltyy
yritysrekisterissa kansalaistoiminta ja edunvalvonta, ymparistd, hyvantekevaisyys,

kansainvalinen toiminta ja uskonto. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 36.) (Kuvio

1)

Toimialajakauma (ICNPO)

5%

= Sosiaali-ja
terveysjarjestot
= Koulutus ja

12 % \l tutkimus
® Muu jarjestdjen
toiminta
Kulttuuri, liikunta ja
harrastustoiminta
= Ammatti- ja

‘ elinkeinotoiminta

Kuvio 1. Toimialajakauma. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 36).

Vaikka kolmas sektori on tyollistdmisvaikutukseltaan suuri, se on palkkatyon
nakokulmasta kuitenkin pienitoimipaikkavaltainen. Kolmannen sektorin tyontekijoista
noin 40 % tydskentelee jarjestdissa, joissa on alle 10 tydntekijaa. Yli 250 tydntekijan
suuria tyonantajia kolmannella sektorilla taas on muita sektoreita huomattavasti
vahemman. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 38.) (Kuvio 2.)
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Toimipaikan koko

Kolmas %

Yksityinen 16 %

Julkinen 10 %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Erittain pienet (alle 10) ®Pienet (alle 50) ®Keskisuuret (alle 250) = Suuret (yli 250)

Kuvio 2. Toimipaikan koko. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 38).

Jarjestokentalla on erittain laaja kirjo erilaisia tydnkuvia. Eri jarjestdt ovat keskittyneet
hyvin erilaisiin asioihin, ja tyontekijdiden tehtavat vaihtelevat jarjeston mukaan. Jar-
jestoista loytyvia tyotehtavia voivat olla esimerkiksi taloudenhoito, asiakaspalvelu,
tapahtumien jarjestaminen, koulutustoiminta ja ohjaajana toimiminen. Mitaan tyypil-
lisia jarjeston tyotehtavia on kuitenkin lahes mahdoton nimeta, ja tyotehtavat voivat-

kin olla jarjestdsta riippuen lahes mita tahansa.

Jarjestdssa tyontekijat toimivat hallituksen alaisuudessa. Hallitus on heidan esimie-
hensa, ja usein joku hallituksen jasenista toimii Iahiesimiehena, johon tyontekijat voi-
vat tarpeen vaatiessa olla yhteydessa ty0suhdettaan tai tyotehtavidaan koskevissa
asioissa. Kaytannon tasolla usean henkilon alaisuudessa toimiminen voi olla joskus
hankalaa. Jos hallituksessa ei ole esimieskokemusta, eikd yhtenaista linjaa, ja se
kulkee kriisista toiseen, voi tydntekija jadda pahimmassa tapauksessa taysin omil-

leen.

Hallituksen ja tyontekijoiden tehtavat ja roolit jarjestdssa olisi hyva maaritella heti hal-
lituksen toimikauden alkaessa. Hyva toimintatapa voi olla esimerkiksi jarjeston pe-
rustehtavien ja niihin liittyvien kaytanndn tehtavien listaaminen, jonka jalkeen voidaan

yhdessa kayda lapi, kuuluuko kukin tehtava hallitukselle vai tydntekijoille. Hallituksen
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osalle tuleville tehtaville on hyva nimeta vastuuhenkildt, jolloin valtytaan silta, etta
jokin asia jaa “roikkumaan ilmaan”. Tydntekijdiden taas on hyva avata hallituskauden
alussa omia tehtaviaan uusille hallituksen jasenille. Nain kaikille toimijoille on alusta
asti selvaa, kuka mitakin tehtavia hoitaa, ja voidaan ehka valttya silta, etta vahingos-

sa astutaan toisen “tontille”.

Tyodntekijan rooli vapaaehtoistoimintaan pohjautuvassa jarjestossa voi olla haastava.
Toisaalta ollaan yhteisella asialla ja tehdaan yhdessa tyota jarjeston arvojen ja ideo-
logian eteen. Toisaalta taas palkkatyontekija saa tyostaan korvauksen, mutta
vapaaehtoisena toimiva ei, vaikka tyotehtavat saattavat joissain tapauksissa olla
tasmalleen samoja. Tama saattaa aiheuttaa kitkaa tyontekijoiden ja vapaaehtoisten
valille, kun palkkatyon ja vapaaehtoistyon rajat eivat ole selvat. Avoin toimintakulttu-
uri ja hyvat keskusteluyhteydet tyontekijoiden, luottamushenkildiden ja muiden
vapaaehtoisten seka jasenten kesken ovat avainasemassa yhteentdormaysten

valttamiseksi.

3.4 Jarjesto tyonantajana

Jarjestoissa tulostavoitteisuus ei ole yhta keskeista kuin yksityisella tyonantaja-
sektorilla, ja niissa korostuvat ihmislaheisemmat ja pehmeammat arvot. Tama nakyy
myos jarjestojen tavassa toimia tyonantajina, ja niiden tyontekijdilla onkin paremmat
mahdollisuudet saada toiveensa ja tarpeensa kuuluviin ja vaikuttaa omaan toimen-
kuvaansa kuin yksityisen sektorin tyontekijoilla. Jarjestojen organisaatiot ovat lisaksi
vahemman hierarkisia, ja toimenkuvien raataloiminen on helpompaa kuin muilla
sektoreilla. (Harju 2008, 68-69.)

