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The perceived well-being at work and work motivation of the Helsinki YMCA em-
ployees
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The aim of the thesis was to find out about employees’ well-being at work, work
motivation and related development needs of the Youth and adult services and
education department of the Helsinki Young Men’s Christian Association
(YMCA), and to provide that information to the department supervisors. The aim
was to answer the following research questions: How the well-being of the em-
ployees is perceived, what are the motivational factors at work and what are the
employees’ views of development needs in the work community.

The thesis work was conducted as qualitative research. The material was col-
lected by using the method of a thematic interview in May 2021. The analysis of
the research material was done by organizing the interview answers by theme.
The theoretical framework of the thesis was compiled using literature, previous
research data and the department-specific information obtained from one of the
supervisors of the Helsinki YMCA.

The results of the thesis work suggests that the employees at the Youth and adult
services and education department of the Helsinki YMCA find their well-being at
work to be good. The biggest motivational factors appeared to be that one is
allowed to show personality, one is allowed to utilize individual strengths and one
is allowed to do one’s own work organizing. Enhancing the sense of community
and increasing physical activities were mentioned as development needs.

To conclude the study, to respond to the surveyed development needs, the Youth
and adult services and education department of the Helsinki YMCA can promote
the sense of community at their workplace. They can also aim to enable physical
activities during work hours or some other form of exercise that promotes both
the sense of community and the physical and mental well-being for the employ-
ees.

Keywords: development of well-being at work, organisational work, qualitative re-
search, well-being at work, work motivation
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden ikaantyminen, tuottavuuspaineet sekd kasvava kilpailu ammatti-
taitoisesta tydvoimasta lisaavat tydhyvinvoinnin kehittamisen tarvetta. Hyvinvoiva
tyoyhteiso on tarked tekija organisaation menestymisessa ja kilpailukyvyn sailyt-
tamisessa. Tyohyvinvointi on myds yhteiskunnallisesti tarke&a, silla se parantaa
kansanterveytta ja pidentaa tyouria, mika vahentaa sairaus- ja eldkekuluja. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2010.) Tyokykyyn ja tydhyvinvointiin panostamisella voidaan
saavuttaa suuria kansantaloudellisia vaikutuksia. Eldkejarjestelmien piiriin tulee
koko ajan enemman ihmisia ikaantymisen sekd mielenterveysongelmien vuoksi.
Suomen sosiaalimenot ovat maailman korkeimpien joukossa, ja hyvinvointival-
tion yllapitaminen on mahdollista vain, kun vaestd on osaavaa ja tyokykyista.
(Kokkinen ym. 2020, 6, 9.)

Yle uutisoi marraskuussa 2019 siitg, etta tydhyvinvointi ennustaa yleista mielen-
terveytta. Tyoterveyslaitoksen (TTL) mukaan mielenterveysongelmat ovat mer-
kittavin tyduraa lyhentava tekija. TTL muistuttaa, etta tyéhyvinvoinnin tukemisella
voidaan ehkaista tyontekijoiden mielenterveysongelmia. Tyopaikoilla on keinoja
parantaa tyohyvinvointia. Ty6sséa jaksamista tukee ilmapiiri, jossa otetaan huo-
mioon sekéa tydn vaatimukset etta yksilon voimavarat ja yksilon tyokyvyn vaihtelu

hyvaksytaan. (Yle uutiset 2019.)

Vuoden 2019 tydolobarometrin tulosten mukaan ty6 ei rasita enda fyysisesti vaan
enemman henkisesti. Stressi ja tyduupumuksen oireet olivat yleisid palkansaa-
jien keskuudessa. Positiivista on kuitenkin se, etta suurin osa palkansaajista koki

tydssaan tyon imua. (Keyrilainen 2020, 9.)

Kartoitamme tassé opinnaytetydssa Helsingin Nuorten Miesten Kristillisen Yhdis-
tyksen (NMKY) Nuorten ja aikuisten palvelut ja koulutukset (NAPK) -toi-
mialan tyontekijdiden koettua tyohyvinvointia seka tydmotivaatiota. Helsingin
NMKY on kolmannen sektorin kristillinen yhdistys. Tavoitteenamme on saada tie-
toa 15—-29-vuotiaiden kanssa tydskentelevien tyontekijoiden kokemasta tyéhyvin-

voinnista seka heidan tydmotivaatiostaan. Opinnaytetyd antaa arvokasta tietoa



tyontekijoiden esihenkiléille heidan tydntekijoidensd kokemasta hyvinvoinnista

sekd motivaatiosta tydssaan.

Helsingin NMKY:lle on my6nnetty Great Place To Work (GPTW) -sertifikaatti
vuonna 2020, minka vuoksi koko jarjestdn henkildston tyéhyvinvoinnin tarkastelu
ei ole tarpeellista. Koska jarjestd on suuri, yhden toimialan sisalla tyéhyvinvointi
seka tyomotivaatio voi olla erilaista kuin koko jarjeston henkildston tyéhyvinvoin-
tia mitatessa. Tydomme antaa spesifimpaa informaatiota juuri kyseisen NAPK-toi-

mialan henkiléston tydéhyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka edistdminen tyOopaikalla tapahtuu johtajien,
esihenkildiden ja tyontekijoiden yhteistyona. Turvallinen, terveellinen ja tuottava
tyd ammattitaitoisessa ymparistossa edistad tyohyvinvointia. Hyvinvoiva tydyh-
teisd kokee tyonsa mielekkaaksi seka palkitsevaksi ja tyo tukee tybyhteison ja-
senten elamanhallintaa. Tyohyvinvointia rakennetaan tyon arjessa eika sita saa-
vuteta satunnaisilla tempauksilla. (Ty6terveyslaitos. Toimiva tydyhteisd. Tyohy-
vinvointi.) On tarkeaa tunnistaa, mihin suuntaan tyéhyvinvointi on menossa, silla
pidemmalla aikavalilla tydhyvinvoinnin perustila on suhteellisen pysyva. (Haka-
nen 2011, 22.)

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja se perustuu aina yksiloén subjektiiviseen ko-
kemukseen (Virolainen 2012,13). Yleensa tyohyvinvoinnista puhutaan tydssa
viihtymisena, tyohyvinvointina, tai tyossé jaksamisena, eika kasitteiden valilla
tehda eroa. (Hakanen 2011, 23.) Ty6hyvinvointi koostuu psyykkisestd, fyysisesta
ja sosiaalisesta ty6hyvinvoinnista. Jokainen osa-alue on yhteydessa toisiinsa,
mink& vuoksi tydhyvinvointia on tarkasteltava kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvointi
ja tydssa jaksaminen ovat merkittdva osa-alue myds tyontekijdiden jaksamisen
ja motivaation kannalta. (Virolainen 2012,11.) Tyontekijdiden kokeman tyotyyty-
vaisyyden ja tydssajaksamisen avulla tyon laatu paranee, asiakastyytyvaisyys li-
saantyy ja tyon seka organisaation tuloksellisuus kasvaa. Ty6hyvinvoinnilla on
tutkitusti yhteys myds henkiléston vahaisempadn vaihtuvuuteen, tapaturmiin
seka sairauspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos. Toimiva tyGyhteisd. Tyohyvin-

vointi.)

2.1 Tyohyvinvointiin liittyva lainsaadanto

Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010, 20) mukaan ty6hyvinvointiin liittyvia

asioita on kirjattu myds tydelamaan liittyvaan lainsdadantéon. Tydhyvinvointiin
vaikuttavia keskeisia lakeja ovat tyoterveyshuoltolaki (L 1383/2001), tyoturvalli-



suuslaki (L 738/2002), tydsuojelun valvontalaki (L 44/2006), laki miesten ja nais-
ten valisesta tasa-arvosta (L 609/1986), tydsopimuslaki (L 55/2001) seka yhteis-
toimintalaki (L 334/2007).

Tyo6terveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa takaamaan tyontekijan tyon ja tyéolo-
suhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden, tukemaan tyontekijoiden terveytta ja
toimintakykya tyouran eri vaiheissa seka edistamaan tydyhteisén toimintaa yh-
teistydssa tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa. TyOnantajan tulee turvata
tyontekijan tyokyky ja ehkaista tydtapaturmia, ammattitauteja seka mahdollisia
tydymparistosta johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja huolehtimalla
turvallisesta tyoymparistdstad ja tydolosuhteista. (Manka, Hakala, Nuutinen &
Harju 2010, 21,23.) Tydsuojelun valvontalain avulla varmistetaan kaikkien ty6-
suojeluun liittyvien sadadoésten noudattaminen yhteistydssa tydsuojelun, viran-
omaisvalvonnan seka tyontekijoiden ja tydnantajan yhteistyon avulla. Lain mu-
kaan tyosuojeluviranomaisella on oikeus tehda tarkastuksia tydymparistoon ja
vallitseviin tydolosuhteisiin liittyvien saadosten noudattamisesta. (L 44/2006;
Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 25.)