Kolmannen sektorin erityisluonteeseen tyon tekemisen kannalta liittyy olennaisesti,
etta siina yhdistyvat vapaaehtoistoiminta ja palkkatyo. Palkkatyohon siirrytaan usein
vapaaehtoistydn kautta. Osa sektorin tyontekijoista jattdd omassa jarjestdssa
vapaaehtoistyon tekemisen siirtyessaan palkkatyohon, mutta noin kolmannes jatkaa
vapaaehtoistoimintaa tyonsa ohella. Sektorin palkkatydéhon liittyy tydon tekeminen
yhdessa vapaaehtoisten kanssa, mika johtaa tyontekijan paineeseen tehda tyotaan

normaalien tyoaikojen ulkopuolella, kun vapaaehtoistoimijoilla on aikaa tehda omaa
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tyotaan. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 44-45.) Luottamushenkil6illa saattaa
myos olla vaikeuksia ymmartaa, etta myos jarjestossa tyoskentelevalla on saman-
lainen oikeus tyoaikoihin kuin muillakin tyonantajasektoreilla, eika jarjestotyota palk-

katyodllisen asemassa tehdakaan ympari vuorokauden (Harju 2008, 69).

Jarjestot ovat yleensa luonteeltaan yleishyodyllisia. Tama johtaa siihen, etta myos
niissa tehtavaan palkkatyohon saatetaan liittaa oletus organisaation arvojen jakamis-
esta. Ruuskasen, Selanderin ja Anttilan tekemasta tutkimuksesta (2013) kay ilmi, etta
kolmannella sektorilla korostuvat tyon sisallolliset tekijat tydn motivoijina. Noin kolme
neljannesta (76 %) sektorin palkansaajista pitda tydn sisaltd tarkedmpana kuin siita
saatavaa palkkaa. Myds julkisella sektorilla tyon sisaltd koettiin tarkeammaksi (71 %
vastaajista), mutta yksityiselld sektorilla sisallon merkitys suhteessa palkkaan laskee
huomattavasti (56 % vastaajista). (mt., 46.) Kolmannella sektorilla tydssa painottuu
ehka enemman halu auttaa muita ihmisia kuin yksityisen sektorin tyossa. Tyohon
hakeutumisen taustalla saattaa olla oma ideologia tai arvomaailma, jolloin rahallinen
korvaus on vain lisaetu, eika tyon tekemisen tarkoitus, jolloin myos sitoutuminen tyon
tekemiseen ja siina pysymiseen voi olla parempi kuin muilla sektoreilla. Sitoutuminen
jarjeston arvoihin, sen ideologiaan ja traditioihin saattaa myods lahentaa siella toimivia

tydntekijoita, vapaaehtoisia ja jasenia toisiinsa (Harju 2008, 74).

Jarjestoja johtaa usein palkattu tyontekija. Kolmannen sektorin tyontekijoita johtaa 80
%:ssa tapauksista palkattu johtaja. Kokonaisvastuu toiminnasta on kuitenkin jarjeston
hallituksella, joka toimii yleensa vapaaehtoispohjalta. Hallituksissa saattaa olla hen-
kiloita, jotka ovat mukana jarjeston aatteen vuoksi, ja hallitsevat hyvin sen toimintaan
littyvat sisallot, mutta heilla ei ole kokemusta palkkatyon johtamisesta. Hallituksen
jasenet saattavat yrittaa vaikuttaa toimintaan palkatun johtajan ohi, mika voi johtaa

erimielisyyksiin. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 50.)



23

4. KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Opinnaytetyossani kaytin aineiston hankinnan menetelmana pienimuotoista Webro-
pol-kyselya (lite 1). Kyselytutkimuksella voidaan kerata tietoa esimerkiksi erilaisista
yhteiskunnallisista ilmioista, ihmisten toiminnasta ja mielipiteista, seka heidan asen-
teistaan ja arvoistaan (Vehkalahti 2014, 11). Kyselytutkimus on yleensa maarallista
tutkimusta, jossa kaytetaan tilastollisia menetelmia. Maarallisella tutkimusotteella py-
ritadn saamaan asioista yleiskasitys, kun taas laadullisilla menetelmilla pureudutaan
yksityiskohtiin. Myos maarallisella tutkimuksella voidaan kuitenkin paasta kasiksi
yksityiskohtiin. (mt., 13.) Tassa opinnaytetyéssa olen kayttanyt kyselytutkimusta
laadullisen tutkimuksen tapaan, ja keskittynyt vain muutamaan yksityiskohtaiseen
kysymykseen, joiden avulla olen selvittanyt jarjestokentan tyontekijoiden ja
luottamushenkiloiden valisen yhteistyon tarkeimpina esille tulevia haasteita. Kyse-
lytutkimus oli opinnaytetyoni kannalta tehokkain tapa kerata aineistoa eri kokoisilta ja
eri toimialoilla toimivilta jarjestéiltd eri puolilla Suomea. Nain tulokset ovat ainakin
jossain maarin yleistettavissa, koska vastaajat eivat keskity esimerkiksi jollekin tietylle

alueelle tai toimialalle.

Kyselyn lisaksi kavin henkilokohtaisia keskusteluita jarjestoissa luottamushenkildina
ja tyontekijoina toimivien henkiloiden kanssa. Tilanteet olivat spontaaneja, eika niihin
ollut olemassa erityista haastattelupohjaa, joten niita voidaan pitaa strukturoimattom-
ina eli avoimina haastatteluina. Naiden keskusteluiden kautta sain syvempaa nake-
mysta suurimmista haasteista luottamushenkildiden ja tyontekijoiden valisessa
yhteisty0ssa, ja ideoita siihen, miten sita voitaisiin helpottaa. Avoimessa haastat-
telussa keskustelua ei ole sidottu mihinkdan tiukkaan formaattiin (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006).

4.1 Webropol-kysely

Halusin pitaa laatimani Webropo-kyselyn mahdollisimman yksinkertaisena ja lyhyena,
jotta siihen olisi helppo ja nopea vastata. Lyhyella ja nopeasti taytettavalla kyselylla
arvelin saavani vastausprosenttia nostettua. Halusin lisaksi keskittya vain oman

opinnaytetyoni kannalta oleellisiin kysymyksiin. Taman vuoksi kyselyssa oli kaikkien
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vastaajaryhmien osalta korkeintaan viisi kysymysta, joista kaksi valintakysymysta, ja
vastaajaryhmasta riippuen kaksi tai kolme avointa kysymysta. Kysyin ainoana pakol-
lisena kysymyksena vastaajan asemaa jarjestdossa (luottamushenkild, muu aktiivi,
tydntekija), kuinka kauan on toiminut jarjestdossa, kokemuksia jarjestdssa toimimises-
ta seka mika olisi helpottanut jarjestossa toimimista. Muiden aktiivien ryhmalta kysyin

lisaksi, mita on jarjestossa tehnyt.

Kysely toteutettiin taysin anonyymisti, eika vastaajilta kysytty mitaan henkilokohtaisia
tietoja. MyOs kyselytulosten analysointi tehtiin nain ollen taysin anonyymisti.
Vastaukset oli analysointivaiheessa nimetty kirjainnumeroyhdistelmilla vastausten
erottamiseksi toisistaan. Luottamushenkilot saivat merkinnan A1-A10, tyontekijat B1-
B15 ja muut aktiivit C1-C2.

Kyselyn vahainen kysymysmaara tuntui ensin itsestani arveluttavalta, mutta vastaus-
prosentti nousi pienella kohderyhmalla yli 40 prosenttiin, ja koen, etta sain kyselyn
avulla selville juuri ne asiat, joista oli opinnaytetyoni kannalta minulle eniten hyotya.
Sain myds useammalta kyselyyn vastanneelta positiivista palautetta kyselyn
lyhyydesta ja helppoudesta. Oman kokemukseni mukaan jarjestdille tulee runsaasti
pyyntoja osallistua erilaisiin tutkimuksiin, jotka ovat valilla erittain pitkia, joten uskon,

etta kysymysten vahainen maara kannusti kohderyhmaa vastaamaan kyselyyni.

Kyselyn kohderyhman Ioytaminen osoittautui melko haasteelliseksi tehtavaksi. Jar-
jestoista, jotka toimivat tyonantajina, ei ole olemassa mitaan luetteloa tai muuta
lahdetta, josta olisi helposti saatavilla yhteystietoja. Paadyin etsimaan kohderyhman
taysin sattumanvaraisesti Googlen avulla, kayttden hakutermeina esimerkiksi
yhdistelmaa “hallitus” ja “henkilokunta”. Lahetin kyselylinkin lopulta yhteensa 63

hakutuloksista satunnaisesti valitulle jarjeston luottamushenkildlle ja tyontekijalle.

4.2 Avoimet haastattelut

Opinnaytety6ssa hyddynnetyt kolme avointa haastattelua syntyivat spontaaneissa
tilanteissa, jossa tyoni aihe nousi esille. Omaan tuttavapiiriini kuuluu paljon henkildita,

jotka joko tyoskentelevat jarjestossa tai toimivat jarjeston luottamushenkilona.
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Valitsemani opinnaytetyon aihe heratti kiinnostusta, ja sain avoimista haastatteluista
tyoni kannalta arvokasta tietoa, vaikka en ollut alunperin suunnitellut niiden

tekemista.



26

5. TULOKSET JA NIIDEN ANALYSOINTI

Esittelen tassa luvussa kyselysta ja haastatteluista saamaani aineistoa. Kyselysta
esille nousseita haasteita jarjestoissa olivat esimerkiksi huono jarjeston sisainen
kommunikointi, roolien maarittelemattomyys ja epaselva tyonjako. Ajatuksina
yhteistyon parantamiseen nousivat esille muun muassa saannodlliset tapaamiset ja

selkea tyonjako.

5.1 Perustiedot

Lahetin Webropol-kyselyn linkin yhteensa 63 satunnaisesti valitulle jarjeston
luottamushenkildlle ja tydnantajalle. Vastauksia sain 27, eli kyselyn vastausprosentti
oli 42,9 %. Vaikka otos oli melko pieni, vastausprosentti oli hyva, ja kohderyhma oli
valittu siten, etta vastaajat edustaisivat mahdollisimman erilaisia ja eri kokoisia jar-
jestoja. Koska tarkoituksena oli maarallisen aineiston sijasta kerata laadullista aineis-

toa, olen tyytyvainen saamieni vastausten maaraan.

Vastaajista 15 (55,6 %) oli jarjestdjen tyontekijoita, 10 (37,0 %) luottamushenkildilta
ja kaksi (7,4 %) muita aktiiveja. Kaksi vastaajaa oli vastannut kuuluvansa ryhmaan
“muu; mika?”, mutta kohdan avoimista vastauksista kavi ilmi, etta he olivat hallituksen
jasenia, eli kuuluvat luottamushenkiloihin. Vastaukset jakaantuivat tyontekijoiden ja
luottamushenkiloiden valilla suhteellisen tasaisesti, joten kummankin ryhman

nakokulma tulee kyselyn tuloksista esille.
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Kuviosta 3. ilmenee, kuinka kauan vastaajat olivat toimineet jarjestdssa.
Tyontekijoista seitseman (46,7 %) oli tydskennellyt jarjestdssa yli viisi vuotta, kun
luottamushenkilGilla vastaava luku oli nelja (40,0 %). Luottamushenkilét vaihtuvat
jarjestdissa saanndllisesti, mutta tyontekijat saattavat pysya tyotehtavissaan pitkaan;

joissain tapauksissa jopa vuosikymmenia.