Tasa-arvolain avulla turvataan jokaisen tasa-arvoinen kohtelu sukupuoleen kat-
somatta. TyOantajan tulee edistdd sukupuolten valista tasa-arvoa seka toimia ta-
voitteellisesti ja suunnitelmallisesti kaikenlaisen valittdman ja valillisen syrjinnan
ehkaisemiseksi. (L 609/1986.) Tasa-arvolain lisaksi tydsopimuslaki on olennai-
nen kaikenlaisen syrjinnan ehkaisemiseksi ja jokaisen tyontekijan tasa-arvoisen
kohtelun takaamiseksi. Lain mukaan tyOnantaja ei saa asettaa tyontekijoita eri
asemaan vammaisuuden, terveydentilan, ian, etnisen alkuperan, sukupuolen, su-
kupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, po-
littisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, tai muun vastaavan syyn perus-
teella. Tyosopimuslakia on sovellettava myds rekrytointivaiheessa. Liséksi laki
velvoittaa tyOnantajaa kaikin puolin edistamaan tyontekijoiden keskinaisia suh-

teita ja omaa suhdettaan alaisiinsa. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 21.)

Yhteistoimintalaki on saadetty tydnantajan ja henkiloston vélisen yhteistyon to-

teutumiseksi. Laissa saadetadn tydnantajan ja henkiléston vélisesté yhteistyosta



liittyen yrityksen toiminnan kehittamiseen ja tyontekijdiden mahdollisuuksiin vai-
kuttaa omiin tydoloihin, tydaikaan ja asemaansa tyoyhteisossa. Yhteistoimintala-
kia sovelletaan p&&asiassa organisaatioissa, joissa on vahintdan 20 tyontekijaa.
(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 26.)

2.2 Resilienssi

Tutkimuksissa on havaittu, ettd yksilon resilienssi, optimismi ja toiveikkuus pa-
rantavat tyohyvinvointia ja -tyytyvaisyytta, tyon tuloksellisuutta seka sitoutumista
organisaatioon (Lipponen 2020, 328-383; Darley i.a.). Fred Luthans (2002a)
maadrittelee resilienssin kyvyksi toipua vastoinkaymisista, konflikteista seka epa-
onnistumisista, mutta myds kehityksesta tai lisdantyneesta vastuusta tyossa. Toi-
pumisen lisaksi resilienssi tarkoittaa oppimista ja kasvamista haasteiden voitta-
miseksi. (Youssef & Luthans 2007, 778—779; Saari 2016, 232.) Suomen Mielen-
terveys Ry maarittelee resilienssin psyykkiseksi ominaisuudeksi, johon vaikutta-
vat eri tekijat biologisista tekijoistd kasvatukseen. Resilienssiin vaikuttavat myods
yksilon omat kokemukset sekéa ymparistossa ja lahipiirissa tapahtuva positiivisten
ja negatiivisten tekijoiden vuorovaikutus. (Mieli ry. Mielenterveys. Vaikeat ela-
mantilanteet. Sairastuminen voi olla kriisi. Mita on resilienssi?) Tyoterveyslaitok-
sen mukaan resilienssi tarkoittaa tyontekijan ja tydyhteison joustavuutta, sovelta-
mista ja ennakointia. Naita ominaisuuksia tarvitaan, koska tydssa kaikki ei aina
mene niin kuin on suunniteltu. (Tyoterveyslaitos. Toimiva tyéyhteisd. Tyon kehit-

tdminen. Mita on resilienssi?)

Harms, Brady, Wood ja Silard (2018) kirjoittavat, etta resilienssiin liittyvasséa kir-
jallisuudessa on yksi perustavanlaatuinen ongelma, ja se on resilienssin ymmar-
taminen. Resilienssilla on kaksi erilaista maaritelmaa. Toisen méaaritelman mu-
kaan resilienssi tarkoittaa kykya valttdd vaurioitumasta tai turmeltumasta trau-
moista tai tuhoisista tekijoista. Toisen maaritelman mukaan resilienssi voi tarkoit-
taa kykya "ponnahtaa takaisin” (engl. bounce back) tai toipua edella mainituista
traumoista tai tuhoisista tekijoistd. Ensimmaisen maaritelmén mukaan resilienssi
koetaan ominaisuutena, jota yksilo tarvitsee selviytydkseen. Toinen maaritelméa

taas painottaa resilienssia keinona menestyd. Tamé ero on tarkea. Kun yksilo



kohtaa vastoinkaymisia, han voi l6ytaa merkitysta traumaa aiheuttavista tapahtu-
mista ja hyodyntaa tata merkitysta parantamaan omaa hyvinvointiaan sen sijaan,

ettd vain selviytyisi tilanteesta.

Kun ty6nantajat rakentavat ja parantavat tyopaikan kulttuuria ja resilienssia, he
etsivat samalla keinoja kasitella tyopaikkaan liittyvaa stressia ja tyoyhteisén ja-
senten mielenterveyttd. Kun aihetta kasitellaan, tybnantajat rakentavat resilienttia
tydvoimaa, tyontekijat kestavat tydsta aiheutuvaa stressia paremmin seka raken-
tavat suojaavia tekijoita stressia vastaan. Resilienssin kasvattaminen on yhtey-
dessd parempaan itsetuntoon, hallinnan tunteeseen elaman erilaisissa tilan-
teissa, merkityksellisyyden tunteeseen elaméassa seka parempiin inmisten valisiin
suhteisiin. Resilienssi parantaa my6s organisaation tuottavuutta. (Darley i.a.)

2.3 Tyon imu

Tyon imu on yhteydessa seka tydhyvinvointiin etta tyokykyyn. Tyon imu tarkoittaa
sitd, ettéd ihminen on tarmokas tydssaan seka omistautunut ja uppoutunut tyo-
honsa. Kun ihminen on tyon imussa, han on aloitteellinen, innokas ja sinnikas
sekad valmis tyoskentelemaan paastakseen tavoitteisiinsa. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2018; Hakanen 2011.) Jari Hakasen (2011, 18-19) mukaan jo antiikin Krei-
kan ajoilta asti on Kiistelty siité, mita hyvinvointi parhaimmillaan on. Kreikkalainen
filosofi Aristippos edusti hedonistista nakokulmaa, jonka mukaan tarkeinta ela-
massé on mielihyvan saaminen ja mielipahan valttdminen. Aristoteles taas edusti
eudaimonista nakokulmaa. Aristoteleen mukaan suotuisinta hyvinvointia tuottaa
se, ettd ihminen voi toteuttaa omia mahdollisuuksiaan ja tehda sita, mika on ar-

vokasta. Tyon imun tila kertoo tdman kaltaisesta hyvinvoinnista tyossa.

Kirsikka Selanderin (2015) mukaan kolmannen sektorin palkkatydssa olevien
tyon imua (work engagement) ei ole tutkittu paljoa. Han viittaa vaitdskirjassaan
Huynh ym. (2012) tutkimukseen, jossa on tutkittu vapaaehtoisten tyon imua palk-
katydssa olevien sijaan. Selanderin (2015, 1393) mukaan tasséa tutkimuksissa on
vahatelty tyontekijéiden julkisen palvelun motivaation (PSM) merkitysta tyon imun

kokemukseen. Julkisen palvelun motivaation yleisimmin kaytetyn maaritelman on



10

tehnyt Perry ja Wise (1990), jossa he maarittelevat sen olevan: "yksilon taipumus
vastata ensisijaisesti tai yksilollisesti asetettuihin motiiveihin julkisissa instituuti-
oissa tai organisaatioissa”. Brewer ja Selden (1998) kuvaavat sita "motivoivaksi
voimaksi, mika saa yksilon suorittamaan merkityksellista julkista palvelua”. (Kai-
peng, Linghua & Qiu 2013, 8-9.) Selanderin (2015, 1391) tutkimuksen mukaan
julkisen palvelun motivaatio ja arvojen yhtenevaisyys ovat yhteydessa tyon imun

kokemukseen.

William Kahn kuvailee tyon imua taytena fyysisena seka tunnetason lasnaolona.
Tyon imua kokiessaan tyontekija ilmaisee itseddn kokonaisvaltaisesti hyodyn-
tden omaa osaamistaan. Kun henkild kokee tyon mielekk&dana, han on myds si-
toutunut ja omistautunut tekemé&éan parhaansa. Taysi lasnaolo ja tydbhon heittay-
tyminen edellyttavat kuitenkin tydolosuhteiden ja oman potentiaalin kayton koke-
misen turvallisina. (Hakanen 2011, 43—-44.) Hakasen (2011, 19) mukaan tyén imu
ja mielekkyys ei tarkoita kuitenkaan sita, etta toissa tulisi olla aina hauskaa. Mo-
nen tyontekijan mukaan palkitsevimpia kokemuksia ovat ne tilanteet, joissa on
joutunut haastavan tilanteen vuoksi ponnistelemaan paastdkseen eteenpain.
Tata kautta myos kivan ja hauskan tunne voi syntyd onnistumisen kokemuksen

kautta.