Jarjestdssa toimimisaika

Muut aktiivit '
Tyontekijat - '
Luottamushenkilot - | '

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B 1-3 vuotta ®3-5vuotta yli 5 vuotta

Kuvio 3. Vastaajien jarjestdssa toimimisaika.

Haastatelluista henkildista kaksi oli jarjestdon tydntekijoita, joista toinen oli tydskennel-
lyt jarjestdssaan vuoden ja toinen useita vuosia. Yksi haastatelluista oli jarjestdaktiivi,
joka oli toiminut jarjestdssa seka luottamushenkilona ettd muissa tehtavissa useiden

vuosien ajan.

5.2 Suurimmat haasteet ja onnistumiset jarjestdissa

Kyselyssa pyydettiin seka luottamushenkildita etta tydntekijoita kuvailemaan lyhyesti
luottamushenkildiden ja tyontekijoiden rooleja jarjestdssa, ja kertomaan, mitka ovat

suurimmat haasteet ja onnistumiset.
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Luottamushenkildiden ja aktiivien vastauksista haasteina nousivat esille kommu-
nikaation sujuvuus, roolien ja vastuiden maarittely, vakiintuneet kaytannot, joihin
puuttuminen on vaikeaa, tyontekijoiden vaihtuvuus ja tyontekijoiden jopa liialliseksi
koettu itsenaisyys tyotehtavien hoitamisessa. Hyvina asioina listattin muun muassa

hyva yhteishenki, tyonjaon toimivuus ja hyva esimiestyo.

“‘Haasteina on kommunikaation sujuvuus, ihmisten oletukset (+ epatieto) muiden
tekemisista, vakiintuneiden kaytantojen kyseenalaistaminen. Asioita tehdaan er-

istetysti omilla tahoilla (ei valttamatta trakoituksella), syntyy klikkeja.”

Luottamushenkildiden (=hallituksen) rooli on ohjaava, suuria linjoja vetavaa.
Tyontekijat hoitavat itsenaisesti operatiivisen toiminnan toiminnanjohtajan
johdolla. Koska rekrytoinneissa on onnistuttu ja tyontekijat ovat hyvia, tyénjako
toimii ja luottamushenkil6t voivat keskittya tehtaviinsa.

(A4)

Ongelma on my®os aktiivi-ihmisten keskinainen erilaisuus luonteessa ja
toimintatavoissa. Ko. yhdistyksen toiminta-ajatus on sen verran laaja, etta se ki-
innostaa monenlaisia ihmisia, joista useimmilla on hyva sydan, mutta kes-
kenaan erilaiset kasitykset siita, miten asioita tulisi tehda ja hoitaa, mika aiheut-
taa kuppikuntaisuutta ja yleista kitkaa. Talta tosin tuskin voi valttya missaan
isommassa yhdistyksessa, ja toisaalta vaikka samanhenkisten kanssa
toimiminen on mukavaa, siina helposti sulkee yhdistyksen laaja-alaisuutta
ajatellen seka ihmisia ettd jarkevia/hyddyllisia ideoita pois.

(C2)

Tyontekijoiden vastaukset kysymykseen haasteista ja onnistumisista olivat huomat-
tavasti laajempia kuin luottamushenkildiden ja aktiivien. Haasteina esille nostettiin
luottamushenkildiden huono sitoutuminen ja puutteelliset tiedot jarjeston toiminnasta
ja tyontekijoiden tyotehtavista, ongelmat kommunikaatiossa ja resurssien rajallisuus.
Onnistumisina lueteltiin esimerkiksi hyva ja avoin keskustelukulttuuri, selkeat roolit ja

tyontekijoille annettu luottamus.

Keskusteluyhteys esimiehen kanssa oli alussa hyvin huono, mutta on hiukan
parantunut. Iso ongelma on siina, etta luottamushenkil6t eivat ole tarpeeksi
lasna eika heilla siten ole kasitysta siita, mita yhdistyksen arjessa tapahtuu.
Tyo6ntekijat joutuvat tekemaan suuriakin linjanvetoja ilman hallituksen nakemys-
ta. Keskusteluyhteys hallituksen ja henkildkunnan valilla on katkonainen, ja sita
vaikeuttaa puheenjohtajan ennakkosensuuri seka tydntekijdiden pelko tyénteon
vaikeutumisesta ja ty6olojen heikentymisesta, mikali epakohtia otetaan esille.
(B13)
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Tyotehtavat on maaritelty varsin tarkasti eli roolit ovat selvat. Yhteisty6 on ollut
sujuvaa, koska yhdistyksessa on varsin aktiivista vakea. Aina silloin talldin on
tietysti tilanteita, jolloin tehtavat meinaavat kaatua liikaa tyéntekijalle.

(B6)

Tyontekijat ovat sitoutuneet kiitettavasti yhdistyksen toimintaan ja tulevaisuuden
suunnitteluun. Luottamushenkilét hallituksen pj:ta lukuunottamatta eivat!
(B7)

Haastatteluissa saadut vastaukset olivat hyvin samantyyppisia kuin kyse-
lytutkimuksen vastaukset. Esille nousi samoja haasteita ja onnistumisia, ja esi-
merkiksi kommunikaatio-ongelmat ja luottamushenkildiden liiallinen puuttuminen

tyontekijoiden tyohon olivat toistuvia teemoja.

5.3 Yhteistyon helpottaminen

Vastaajia pyydettiin kertomaan, mitka olisivat sellaisia asioita, jotka helpottaisivat
luottamushenkildiden ja tyOntekijoiden valistd yhteistyota. Vastaajista 25 (92,6 %)
vastasi tahan kysymykseen, ja vastauksista nousi esille monia hyvia ideoita toimin-

nan kehittamiseen.

Vastauksissa toistuivat osittain samat asiat: keskustelu ja roolien selkeys.
Luottamushenkilot toivoivat saanndllisia tapaamisia ja selkeampaa tyonjakoa.

Tyodntekijat toivoivat samoja asioita ja lisaksi tuotiin esille luottamus toimijoiden valilla.

MyoOs haastatteluissa tuli esille samoja asioita kuin kyselyvastauksissa. Jarjeston
toimijoiden roolien ja tyonjaon selkeyttaminen ja keskinainen kunnioitus ja luottamus

olivat toistuvia teemoja molemmissa.

Saanndlliset tapaamiset, jossa epavirallista keskustelua - jotta asiat eivat ehtisi
kriisiytya.
(A1)

Keskustelu, hyvin avoin sellainen, jossa molemmat osapuolet kykenevat
hylkddmaan ennakkoasenteensa ja puhumaan asioista asioina. Selkeat
tyonjaot luottamushenkildiden ja tyéntekijdiden valilla. Sujuva tiedonkulku.
(B13)
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Kunnollinen alkuperehdytys ko. tehtaviin seka riittdvan ajankayttd niiden hoi-
tamiseen ja oman osaamisen hyédyntaminen. Yhteistyéta helpottaisi myos
selkedmmat vastuualueet mikd kuuluu kenellekin.

(B1)

Keraamaani aineistoon tutustumisen jalkeen olen entistakin vakuuttuneempi siita,
etta opinnaytetydlleni on tarvetta jarjestokentalla. Kyselyn vastauksista ja haastattelu-
ista nousi esille juuri niita haasteita ja ongelmia, jotka saivat minut kiinnostumaan
aiheesta, ja jotka ovat tulleet ilmi myos oman jarjestokokemukseni kautta. Jar-
jestoissa tarvitaan keinoja, joilla tyonjakoa ja rooleja voidaan selkeyttaa, kommu-
nikaatiota parantaa ja luottamushenkildiden ja tyOntekijoiden valista luottamusta

voidaan edistaa.
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6. TYOSKENTELYMENETELMA YHTEISTYON KEHITTAMISEEN

Opinnaytetyoni konkreettisena lopputuotoksena tein jarjestoille kayttoon tyokalun,
jonka avulla voidaan helpottaa uusien luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden valisen
yhteistyon aloittamista (liite 2). Ajatuksenani oli alkuvaiheessa luoda jarjestdille opas,
jossa olisi kayty ensin lapi eri toimijoiden oikeudet ja velvollisuudet, ja sen jalkeen
esitelty luomani kuusivaiheinen menetelma. Totesin kuitenkin opinnaytetyon tiet-
operustaa keratessani, etta oppaita oikeuksista ja velvollisuuksista on jo hyvin saa-
tavilla. Oman kokemukseni perusteella tiesin myos, etta jarjestdihin kaivataan
helppoa ja yksinkertaista menetelmaa, jonka kayttaminen ei vaadi ohjaajakoulutusta
tai kokonaisen oppaan lapi kahlaamista. Paadyin lopulta tuottamaan tyosken-
telymenetelman, jota jarjestdissa voidaan hyodyntaa esimerkiksi kokousten

yhteydessa.

Tekemaani kuusivaiheista tyoskentelymenetelmaa (Kuva 1.) voidaan kayttaa
hyodyksi esimerkiksi jarjeston uuden hallituksen jarjestaytymiskokouksen yhteydessa
tai muuten hallituksen kauden alkaessa. Se koostuu kysymyksista, joihin haetaan
vastauksia seka pareittain tai pienryhmissa etta koko ryhman kesken. Tavoitteena on
luoda kaikille toimijoille selkea kuva siita, minkalaisia tehtavia jarjestossa on ja maari-
tella toimijoille roolit ja vastuualueet naiden tehtavien hoitamiseen. Nain valtytaan
epaselvan tyonjaon ongelmilta ja kaikilla on heti yhteistydn alkuvaiheessa selkea

kasitys siita, mitka tehtavat kuuluvat kenellekin toimijalle.
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LUOTTAMUSHENKILOIDEN JA TYONTEKIJOIDEN YHTEISTYON KEHITTAMINEN

Tydskentelymenetelma jarjestoille

Vaihe 1: jarjeston perustehtavan ja painopistealueiden tunnistaminen
Vaihe 2: tyotehtavat jarjestossa

Vaihe 3: tekijoiden maarittely tyotehtaville

Vaihe 4: puuttuvat tehtavat ja tyonjaon oikeellisuus

Vaihe 5: seuranta ja raportointi seka niihin kaytettavat kanavat

Vaihe 6: loppukeskustelu, ongelmatilannekaytannoista ja seurannasta sopiminen

Kuva 1. Tyoskentelymenetelma jarjestaille.