Tyon imun kokemus on yhteydessa tyontekijan onnellisuuteen, hyvaan tyésuori-
tukseen, terveyteen seka yritysten taloudelliseen menestymiseen. Tydn imuun
littyy usein innostusta, iloa ja ylpeytta, jotka vahvistavat tyontekijan fyysisia,
psyykkisié ja sosiaalisia voimavaroja. Naiden myonteisten tunteiden kautta myds
tyon laatu on tehokkaampaa. Tyon imua kokevat ovat tutkimusten mukaan myés
terveempid, jolloin he voivat suunnata tydhon enemman voimavarojaan seka

osaamistaan. (Hakanen 2011, 42.)

Mia Kurosen (2020) artikkelissa, teoksessa Innostava ja kohtaava kasvatus Kir-
kon kasvatuksen barometri 2020, tarkastellaan kirkon kasvatustyontekijéiden
voimavaroja, yleista tyotyytyvaisyytta, tyon imun ja uupumuksen kokemusta seka
kasvatustyontekijoiden kristillisia tapoja tyén ulkopuolella. Barometrissa verrattiin
kirkon kasvatuksen tyontekijoita diakoniatyontekijoihin. Kasvatustyota tekevilla

korostuivat sosiaaliset ja psykologiset tekijat, kuten ihmissuhteet ja tydyhteiso.
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Valtaosa kyselyyn vastanneista kertoi tyén voimavaroiksi muun muassa tyén hy-
vat puolet, huumorin, tydkaverit, perheen ja laheiset seka tunteen, etta on hyo-
dyksi tydssaan. Kirkon kasvatuksen tyontekijat ovat tyostaan ylpeita seka he ko-
kevat olevansa siina hyvia. Tyontekijat kokevat saavansa tyosta tyydytyksen ja
ilahtumisen kokemuksia. My6s johtamisella oli merkitysta tyéhyvinvointiin, ja tut-
kimuksessa todettiin, ettd varmaotteisella ja oikeanlaisella johtamisella voidaan
tukea tyohyvinvoinnin seka tyon imun kokemusta. Kirkon kasvatuksen tyontekijat
kokivat myds paljon tyon imua ty6ssdén. Valtaosa kertoi kokevansa positiivisia
tunteita joko paivittain, tai kerran tai muutaman kerran viikossa. Positiiviset tun-
temukset liittyivat muun muassa siihen, tunsiko tyontekija olevansa hyva tyos-
saan ja ylpea tyostaan, oliko tyontekija innostunut tai inspiroitunut tyostaan seka
kokiko tyontekija tehneensa arvokkaita asioita tydssaan. (Kuronen 2020, 109-
111, 113-114, 122.)
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3 TYOKYKYTALO TYOHYVINVOINNIN MALLINTAJANA

Tyo6turvallisuuskeskuksen vuoden 2012 julkaisun mukaan tyéhyvinvoinnille ei ole
yleisesti hyvaksyttya ja tieteellisesti todistettua maaritelmaa. Tiedetaan kuitenkin,
ettd tyokyky on tydhyvinvoinnin perusta, koska ilman tyokykya ja tydpaikkaa ih-
minen ei voi kokea tyohyvinvointia. Tyokykyyn vaikuttavat yksilon terveys ja toi-
mintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio. Tyokykyyn vaikuttavat myods
johtaminen, tydyhteiso ja tydolot seka yhteiskunta ja lahiyhteis6. Tyokykytalo ko-
koaa yhteen kaikki tekijat, jotka vaikuttavat seka tyokykyyn etta tyéhyvinvointiin.
(Tyoterveyslaitos. Perehdytys ty6hyvinvointiin, tyoterveyteen ja ty6turvallisuu-
teen. Tydhyvinvointi on yhteinen asia.) Tyokykytalo-malli on Juhani limarisen ke-
hittama, tutkimuksiin perustuva kuva tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Mallissa

tyokykya kuvataan talon muodossa (Tyoterveyslaitos. Tyoyhteisd. Tydkykytalo.)

TyGkykytako

TOWINLAYMPRESTO Arenl. sseriiet

Tydterveysiaites

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2020).

Yksil6tasolla tyokykyyn vaikuttavat ammatilliset valmiudet, stressinsietokyky, per-
soonallisuus, hallinnan tunne, tydhyvinvointi, tydssa jaksaminen, arvomaailma,
tyon merkitys seké tyollistymiskyky. Tydelaman tekijoiden nakdkulmasta tyoky-

kyyn liittyvat tybn organisointi, tybnjako, tybyhteiso, organisaatiomuutokset, tyo-
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kuormitus, kiire, tyon hallinta seka kehittymismahdollisuudet ty6sséa. Pohjan ty6-
kyvylle taas muodostavat ty6-, koulutus-, eldke- ja sosiaalipoliittiset tekijat. (Ilma-
rinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo, 2006, 19.) Rajasimme aiheemme ja loimme

teemahaastattelurungon Tyokykytalo-mallin avulla.

3.1 Terveys ja toimintakyky

Tyokykytalon alimman kerroksen muodostaa ihmisen terveys seka fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Mita paremmalla pohjalla ndmaé ovat, sita
pidempaan ihmisen tyokyky kestéda. (llmarinen ym. 2006, 24.) Henkilokohtaiset
valinnat vaikuttavat omaan, tyotoverien ja laheisten terveyteen ja tyokykyyn seka
tydsta palautumiseen ja hyvinvointiin. (Ty6terveyslaitos. Tydyhteis6. Terveyden

edistdminen tyopaikalla. Elintavat ja hyvinvointi).

Fyysisella toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen kykya selviytya arkipaivan tehta-
vista. Satrianon ja kumppaneiden (2012) mukaan fyysinen toimintakyky mahdol-
listaa ihmisen omatoimisen kotona asumisen, yhteiskuntaan ja yhteis66n osallis-
tumisen seka tdissa ja harrastuksissa kaymisen (Sainio ym. 2018). Ihmisen el&-
mantavat vaikuttavat terveyteen ja toimintakykyyn. Terveelliset elaméantavat, ku-
ten tupakoimattomuus, saanndllinen liikkunta seka terveellinen ruokavalio, pienen-
tavat monia terveysriskeja (Vuori 2015, 729). Fyysista toimintakykya heikentavat
epaterveellinen ruokavalio, likunnan puute, mielenterveysongelmat seka tupa-
kointi ja liiallinen alkoholin kayttd. (TyoOterveyslaitos. Tydyhteisd. Terveyden edis-

tdminen tyOpaikalla. Elintavat ja hyvinvointi).

Psyykkisen toimintakyvyn edellytyksid ovat henkilén vaikuttamismahdollisuudet
omaan elamaan, toiveikkuus, tyydytysta tuovat sosiaaliset suhteet seka myontei-
nen kasitys omasta itsesta ja omista kehittymismahdollisuuksista (Solin, Parto-
nen, Suvisaari, Tamminen & Viertio 2018). Psyykkista toimintakykya ja mielen
terveyttd uhkaavat epéaterveelliset elintavat, haitallinen stressi, yksinaisyys, kiu-
saamisen kohteeksi joutuminen seka sosiaalisen yhteyden puute. (Duodecim &

Suomen akatemia 2020).
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Sosiaalisen toimintakyvyn méaaritelma ei ole taysin vakiintunut. Se voidaan maa-
ritella kyvyksi toimia laheisissa suhteissa seka yksildiden valilla etta yhteisoissa.
Vuorovaikutus sosiaalisessa verkostossa, sosiaalinen osallistuminen, rooleista
suoriutuminen seka yhteisyyden ja sosiaalisen osallisuuden kokemus ovat sosi-
aalisen toimintakyvyn ilmenemismuotoja. Vastaavasti sosiaalisen toimintakyvyn
ongelmat liittyvat sosiaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen tai vaikeuksiin sel-
viytya arkielaman edellyttamista tehtévista. Osallistuminen ja sosiaalisten verkos-
tojen tarjoama tuki ovat yhteydessa hyvinvointiin ja terveyteen. (Martelin, Niemi-
nen, Sainio, Koskinen & Tiikkainen 2018.)

3.2 Osaaminen

Tyokykytalon toisen kerroksen muodostavat yksilon tiedot ja taidot sekd niiden
jatkuvan kehittaminen (limarinen & ym. 2006, 23—24). Tahan sisaltyy peruskou-
lutuksesta alkaen kaikki tieto ja osaaminen, joka on kertynyt tyduran aikana (Te-
rava & Makela-Pusa 2011, 13). Tiedon ja ammattitaidon jatkuvan kehittdmisen
kautta vastataan tydelaman muuttuviin haasteisiin. Osaamisen paivittdminen on
nain ollen entistda isommassa roolissa ja tarked edellytys tyokyvylle. (llmarinen
2006, 79.)