Menetelmassa lahdetaan liikkeelle jarjeston perustehtavasta ja painopistealueista, ja
puretaan ne sitten konkreettisiksi tyotehtaviksi. Nain uudet hallituksen jasenet
paasevat heti alussa tutustumaan kaikkiin jarjeston tehtaviin ja tyontekijoiden vastu-
ualueet tulevat heille tutuiksi. Taman jalkeen tehtaville maaritellaan tekijat, ja tar-
kastellaan, ja sovitaan seurannasta ja raportoinnista. Jokaiselle toimijalle pitaisi
taman vaiheen jalkeen olla selvaa, kuka hoitaa aiemmin maariteltyja tehtavia jar-
jestossa. Lisaksi vaiheen aikana tulevat kerratuiksi esimies-alaissuhteet. Viimeiseen
vaiheeseen olen sisallyttanyt keskustelun mahdollisten ongelmatilanteiden hoidosta,
jotta jatkossa olisi selvaa, miten toimitaan, jos kaikki ei sujukaan suunnitellusti.
Lopussa annetaan myos ohjeistus jatkoseurantaan, jonka avulla voidaan varmistaa,

etta toimijat kayvat saannollisesti Iapi onnistumisia ja mahdollisia ongelmakohtia.

Menetelma pohjautuu kyselyn ja haastatteluiden avulla keraamaani tietoon jar-
jestojen suurimmista yhteistyon ongelmista. Pyrin vastaamaan juuri niihin keskeisiin
haasteisiin, jotka vastauksista nousivat esille. Vaiheiden aikana selkiytetaan toimi-
joiden rooleja, keskustellaan kommunikaatiotavoista ja raportoinnista, ja luodaan

yhdessa malli ongelmatilanteiden ratkaisuun.

En valitettavasti opinnaytetyoni aikana pystynyt testaamaan menetelmaa
kaytannossa, koska aikataulullisesti opinnaytetyoprosessi osui enimmakseen lop-

pukesaan ja syksyyn. Toivon Kkuitenkin paasevani alkuvuodesta testaamaan
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menetelmaa seka omassa jarjestossani etta muutamassa muussa. Uskon, etta luo-
mastani menetelmasta on hyotya jarjestdille, ja toivon, etta voin tulevaisuudessa tes-

tata ja kehittaa sita eteenpain, ja levittaa menetelmaa jarjestokentalle.
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7. LOPPUPAATELMAT

Kaikissa tyoyhteisOissa on erittain tarkeaa, etta kommunikaatio toimijoiden valilla on
sujuvaa, ja eri ihmisten roolit ja vastuualueet ovat selkeita. Epaselvyys tyonjaossa ja
vastuissa johtaa helposti ristiriitoihin, ja aiheuttaa ilmapiiriongelmia. Jos omat tyo-
tehtavat ja niiden rajat kyseenalaistetaan tai niiden ylitse kavellaan, saatetaan siirtya
puolustuskannalle, mika hankaloittaa yhteistyota ja johtaa pahimmillaan tulehtuneisiin
valeihin ja tydympariston muuttumiseen taistelukentaksi. Jarjestokentta ei ole tassa
suhteessa poikkeus. Sen erityisluontoisuus esimiestydn osalta tekee siitd haastavan
ympariston, jossa on oltava erityisen tarkka siita, etta kaikilla toimijoilla on selkea

kuva toiminnasta ja tydoymparistosta seka omasta ja muiden rooleista siina.

Opinnaytetyoprosessin aikana kaymieni keskustelujen ja keraamani aineiston pohjal-
ta olen varma, etta opinnaytetyoni lopputuotoksena syntynyt menetelma on jar-
jestokentalla erittdin tarpeellinen. Olen kuullut lukuisia kertomuksia siita, kuinka
luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden valit ovat tulehtuneet heti yhteistyon alku-
metreilla, kun kumpikaan osapuoli ei ole osannut sopeutua uuteen tilanteeseen.
Tulehtuneet valit ovat johtaneet huonoon ilmapiiriin, ja pahimmissa tapauksissa jopa
luottamushenkiloiden tai tyontekijoiden eroamiseen tehtavistaan. Jarjestokentalla on
siis selkea tarve loytaa keinoja helpottaa luottamushenkildiden ja tyodntekijoiden

yhteistyota varsinkin alkuvaiheessa.

Riitta Kivilan haastattelusta (Opintokeskus Sivis 2016) kay ilmi, ettd tydhyvinvointi
jarjestoissa vaatii esimiestyon kehittamista, tyon rajaamista ja priorisointia ja
painopisteiden tarkkaa valintaa. Opinnaytetyoni avulla olen vastannut tahan
haasteeseen tarjoamalla jarjestojen kayttoon tyoskentelymenetelman, jonka avulla
tyohyvinvointia voidaan lisata kommunikoinnin ja yhteistydssa tehdyn tyotehtavien ja

roolien maarittelyn avulla.

Toivon, etta voin jatkaa tassa opinnaytetyossa aloittamaani tyota jarjestokentalla joko
tyontekijan tai luottamushenkilon roolissa. Olisi hienoa paasta kehittdmaan
menetelmaani eteenpain ja saada mahdollisuus testata sita kaytannossa erilaisissa

jarjestdoorganisaatioissa. Vaikka opinnaytetyoprosessi on suhteellisen lyhyt ja sen
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puitteissa on rajalliset mahdollisuudet tehda asioita, naen tyossani jatkokehittamispo-

tentiaalia, jota toivon paasevani hyodyntamaan tulevaisuudessa.

Opinnaytetyoni aiheesta olisi mahdollista tehda laajempaakin tutkimusta
tyontekijoiden ja luottamushenkildiden suhteesta ja yhteistyOsta jarjestoissa. Jar-
jestokentalle tarvitaan lisaa tietoa kaytannon esimiestyosta ja keinoja helpottaa toimi-

joiden valista yhteistyota.

Sain tilaajalta hyvaa palautetta opinnaytetyostani. Tilaajan mukaan tydsken-
telymenetelma on hyddyllinen perehdytysvaline seka TuSetan etta yleisesti jar-
jestdjen uusille hallituksille. Sen kayttaminen voi helpottaa myds kokeneemman hal-
lituksen jarjestaytymista uuteen hallituskauteen. Tilaaja jatkaa, etta menetelman
avulla jarjeston toiminnan kokonaiskuva ja konkreettiset tyotehtavat hahmottuvat.
Siihen sisaltyy lisaksi selkean tydnjaon tekeminen ja vastuualueiden tarkasteleminen,
mika helpottaa hallituksen keskinaista seka hallituksen ja tyontekijoiden valista
yhteistyota. Erityisen hyvana tilaaja piti tyoskentelymenetelmassa sen keskustele-
vuutta, mahdollisten ongelmatilanteiden ennakoimista ja ohjeita jatkoseurantaan, jol-

loin menetelma ei jaa vain kertaharjoitteeksi.

Oman ammatti-identiteetin kannalta opinnaytetydn tekeminen ja menetelman suun-
nitteleminen ovat olleet erittain tarkeita. Tavoitteenani on tulevaisuudessa toimia jar-
jestokentalla asiantuntijaroolissa. OpinnaytetyOprosessin aikana saamani tieto jar-
jestokentan hyvista ja huonoista puolista on antanut nakemysta, jota uskon voivani
hyodyntaa tyoelamassa. Aiempi vankka koulutustaustani ja pitka tyokokemukseni
ovat yhteisOpedagogikoulutuksen ja siihen liittyvien harjoitteluiden seka taman
opinnaytetyoprosessin aikana saaneet rinnalleen taysin uudenlaista kokemusta ja
tietotaitoa, joka toivottavasti tekee minusta tulevaisuudessa vahvan jarjestotyon am-

mattilaisen.
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LITTEET

LITE 1

Kysely jarjestojen luottamushenkildille ja tyontekijoille.

Hei!

Tama kysely on osa Humanistisen ammattikorkeakoulun opinnaytetyotani,
jossa selvitan yhdistysten luottamushenkildiden ja tyontekijoiden valisia rooleja
ja yhteistyon sujuvuutta. Tavoitteena on loytaa yhteistyon haasteita ja kehittaa
menetelma, jonka avulla roolit selkiytyvat ja yhteistyo helpottuu.

Kyselyn tayttaminen kestaa vain muutaman minuutin, ja jokainen vastaus on
erittain tarkea opinnaytetyolleni. Vastaukset kasitellaan taysin anonyymisti, eika
kyselyssa kysyta vastaajan henkilotietoja.

Kiitos avustasi!

Riikka Peltonen
Humanistinen ammattikorkeakoulu
Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelma

1. Asema yhdistyksessa
luottamushenkilo > hyppy kysymykseen 2.
tyontekija > hyppy kysymykseen 5.
aktiivi > hyppy kysymykseen 8.
muu, mika? > hyppy kysymykseen 8.

2. Kuinka kauan olet toiminut yhdistyksessa luottamushenkiléna?
<1 vuosi
1 vuosi — 3 vuotta
3 vuotta — 5 vuotta

enemman kuin 5 vuotta

3. Kuvaile lyhyesti yhdistyksesi luottamushenkildiden ja tyontekijoiden
rooleja ja yhteistydn sujuvuutta. Missa on onnistuttu? Mitka ovat olleet

suurimmat haasteet?
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. Mitkd asiat mielestasi helpottaisivat luottamushenkildiden ja
tydntekijoiden valista yhteistyota?

(Kiitos vastauksestasi!)

. Kuinka kauan olet tydskennellyt yhdistyksessa?
<1 vuosi

1 vuosi — 3 vuotta

3 vuotta — 5 vuotta

enemman kuin 5 vuotta

. Kuvaile lyhyesti yhdistyksesi luottamushenkildiden ja tyontekijoiden
rooleja ja yhteistydn sujuvuutta. Missa on onnistuttu? Mitka ovat olleet

suurimmat haasteet?

. Mitkd asiat mielestasi helpottaisivat luottamushenkiloiden ja
tydntekijoiden valista yhteistyota?

(Kiitos vastauksestasi!)

. Kuinka kauan olet toiminut yhdistyksessa aktiivina/muissa tehtavissa?
<1 vuosi

1 vuosi — 3 vuotta

3 vuotta — 5 vuotta

enemman kuin 5 vuotta

. Mita teet yhdistyksessa?

10.Miten yhdistyksen luottamushenkiloiden ja tyontekijoiden roolit ja

yhteistyé nayttaytyvat aktiiville/muulle yhdistystoimijalle? Missa on onnis-

tuttu? Mitka vaikuttavat mielestasi suurimmilta haasteilta?

11.Mitka asiat mielestasi helpottaisivat yhdistyksen luottamushenkildiden ja

tydntekijoiden valista yhteistyota?