Mankan ja Mankan (2016, 24—-25) mukaan ty6elaman metataitoja ovat sosiaali-
nen alykkyys, kansainvalisyys, johtamistaidot, digitaalinen lukutaito seké& elaméan-
hallintataidot. Elamanhallintataidoilla tarkoitetaan muun muassa psykologista
padaomaa, johon liittyy optimismi, itseluottamus, sitkeys ja toiveikkuus seka

omasta hyvinvoinnista huolehtiminen.

Savolainen (2013) kuvailee osaamisella ja ammattitaidolla olevan myonteinen
vaikutus yksilon henkiseen hyvinvointiin ja sitd kautta myo6s tydstd suoriutumi-
seen. Tybn on oltava tekijdlleen sopivan haastavaa, muttei liian kuormittavaa.
Tyon liiallinen vaativuus voi johtaa ylikuormitukseen, hallinnan tunteen menetta-
miseen tai pahimmassa tapauksessa tyduupumukseen. Ty6n sopiva haastavuus

ja onnistumisen kokemukset palkitsevat, tukevat oman osaamisen kehittamista
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seka tuovat sisaltoa elaméaéan. Tama on yhteydessa myds tyon mielekkyyden ko-
kemukseen. (Virolainen 2012, 85; Airila & Schaupp 2020.) Esihenkilon lisaksi
tyontekija on itse isossa roolissa oman osaamisensa kehittamisessa ja yllapita-
misessa. Avainasemassa ovat esihenkilon ja tyontekijan valinen avoin vuorovai-

kutus seka tyontekijan aktiivisuus ja oma-aloitteisuus. (Savolainen 2013.)

3.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Kolmas kerros koostuu yksilon arvomaailmasta, asenteista ty6paikkaa kohtaan
seka motivaatiotekijoistéa elamankulun eri vaiheissa. Kokemukset tyosta ja tyon-
teosta heijastuvat arvoihin ja asenteisiin, muodostaen néain linkin toistensa valille:
huonot kokemukset heikentavéat ja hyvat kokemukset vahvistavat tyéhon liittyvia
asenteita ja arvoja. (Ilmarinen & ym. 2006, 23—24.) Kerros on merkittava tyokyvyn
kannalta, silla kerroksessa toisiinsa kytkeytyy tybn ja omien voimavarojen tasa-
paino seka tyon ja muun elaman tekijoiden valiset suhteet. Nain yksilon elaméassa
ja yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset heijastuvat valittémasti kolmanteen ker-

rokseen muokaten arvoja ja asenteita. (Ilmarinen 2006, 80.)

Arvomaailmaan, asenteisiin ja motivaatioon liittyvat tyontekijan kokemukset tyon
arvostuksesta, esihenkilon antamasta tuesta, tydpaikan arvojen ja periaatteiden
toteutumisesta tyoyhteisdossa seka luottamus tydnantajaan. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2012.) Kun tyOpaikan arvomaailma kohtaa tydntekijan omien elaméanarvojen
kanssa, tyon merkityksellisyyden kokemus ja motivaatio lisd&ntyvat. Tama vah-
vistaa tyontekijan kokemusta itsestaan tarkeanad osana tyoyhteiséa. (Virolainen
2012, 27.) Motivaatio ja oma sitoutuminen tyéhon ovat riippuvaisia tyontekijan
suhteesta ty6honsa. Kerros on tarkoituksella tydkerroksen alapuolella, silla kaikki
tydssa tapahtuva, niin hyvét kuin huonotkin kokemukset, vaikuttavat automaatti-
sesti kolmanteen kerrokseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)
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3.4 Johtaminen, ty6yhteiso ja tydolot

Tyokykytalon suurin ja raskain kerros pitaa sisallaan tyon jokaisen ulottuvuuden:
tyon sisallon, tyoolot, tydyhteison, organisaation seka tyohon liittyvat vaatimuk-
set. Myos esihenkilétyd ja johtaminen kuuluvat tdéhan kerrokseen. Kerros maarit-
taa vaatimukset muille kerroksille ja on valttamaton osa tyontekijan tyokykya ja
tyéhyvinvointia. Tyontekijan voimavarojen ollessa tasapainossa tyokerroksen
kanssa hyvinvointi ja tyokyky sailyvat. Mikali jokin osa tyokerroksesta on epasuh-
dassa suhteessa yksilon voimavaroihin, yksilon tyokyky ja hyvinvointi heikenty-
vat. (Ilmarinen & ym. 2006, 23-24.)

Tyo6n organisointi, vaatimukset, tydyhteison toimivuus sekéa johtaminen muodos-
tavat kerroksesta moniulotteisen kokonaisuuden, jossa esimiestyon ja johtami-
sen rooli korostuu (Iimarinen 2006, 80). Yhteisdllisyyden kokemus, avoin vuoro-
vaikutus sekéd psykososiaalinen tuki tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla ovat
tarkea pohja tybkyvyn ja tyohyvinvoinnin tukemisessa. (Virolainen 2012, 24.)
Tyontekijoiden tulee tietdd omat tehtdvankuvansa ja sovitut tydpaikkakaytannot.
Myads riittava perehdytys on olennaista tehtavien, tydolojen tai yhteisten saanto-
jen muuttuessa. (Sosiaalialan tydnantajat ry & ym. 2011.) Esimiehilla on velvolli-
suus tehda tarvittavia muutoksia tydyhteison ja tyon toimivuuden kehittdmiseksi.
Johtaminen on vaativa tehtava, johon esihenkil6t tarvitsevat tukea niin yritysjoh-
dolta kuin henkilostoltakin. Alaistaidot ovat térkea osa tyokykya ja tydyhteisén

hyvinvointia, ja ne tukevat myds hyvaa johtamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Johtamisen ja tydyhteison toimivuuden lisaksi tyokykyyn vaikuttavat olennaisesti
tyoolot. Tydoloihin liittyvia keskeisid elementteja ovat tydkavereilta saatava psy-
kososiaalinen tuki, ty6sta saatu palaute, tydymparisto, tyon mielekkyys ja kehit-
tymismahdollisuudet. Tyooloihin vaikuttavia kriittisia tekijoita ovat tyéméaéaran suu-
ruus, kiire ja tyon fyysiset vaatimukset. (Airila & Schaupp 2020.)



17

3.5 Ulkoiset olosuhteet ja tyokyky

Tyokyky ja ulkoiset olosuhteet ovat tyokyvyn edellytyksia, ja ne toimivat tyokyky-
talon kattona. Tyokyvyn ydinrakenteet ja voimavarat muovaantuvat yksilén tyo-
uran aikana ikaantymisen myoéta. Myos tydelaméa muuttuu globaalitalouden seka
uuden teknologian kehityksen seurauksena. Tyokyvyn vaaliminen edellyttaa ta-
lon jokaisen kerroksen vélistd vuorovaikutusta sekd monien prosessien saman-
aikaista tuntemusta. Jotta tyokyky sailyy, on valttamatonta pyrkia tasapainoon
terveellisen ja turvallisen tyon seka ihmisen voimavarojen valilla. (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2012.)

Tyo6suojelun ja tyoterveyshuollon tuki ovat tarkeédssé osassa tyokykya koko tyo-
suhteen ajan. Niiden merkitys korostuu ihmisen ikaantyessa. Tyontekija itse on
isoimmassa roolissa oman tyokykynsa yllapitamisessa, mutta myads tyon sisaisilla
tekijoilla seka ulkoisilla verkostoilla ja rakenteilla on merkittdva vaikutus yksilon
tyokykyyn. (Terava & Makela-Pusa 2011, 13-14.) Tyytyvaisyys elamén eri osa-
alueilla toimii voimavaratekijana myds tyéelamassa (Virolainen 2012, 100; lima-
rinen & ym. 2006, 23—-24). Mitd paremmassa tasapainossa perhe-elama ja ela-
man muut osa-alueet ovat keskenaan, sitd enemman tyontekija jaksaa myos pa-

nostaa tyontekoonsa ja tyéhyvinvointiinsa. (Virolainen 2012, 100.)
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4 TYOMOTIVAATIO

Sinokin (2016, 9—10) mukaan tydmotivaatio on tarkeda tyon onnistumiselle. Mo-
tivoitunut tyontekijd on voimavara tydyhteisélle, koska tyémotivaatio vaikuttaa
tydskentelyn tehokkuuteen, palvelujen laatuun seka tyéyhteison ja tyontekijan ko-
kemaan hyvinvointiin. Tydmotivaatio on sisasyntyista eiké motivoitumista voida

pakottaa, mutta sitad voidaan tukea monin tavoin.