(Kiitos vastauksestasi!)
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LIITE 2

- tyoskentelymenetelma jarjestoille uuden hallituksen ja tyontekijoiden

valisen yhteistyon sujuvaan kaynnistamiseen

Tama menetelma on tarkoitettu helpottamaan jarjeston uuden hallituksen ja
tydntekijoiden valisen yhteistydn kaynnistamista. Sen avulla kdydaan yhdessa
lapi jarjeston keskeisimmat tehtavat ja painopistealueet, puretaan ne tyo-
tehtaviksi ja maaritellaan eri toimijoiden roolit ja vastuut naiden tyotehtavien hoi-
tamisessa. Menetelma on tarkoitettu kaytettavaksi heti uuden hallituksen aloit-
taessa tehtavassaan, eli esimerkiksi jarjestaytymiskokouksessa. Menetelman

lapiviemiseen on hyva varata aikaa vahintaan noin puolitoista tuntia.

Tehtavissa pyydetaan tekemaan ne pareittain tai kolmen hengen ryhmissa,
mutta jos teita on pieni joukko, voitte tehda kaikki tehtavat myos koko ryhman

kesken.
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tarvikkeet: post it -lappuja, kynia, flappitaulu tai tyhja seina, johon lappuja

voi kiinnittaa

Mita me teemme?

Pohtikaa pareittain tai kolmen hengen ryhmissa, mitka ovat jarjestonne
perustehtavat ja painopistealueet. Kirjatkaa jokainen omalle post it -
lapulleen. Viekaa laput flappitaululle tai seinalle. Teilla on aikaa noin 15
minuuttia.

Kaykaa koko ryhman kanssa lapi, minkalaisia tehtavia ja
painopistealueita olette loytaneet. Ryhmitelkaa laput aihealueittain, ja

paattakaa niille yhdessa ylaotsikot.

tarvikkeet: edellisen vaiheen tehtavat ja painopistealueet, post it -lappuja

Mita tyétehtavia meilla on?

Pohtikaa pareittain tai kolmen hengen ryhmissa, minkalaisia tyotehtavia
edellisessa vaiheessa loydettyjen ylaotsikoiden alle kuuluu.
Kirjatkaa kaikki tyotehtavat omille post it -lapuilleen. Viekaa laput
flappitaululle tai seinalle. Teilld on aikaa noin 15 minuuttia.
Kaykaa koko ryhman kanssa lapi, minkalaisia tyotehtavia olette [0-
ytaneet. Ryhmitelkaa samantyyppiset tehtavat, ja keksikaa tarvittaessa

niille yhteinen, kuvaava nimi.
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o tarvikkeet: edellisen vaiheen tyotehtavat, post it -lappuja

Kuka tekee mitakin?

o Kaykaa koko ryhman kanssa tyotehtavat lapi, ja keskustelkaa yhdessa
siita, kenelle mikakin tehtava jarjestdssanne kuuluu.

o Kirjatkaa post it -lapuille toimijoiden nimia sita mukaa, kun niita nousee
esille, ja ryhmitelkaa kullekin kuuluvat tehtavat oikean nimen alle. Teilla

on aikaa maksimissaan 15 minuuttia.

o tarvikkeet: edellisen vaiheen ryhmitellyt laput, post it -lappuja

Jaiko jotain puuttumaan?

o Keskustelkaa koko ryhman kesken, puuttuuko tyotehtavista ja niiden
tekijoista jotakin oleellista. Loytyvatkd kaikki hallituksen tehtavat taululta?
Enta tydntekijoiden? Jaikd joku kokonaan ilman tehtavia? Ovatko kaikki
tehtavat oikeiden henkildiden alla?

o Kirjatkaa post it -lapuille mahdolliset puuttuvat tehtavat, ja lisatkaa ne
oikean vastuuhenkilon alle. Jos joltain henkilolta puuttuvat tehtavat ko-
konaan, keskustelkaa, mika siihen on syyna, ja onko hanelle tarpeen
maaritella jokin tehtava tai vastuualue. Teilla on aikaa maksimissaan 15

minuuttia.
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Miten seurataan ja raportoidaan?

o Kaykaa toimijat lapi yksi kerrallaan, ja keskustelkaa, kenelle ja miten
kyseinen toimija raportoi tehtavistaan ja vastuualueistaan. Onko toimijalla
lahiesimies? Raportoidaanko suoraan hallitukselle vai mahdolliselle
lahiesimiehelle? Mitkd ovat kaytettdvat kommunikointivalineet ja -

kanavat? Teilla on aikaa maksimissaan 15 minuuttia.

Mita sitten?

o Kaykaa loppukeskustelu koko ryhman kesken. Onko kaikille selvaa, mita
omiin tehtaviin ja vastuualueisiin kuuluu? Ovatko kaikki tyytyvaisia
tydnjakoon? Pitaisikd jostakin tehtavastd ja vastuualueesta viela
keskustella? Teilld on aikaa maksimissaan 15 minuuttia.

o Sopikaa, miten toimitaan, jos tyotehtavien tai vastuualueiden hoidossa
tulee ongelmia. Kenelta voi pyytaa apua? Tarvitaanko joihinkin tehtaviin
varamies toiminnan jatkuvuuden varmistamiseksi? Nimetkaa tarvittaessa

varamiehet.

Kun olette tehneet kaikki ylla kuvatut tehtavat, sopikaa viela lopuksi jat-
koseurannasta. Tyotehtavat olisi hyva kayda ainakin lyhyesti lapi esimerkiksi
muutaman kuukauden kuluttua, jolloin voitte tarkistaa, onko tyonjako ollut onnis-
tunut, ja olisiko tarvetta muuttaa tydnjakoa joidenkin tyétehtavien osalta. On
myos hyva sopia kaikkien luottamushenkildiden ja tyontekijoiden kesken
saanndllisia tapaamisia, joissa voidaan kayda lapi mahdollisia haasteita ja

ongelmakonhtia, ja kayda avointa palautekeskustelua toimijoiden kesken.