4.1 Tybmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tyomotivaatioon vaikuttaa tyontekijan elaménhallinnan eli koherenssin tunne,
mutta myds oman tydn merkityksen tiedostaminen, tietoisuus omasta suoriutu-
misesta, patevyydesta tyttehtavaén seka valinnan mahdollisuudet tyon tekemi-
sen tavoissa (Sinokki 2016, 10). Sinokki (2016, 10) kehottaa tutkimaan tyémoti-
vaatiota suhteessa aikaan ja ty6tehtavan laajuuteen, koska tydhén motivoitumi-
nen on todennakoisempaa, jos alavalinta tuntuu oikealta. Ammatinvalintaan vai-
kuttavia tekijoita voivat olla auttamisen halu, hyva elintaso tai alan hyva tyéllisyys-

tilanne.

Motivaation yllapitamisessa olennaista on tydtehtavaan liittyva vahva sitoutumi-
sen halu, joka edellyttaa fyysisia ja psyykkisia voimavaroja. Naita voimavaroja
vahvistetaan tukemalla tyontekijan uskoa omaan tekemiseensa ja tyénsa vaikut-
tamismahdollisuuksiin. Myos tunteilla ja tunneélylla on keskeinen osuus motivaa-
tiossa. Mikali henkil6 joutuu jatkuvasti tekemaan vastoin tunteitaan, se alentaa
motivaatiota. Omien tunteiden mukaan toimiminen lisaa innostuksen tunnetta ja
tyon mielekkyyden kokemusta. Tunnedalyn osatekijat koostuvat omien tunteiden
muovaamisesta tietoisesti, tunteisiin vaikuttamisesta, empatiasta, konfliktien hal-
linnasta, tunteiden tunnistamisesta ja havaitsemisesta seka niiden hyddyntami-
sesta tavoitteiden toteutumiseksi. Jarjen ja tunteiden yhteistoiminta mahdollistaa

onnistuneen ja laadukkaan tyon jaljen. (Niermeyer & Seyffert 2004, 16, 20, 21.)
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Kolmannen sektorin palkkatyéhdn on liitetty yleensa oletus korkeammasta yh-
teiskunnallisesta motivaatiosta kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa. Ty6-
ja elinkeinoministerion teettaméssa kyselytutkimuksessa kolmannen sektorin
palkkatydsta havaittiin, ettd kolmannen sektorin tydntekijoitd motivoi enemman
tyon sisaltd kuin palkka. Kyseisen tutkimuksen perusteella voidaan tarkastella
tarkemmin kolmannen sektorin tydntekijoiden motivaatiotekijéiden jakautumista.
Ulkoiseen motivaatioon sisaltyy palkan liséksi esimerkiksi tydympariston turvalli-
suus ja sddnnonmukaisuus. Siséiseen motivaatioon kuuluu se, tuottaako tyo0 tai
tydymparisto itsessaan tyontekijalle iloa. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013,
46-47.)

Varsinkin julkisella sektorilla on alettu keskustella julkisen palvelun motivaatiosta
(PSM). Perryn ja Wisen (1990) mukaan kasitteella viitataan tyontekijan haluun
osallistua julkishytdykkeiden tuottamiseen ja sitd kautta haluun edistaa yleista
etua. Kolmannen sektorin tyontekijoille oli tutkimuksen mukaan tarkeaa kokea
saavansa aikaan jotain arvokasta seké kehittaa itseaan. Toisaalta keskeisina te-
kijoina korostuivat myds tyon varmuus ja saanndlliset tulot. (Ruuskanen, Selan-
der & Anttila 2013, 48.)

4 .2 Motivaatioteoriat

Motivaatiosta on kehitetty erilaisia teorioita. Naista ehka tunnetuin on Abraham
Maslow’n tarveteoria. Teoriassa on viisi tarveryhmaa: fysiologiset, turvallisuuden,
littymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Erityisen paljon huo-
miota on saanut Maslow’n tarvehierarkia, jonka mukaan tarpeiden ylimmille ta-
soille paastdan vasta, kun alemman tason tarpeet on tyydytetty (Mayor & Risku
2015, 20.)

Lisaa tietoa motivaatiokasitykseen on tuonut Steven Reiss. Han on luonut kay-
tannodllisen tydkalun yksiléllisten motivaatioiden tarkasteluun ja mittaamiseen.
Steven Reissin motivaatioteoria kattaa koko ihmispersoonallisuuden. H&n on
erottanut 16 ihmisen perustarvetta, joihin kaikkiin liittyy eri tavoitteita, jotka korre-
loivat keskendéan. (Mayor & Risku 2015, 22-23, 27.)
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Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella
on seka sisdinen etté ulkoinen motivaatio (Mayor & Risku 2015). Teorian keski-
0ssa on ajatus ihmisestd, joka aktiivisesti hakeutuu tekemaan itselleen merkitta-
vid ja kiinnostavia asioita (Martela & Jarenko 2014, 13). Deci ja Ryan esittavat,
ettd ihmisellda on kolme psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisdllisyys. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ndma kolme perustarvetta selit-
tavat suuren osan ihmisen paivittaisesta seka pitkaaikaisesta hyvinvoinnista, ja
nama perustarpeet ovat selitysvoimaisia myds tyoelamassa. (Martela & Jarenko
2013, 28.)

4.3 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

E. Decin ja R. Ryanin mukaan on kaksi tapaa motivoitua tekemisesta: sisaisesti
ja ulkoisesti. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja motivaation l&ahde tulee ihmi-
sen ulkopuolelta. Tallaisia ulkopuolelta tulevia motivaatioita voi olla palkkio, ryh-
mapaine tai yllytys. (Mayor & Risku 2015, 31; Hakanen 2011, 30.) Itseohjautu-
vuusteorian mukaan henkilon sisainen motivaatio muodostuu siitd, kun han paa-
see toteuttamaan kolmea universaalia psykologista tarvetta: itsenaisyytta, yh-
teenkuulumista seka parjddmistad. Jos naitd tarpeita ei paase toteuttamaan, se
johtaa henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin heikentymiseen. Mikali nama tarpeet
tayttyvat, voidaan puhua tyoén mielekkyydesta. Jos ihmista ajaa sisdinen motivaa-
tio, han toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta. Kun ihminen kokee saavansa
toiminnasta tarpeeksi onnistumisen kokemuksia, hédn on sitoutuneempi toimin-
taan. (Hakanen 2011, 30-31.)

Steven Reissin mukaan motivaation kahtiajako on virheellinen eika ulkoista mo-
tivaatiota ole olemassa. Hanen mukaansa on oleellista, miten ja millaisia ulkoisia
palkkioita kaytetaan, silla jotkut ihmiset ovat siséisesti motivoituneita tavoittele-
maan parempaa asemaa kuin toiset. Reissin mukaan kaikki motivaatio syntyy
sisaisesti arvostettujen asioiden tavoittelusta. Steven Reissin mukaan Decin ja
Ryanin maarittelemat kolme perustarvetta eivat riitd kattamaan ihmisen siséisen
motivaation kirjoa. Steven Reissin 16 tarpeen teoria laajentaa Decin ja Ryanin
itseohjautuvuusteoriaa. (Mayor & Risku 2015, 31-33.)
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5 KOLMAS SEKTORI JA JARJESTOTYO

Helsingin NMKY on kolmannen sektorin kristillinen yhdistys. Kolmannella sekto-
rilla tarkoitetaan yksityisen ja julkisen sektorin valiin jaavaa yhteiskunnallista sek-
toria, jonka pdaapiirteisiin kuuluvat voittoa tavoittelematon talous, kansalaistoi-
minta seka vapaaehtoisuus. Kolmannen sektorin toimintaan liitetd&dn usein myos
yleishyddyllisyys, solidaarisuus, yksilollinen valinnanvapaus ja eettisyys. Kolman-
nen sektorin toimijoihin kuuluvat erilaiset yhdistykset, osuuskunnat seka saatiot.
(Harju 2003, 15-16.)

Termeja jarjesto ja yhdistys kaytetaan usein toistensa synonyymeinda. Yleisimmin
puhutaankin jarjestokentasta. Jarjestoilla viitataan usein kansalaisyhteiskunnan
toimijoihin ja yhdistyksesta puhutaan usein hallinnollisena termina. (Vaikute.Net.
Kansalaisyhteiskunta. Erilaisia jarjestdja.) Jarjestokentan toiminnalla tarkoitetaan
paikallista, alueellista tai valtakunnallista kansalaistoimintaa, jonka toimintaa, tar-
koitusta ja tavoitteita ohjaavat yhdistyslaki (L 503/1989) seka jarjestén oma arvo-
pohja. Jarjestotyon kentta voidaan jakaa karkeasti vapaaehtoisjarjestdihin ja pal-
velujen tuottajajarjestdihin. Jarjesto voi toimia rekisterdityna tai rekister6imatto-
mana yhdistyksena ja toiminnassa voi olla samanaikaisesti niin palkka- kuin va-
paaehtoistyota. Jarjestdjen toimintaa yhdistavina tekijoind voidaan pitaa aatteel-
lista arvopohjaa, yleishyodyllisyytta, inmislaheisyytta seka perinteikkyytta. (Harju
2003, 12-13))

Pekka Kaunismaa ja Kimmo Lind (2014) tutkivat asiantuntijatehtavissa toimivien
jarjestotyontekijoiden koettua tyohyvinvointia Keski-Suomessa. Jarjestétyon
kenttdd tunnetaan huonosti ja aiheesta on saatavilla niukasti tutkimustietoa,
vaikka yli kolme prosenttia palkkatyon kokonaismaarasta sijoittuu kolmannelle
sektorille. Tutkimusta varten haastateltiin kahtatoista eri toimialan jarjestotyonte-
kijda. Tarkoituksena oli tunnistaa tyohyvinvointiin ja sen ongelmiin vaikuttavia te-
kijoitd seka loytaa mahdollisuuksia jarjestotyon tyéhyvinvoinnin parantamiseksi.
Katsauksen tuloksissa keskeisimmiksi tyéhyvinvoinnin voimavaratekijoiksi jarjes-

totydssa nousivat tyon itsenaisyys ja tydyhteison merkitys. Tyohyvinvointia hei-
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kentavina tekijoind korostuivat rajalliset tydhyvinvointijarjestelyt, henkinen kuor-
mittavuus sekéa tydhyvinvointiin liittyvien vastuiden epaselvyys. (Kaunismaa &
Lind 2014.)

Kirsikka Selander (2018) tutki vaitoskirjassaan kolmannella sektorilla tehtavaa
palkkatyota ja tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita verrattuna yksi-
tyiseen ja julkiseen sektoriin. Han tarkasteli tyohyvinvointia tyoelamén laadun,
aatteellisen orientaation, tyon imun, arjen ja tydn yhteensovittamisen seka tyo-
paikan vaihtoaikeiden nakokulmista. Tulosten mukaan kolmannella sektorilla pal-
kansaajien mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydaikaansa ja tydtehtaviinsa ovat
muita suuremmat, ja tyohon liittyvié resursseja tarjotaan enemman kuin julkisella
tai yksityisella sektorilla. Kolmannella sektorilla koettiin eniten tydn imua ja itse-
naista tyootetta, mutta organisaatiokulttuurin ei koettu tukevan tyon tekemista riit-
tavalla tasolla. Tydhyvinvointia heikentavina tekijoind kolmannella sektorilla koet-
tiin myods tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, tyon intensiivisyys seka tyon
heikko organisointi. Tyontekijoiden arviot tyOhyvinvoinnin tasosta olivat tyon
imusta ja itsenaisesta tydotteesta huolimatta kriittisia, mika nakyy matalana ty6-
tyytyvaisyytend muihin sektoreihin verrattuna. Tutkimuksen mukaan tyéelaman
laadun ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoita kolmannella
sektorilla ovat tyoyhteison ilmapiiri, sosiaalinen tuki seka johtaminen ja tyon or-

ganisointi, joihin tulisi kiinnittdd enemman huomiota. (Selander 2018.)
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6 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TYOELAMAKUMPPANI

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli tuottaa informaatiota Helsingin NMKY:n esi-
henkiloille NAPK-tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista, tyémotivaatiosta seka niihin
liittyvista mahdollisista kehittamistarpeista. Jarjestdn toimialavastaava ja kehitys-
paallikké oli mukana opinnaytetyoprosessissa ohjaamalla tutkimuksen edisty-

misté tarpeen mukaan.

6.1 Helsingin NMKY

Y hteistydkumppanimme ja opinnaytetyon tilaaja oli Helsingin NMKY. Se on osa
130 maassa toimivaa YMCA-liiketta, joka painottaa henkisen, hengellisen ja fyy-
sisen kasvun kokonaisuutta. YMCA (Young Men’s Christian Association) on pe-
rustettu vuonna 1844 huolesta sen ajan nuorten vapaa-ajan toiminta- ja harras-
tusmahdollisuuksiin. (Helsinki NMKY. Helsingin NMKY. Meistd.) Jo 1900-luvun
alussa NMKY-liike oli haarautunut kahteen valtavaylaan, joista toinen, kristillisar-
vopohjaltaan liberaalimpi muoto, vaikutti Yhdysvalloissa ja toinen, konservatiivi-
sempi muoto, Saksassa. Suomeen rantautunut NMKY on naiden valimaastossa.
(Henkilokohtainen tiedonanto 12.4.2021, Joni Liikala, kehityspaallikkd.) Helsingin
NMKY on perustettu vuonna 1889 ja se tunnetaan nykyaan nuorisotydn uranuur-
tajana. Helsingin NMKY tarjoaa monipuolisia harrastusmahdollisuuksia lapsille,
nuorille ja aikuisille, kuten kerhoja, liikuntaa, musiikkia, erilaisia tapahtumia, kurs-
seja seka leireja. (Helsinki NMKY. Helsingin NMKY. Meista.)

NMKY-liikkeen tunnuslause I6ytyy Raamatusta: "Ettd he yhta olisivat”. Helsingin
NMKY toimii kristillisten arvojen pohjalta, joita ovat lahimmaisenrakkaus, yhtei-
sollisyys, armollisuus ja anteeksianto sekd maan viljely ja varjelu, josta voisi ny-
kyisin puhua kestavana kehityksena. (Henkilokohtainen tiedonanto 12.4.2021,
Joni Liikala, kehityspaallikkd.) Kristilliset arvot nakyvat toiminnassa erilaisuuden
hyvéaksymisena sek& yhdenvertaisuuden edistamisend. Pyrkimyksena on luoda

ymparisto, jossa rakkaus ja ymmarrys lisddntyvat. Toiminta on monipuolista ja
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yksil6llisyyttd kunnioittavaa ja siella on mahdollisuus saada yhteisollisyyden ko-
kemuksia. (Helsinki NMKY. Helsingin NMKY. Meista.)

Helsingin NMKY:n keskeisin toimintaa ohjaava periaate on yksilon henkisen,
hengellisen ja fyysisen kasvun tukeminen, niin sanottu "kolmioperiaate”. (Helsinki
NMKY. Helsingin NMKY. Meista.) Kolmioperiaate pohjaa mm. antiikin Kreikan ja
Rooman filosofiaan "mens sana in corpore sano”. Terve mieli terveessa ruu-
miissa. Kolmioperiaatteen hengellistd osiota on Suomessa tulkittu niin, etta
NMKY tunnustaa, etta jokaisella inmisella on hengellinen puoli ja ihmisen hyvin-
voinnin kannalta on tarkeaa, ettd sen kasvua tuetaan. Hengellisyys voi olla kris-
tillisyytta, buddhalaisuutta, wiccalaisuutta tai jotain muuta. Sen muodolla ei ole
valia, mutta ymmarrys siita, etta hengellisyys voi olla voimavara, on tarkeda. Suo-
messa NMKY:n toiminta on kristillisyyden suhteen liberaalia. (Henkilokohtainen
tiedonanto 12.4.2021, Joni Liikala, kehityspaallikko.)

Nuorten ja aikuisten koulutukset ja palvelut (NAPK) on Helsingin NMKY:n uusin
toimiala, joka vastaa yhteiskunnan vakaviin ongelmiin, kuten syrjaytymiseen, ul-
kopuolisuuteen ja eriarvoistumiseen. Toimialan kohderyhméanéa on 15-29-vuoti-
aat nuoret, maahanmuuttajataustaiset nuoret ja aikuiset seka koulutuksellisesti
ammattilaiset, jotka toimivat kyseisten kohderyhmien kanssa. NAPK-toimiala pi-
taa sisalladn seuraavia toimintoja: etsiva nuorisotyd, seinatdn tydpaja, starttival-
mennus, Kiintopiste-hanke, Monikulttuurinen ohjaajakoulutus, Liike-hanke, Toi-
minnan avulla ty6elamaan -toiminta seka muita tyollisyyden hoidon muotoja.
(Helsingin NMKY.) NAPK-tydntekij6illa viittaamme Nuorten ja aikuisten palvelut
ja koulutukset -toimialan tyontekijoihin. NAPK-toimialalla tyoskentelee noin 20
tyontekijda ja heilla on koulutustaustaa sosiaali- seka liikunta-alalta. Valitsimme
opinnaytetydn aiheen tytelamalahtdisesti Helsingin NMKY':n kehittamistarpeiden

seka oman ammatillisen kiinnostuksemme pohjalta.

6.2 Opinnaytetyon teemat ja tutkimuskysymykset

Valitsimme Tyokykytalon pohjalta teemoiksi muun muassa stressin ja voimava-

ratekijat, tyon mielekkyyden, tyomaaran kohtuullisuuden seka tyon selkeyden ja
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arvostuksen kokemuksen. Teemoiksi valikoituivat myoés tydn organisointi, tyéyh-
teisd ja sen toimivuus sekéd johtaminen. Tyontekijdiden motivaatiosta pyrimme
saamaan kuvaa tydmotivaatiota lisdavien ja haittaavien tekijoiden seka tyon imun
kokemuksen kautta. Haastattelun lopuksi kysyimme tyontekijoiltd heidan nake-

myksiaan tydyhteison tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation kehittamistarpeista.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millainen on Helsingin NMKY:n NAPK-toimialan tyontekijoiden kokema
tyéhyvinvointi?

2. Mitkd ovat NAPK-toimialan tyontekijoiden kuvaamat motivaatiotekijat
tyOnteossa?

3. Mitkd ovat NAPK-toimialan tydntekijoiden nakemykset tyéhyvinvoinnin ja

tydmotivaation kehittamistarpeista?
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7 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetydomme on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Juutin ja Puusan
(2020, 9) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritdéan ymmartamaan jotain tiet-
tya aihetta tai ilmiota kohteena olevien henkildiden nédkdkulmasta. Laadullinen
tutkimus on empiirista seké erilaisiin aineistoihin ja analyysiin perustuvaa tutki-
musta, mutta se ei poissulje teoreettisuutta. Juhilan (2021) mukaan empiirista
tutkimusta ei ole mahdollista tehda ilman teoreettisia kiinnekohtia. Laadullinen
tutkimus sopi opinnaytetydhémme, koska halusimme tietdd haastateltavien sub-

jektiivisia kokemuksia tietysta aiheesta.

7.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Aloitimme opinnaytetydn suunnitelman kirjoittamisen seka tutkimusluvan tarpeel-
lisuuden kartoittamisen maaliskuussa. Tutkimuslupaa ei tarvittu. Aineistonkeruu-
menetelmana kaytimme teemahaastattelua, joka on puolistrukturoitu haastatte-
lutyyppi. Eskola ja Suoranta (1998) kuvailevat puolistrukturoidussa haastattelu-
menetelmassé kysymysten olevan kaikille samat, mutta vastausvaihtoehtoja ei
ole ennalta méaaritelty. Haastateltavat voivat vastata kysymyksiin omasta nako-
kulmastaan kasin. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 47.) Teemahaastattelussa aihepiirit
ovat ennakkoon méaariteltyja, mutta haastattelurunko toimii [&hinn& haastattelijan
muistilistana, josta on mahdollista joustaa tarpeen vaatiessa (Napéard 2017). Tee-
mahaastattelu antaa tutkittavien 4anelle mahdollisimman paljon tilaa, jolloin se ei
rajoita aihealueen ymparilla kaytavaa keskustelua. Teemahaastattelun tarkoituk-
sena on kayda tutkimuskeskustelua ennalta kohdennettujen teemojen mukai-

sesti. (Lipponen, Hirvensalo & limanen 2017.)

Koimme menetelmé@n soveltuvan parhaiten aineiston kerdamiseen, silla sen
kautta haastateltavilla on mahdollisuus vastata kysymyksiin avoimemmin ja va-
paamuotoisemmin. Haastattelimme Helsingin NMKY:n jokaisesta NAPK-toi-
mialan palvelusta yhta tyontekijad. Tyontekijoitd oli yhteensa 14. Valitsimme

haastateltavat niin, etté rajasimme ehdokkaista pois englantia puhuvat tyontekijat
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sekad heidat, jotka olivat tydskennelleet yhdistyksessa alle vuoden. Sydtimme
tyontekijoiden nimet puhelimen satunnaisgeneraattoriin, joka arpoi meille haas-

tateltavat.

Kokosimme haastattelurungon maaliskuun 2021 aikana ja aineistonkeruun suo-
ritimme toukokuussa 2021. Kokosimme haastattelurungon Tyokykytalo-mallin
pohjalta, jonka jalkeen pyysimme yhteistyokumppaniltamme mahdollisia kom-
mentteja ja korjausehdotuksia. Taméan jalkeen muokkasimme haastattelurunkoa
vastaamaan enemman tydelamatahon tarpeita. Lahestyimme haastateltavia
huhtikuussa sahkodpostitse haastattelurungolla (lite 2) sekéa saatekirjeella (liite 1),
jossa kerromme tutkimuksen taustoista ja tavoitteista. Pyysimme haastateltavia
vastaamaan haastattelupyyntdoon viimeistaan huhtikuun viimeisena paivana.
Osaa jouduimme lahestymaan viela uudestaan puhelimitse, koska he olivat
unohtaneet vastata haastattelukutsuun. Viisi kuudesta haastateltavasta suostui
haastatteluumme, ja yhden kieltdytyneen tilalle saimme uuden haastateltavan.
Sovimme haastattelujen ajankohdat sahkopostitse tai puhelimitse. Kolme haas-
tattelua toteutui Microsoft Teamsin valityksella ja kolme kasvokkain. Adnitimme
jokaisen haastattelun puhelimen nauhurilla tutkimuksen luotettavuuden takaa-

miseksi. Nauhoitettua haastatteluaineistoa kertyi yhteensa nelja tuntia.

7.2 Aineiston analysointi

Haastatteluiden jalkeen aloitimme aineiston kasittelyn litteroimalla haastattelut
tekstimuotoon. Litterointi tarkoittaa nauhoitetun haastatteluaineiston muuttamista
sana sanalta tekstimuotoon (Ruusuvuori & Nikander 2017, 427). Analysointivai-
heen alussa huomasimme, ettd yksi haastateltavista oli erilaisessa asemassa
muihin vastaajiin verrattuna. Haastattelurungon teemat eivat soveltuneet haasta-
teltavalle hanen erilaisen asemansa vuoksi. Pdadyimme yhdenvertaisuuden
vuoksi jattamé&an kyseisen haastattelumateriaalin pois opinnaytetyosta. Lopulli-
nen aineisto koostui néin ollen viidesta haastattelusta. Analysointimenetelmana
kaytimme teemoittelua, joka on Tuomin ja Sarajarven (2018, 79) mukaan yKksi
laadullisen tutkimuksen yleisimmista analysointimenetelmista ja sisallonanalyy-

sin muodoista. Teemoittelun avulla aineistosta kerataan tutkimuksen kannalta
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olennaisimmat teemat yhteen, pilkkoen ja ryhmitellen asiakokonaisuudet aihepii-
rien mukaan. Taman jalkeen vertaillaan teemojen esiintymista aineistossa, jonka
pohjalta kerataan tutkimustulokset. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 79.) Toteutimme
teemoittelun poimimalla valmiiksi litteroidusta aineistosta jokaisen haastattelu-

teeman alle soveltuvat vastaukset kayttamalla "leikkaa ja liitd” -toimintoa.

Hirsjarvin ja Hurmeen (2008, 143) mukaan aineiston purkamisvaiheen jalkeen
analysoitavaa tekstid on kertynyt runsaasti ja materiaali on tullut tutuksi haastat-
telutilanteen, litteroinnin seké teemoittelun aikana. Materiaalia on kuitenkin tar-
kedd muistaa lukea kokonaisuutena ja useaan otteeseen kokonaiskuvan luo-
miseksi. Talloin aineisto herattdd usein uudenlaisia ajatuksia ja mielenkiintoisia
kysymyksia. Aineistoa ei siis voi analysoida ennen kuin siihen on syventynyt. Se,
kuinka hyvin aineistoa voi analysoida, riippuu siitd, kuinka hyvin sen tuntee. (Hir-
sijarvi & Hurme 2008, 143.) Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 109 sivua ja siina
oli fonttina Arial ja rivivali 1,5. Aineistosta jatettiin pois ainoastaan ne kohdat, jotka
poikkesivat haastattelun aiheesta ja joilla ei ollut merkitysta opinnaytetyon tutki-
muskysymyksiin nahden. Koodasimme jokaisen haastateltavan niin, etta tunnis-
timme haastateltavat itse. Kaytimme tunnistetietona merkkeja H1, H2, H3, H4 ja
HS.

7.3 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyyden ja luotettavuuden ndkodkulmasta huomioitavia seikkoja ovat haasta-
teltavien suostumus haastatteluun osallistumiseen, lupa tietojen kasittelyyn, eet-
tisyys aineiston keraamisessa ja analysoinnissa seké haastateltavien yksityisyy-
den kunnioittaminen. Jokaista osallistujaa on informoitava, mitd haastatteluun
osallistuminen tarkoittaa, mihin pyritddn saamaan vastausta, kuinka aineistoa tul-
laan kasittelemaéan ja mita seurauksia silla on. Tutkimuksen valmistuttua on myds
huolehdittava tutkimusaineiston havittamisesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisda
se, etté tulosten raportoinnissa kuvataan mahdollisimman tarkasti aineiston ana-
lysoinnin ja tutkimustulosten kasittelyn eri vaiheet. (Kohonen, Kuula-Luumi &
Spoof 2019; Hirsijarvi & Hurme 2008, 20.) Informoimme haastateltavia etukateen

tutkimuksemme tarkoituksesta ja sen tavoitteista. Olimme liséksi saannoéllisesti
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yhteydessa yhteistyokumppanimme kanssa prosessin edetessa. Paadyimme
eettisyyden vuoksi jattamaan yhden haastatteluista aineistomme ulkopuolelle,
silla huomasimme jalkikdteen hdnen olevan eriarvoisessa asemassa muihin

haastateltaviin nahden.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden voi jakaa kolmeen kasitteeseen; uskot-
tavuuteen, luotettavuuteen seka eettisyyteen. Nama kaikki kolme kasitetta kie-
toutuvat toisiinsa, eikd ole mahdollista tehda luotettavaa tutkimusta jattamalla
joku kasitteista pois. Uskottavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen lukija voi
vakuuttua siita, etta tutkimuksen aineisto on keréatty ja analysoitu asianmukaisesti
ja, etta tutkimuksen tulokset on hyvaksytty tosiksi. Luotettavuudella tarkoitetaan
Sitd, etta tutkija vakuuttaa lukijan ammattitaidostaan perustelemalla tutkimuksen
lahestymistavan ja menetelmaét, joilla han ratkaisee tutkimusongelman. Luotetta-
vuus kulkee mukana koko tutkimuksen ajan niin, etta tutkija kuvaa tutkimuksen
etenemisen vaihe vaiheelta. Eettisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkija sitoutuu
noudattamaan eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan. Tutkimus pyrkii teke-
maan hyvaa tutkimuksen kohteena oleville ihmisille eikéd se saa vaarantaa tutki-

muksen kohteena olevien ihmisten elaman kulkua. (Juuti & Puusa 2020, 175.)

Eettisyyden ja luotettavuuden nakokulmasta huomioon tulee ottaa haastattelutut-
kimuksen tekijoiden oma suhde tutkittavaan aiheeseen. Aineistoa kasitellessa
tutkijan on tarkea muistaa, etta tdma ei voi millaan taysin valittda haastatellun
ajatuksia, vaan tutkija tekee aina oman tulkinnan haastateltavien ajatuksista tai
kaytoksesta. Haastattelun aikana voi olla tarkead, etta tutkija tekee muistiinpa-
noja haastattelutilanteen ilmapiirista, haastateltavan nonverbaalisesta viestin-
nasta tai mahdollisista tauoista. Haastatteluaineiston kasittelyn aikana tutkija voi
ottaa viela yhteyttd haastateltaviin ja varmistaa, ettd hanen tekemansa tulkinnat
ovat oikeita. (Puusa 2020, 110-111.)

Haastattelijoina meidan oli pidettava mielipittemme ja nakdkulmamme erillaan
haastattelujen toteuttamisen seka aineiston analysoinnin aikana ja pyrkia objek-
tiivisuuteen. Haastatteluaineiston kasittelyn ja analysoinnin vaiheissa vaarinym-

marrykset ovat mahdollisia ja ne voivat vaikuttaa luotettavuuteen. Tahan liittyy
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haastateltavien nonverbaalinen viestinta haastattelujen yhteydessa. Vaarinym-
marryksia ehkaisimme esittamalla tarkentavia kysymyksia ja varmistamalla haas-
tateltavalta, onko vastaus ymmarretty oikein. Kasvokkain tapahtuneet haastatte-
lut toteutimme rauhallisessa ja suljetussa tilassa. Teamsin valityksella tapahtu-
neet haastattelut suoritimme tietokoneen valityksella toisen meista kotona niin,
ettd muita ei ollut paikalla. Lisatdksemme aineiston luotettavuutta nauhoitimme
haastattelutilanteet ja suoritimme litteroinnin ja aineiston analysoinnin mahdolli-
simman pian haastattelujen jalkeen, jolloin ne olivat viela tuoreessa muistis-
samme. Litteroinnin ja aineiston analysoinnin aikana huolehdimme, ettd materi-
aali on salasanasuojatussa kansiossa ja, etteivat haastateltavien henkilétiedot
ole tunnistettavissa. Talla tavoin varmistimme heidan anonymiteettinsa sailymi-
sen myds siltd varalta, ettd materiaali paatyisi vaariin kasiin. Anonymiteetin sai-
lymiseksi jatimme myos tulosten kerronnan yhteydessa mainitsematta haastatel-

tavien tunnistetiedot, silla haastateltavien maara oli pieni.
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8 TULOKSET

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan teemoittelumme perusteella saatuja tulok-
sia Helsingin NMKY:n NAPK-toimialan tydntekijéiden koetusta tyéhyvinvoinnista,
motivaatiotekijoista sekad tydhyvinvoinnin kehittamistarpeista. Tulokset on koottu
teemoittain haastatteluteemojen pohjalta. Teemat, joita kaytimme haastattelui-
den runkona ovat ty6olot ja ty6olosuhteet, tybyhteisd, johtaminen, motivaatio

seka tyohyvinvoinnin kehittdmistarpeet.

8.1 Tyoolot ja tydolosuhteet

Kaikki haastateltavat kokivat tydhyvinvointinsa hyvéaksi. Tyéhyvinvointiin positiivi-
sesti vaikuttavia asioita olivat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, etatydsken-
telyn joustavuus ja oman tyon johtaminen seké tydyhteiso. Tydhyvinvointiin ne-
gatiivisesti vaikuttavia asioita olivat tydokavereiden nédkemisen vahentyminen CO-
VID-19-viruksen aiheuttaman poikkeustilan vuoksi. Haastateltavat huolehtivat
omasta tyohyvinvoinnistaan liikkumalla, nukkumalla riittavasti, tekemalla voi-
maannuttavia asioita, kiinnittamalla huomiota tyon tauottamiseen, pitdamalla kiinni

tyOajasta seka tulevaisuusorientoituneella ajattelulla.

— ma ajattelen tulevaisuutta kans silleen et silleen et on paljon eri-
laisii mahollisuuksii et et jossain vaiheessa tulee todennakosesti
niinku jatkokouluttautumiset ja muut — eteen niin se ehka vie vahan
sita stressii pois silleen

Nelja viidesta haastateltavasta koki tydnsa mielekk&éaksi ja monipuoliseksi. Mie-
lekkaaksi tyon tekivat vaihtuvat toimintaymparistoét, ulkoilu, erilaisten urheilulajien
kokeileminen, asiakkaiden yksilolliset tilanteet sekd se, ettd kokee tekevansa
ydinosaamisensa mukaista tyota. Yksi haastateltavista kertoi COVID-19-viruksen
aiheuttamasta tyon mielekkyyden ja monipuolisuuden vahentymisesta. Tyon mie-

lekkyys ja monipuolisuus olivat vahentyneet, koska toiminnan mahdollisuudet ja
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omien kykyjen ja luovuuden kayttaminen oli rajallista poikkeustilan vuoksi. Kysei-
nen haastateltava kuitenkin tiesi tilanteen olevan poikkeuksellinen ja uskoi tilan-

teen paranevan poikkeustilan paatyttya.

Kaikki haastateltavat kokivat tydmaaransa olevan télla hetkella kohtuullinen seka
tydmaaran jakautuvan kohtuullisesti tyontekijoiden valilla. Yksi viidesta haasta-
teltavasta mainitsi, ettd tydémaaré voi tuntua kohtuuttomalta, koska asiakkaiden
tilanteet ovat niin yksildllisia ja joidenkin asiakkaiden tilanne voi olla henkisesti
kuormittavampi kuin toisten. Tydmaaran kohtuullisuuteen negatiivisesti vaikutta-
vina asioina mainittiin olevan tyon rajaamisvaikeus seka se, mihin itse lahtee mu-

kaan.

— sit se tydn rajaamisvaikeus — se on niinku omaa syyta sillon kun
tyomaara ei tunnu kohtuulliselta.

Koen etta n&aa asiat on hyvin reilassa — sanoisin vahan et mihin nok-
kansa itse laittaa, mihin ite lahtee mukaan.

Nelja viidestd haastateltavasta kertoi tehtdvankuvan, tavoitteiden ja vastuiden
olevan selkeat. Yksi haastateltava kertoi, etta uusien pienten hankkeiden vuoksi
voi olla haastavaa tietdd, kannattaako niihin lahtea mukaan ja voiko siihen tarvit-
tavan tybajan ottaa omasta hankkeesta, jossa tyoskentelee, vai jostain toisesta
hankkeesta.

— ja sit saattaa tulla tommosii uusii juttui ja et tiia et onks se suoraa
sun tyotehtava silleen et laskeeks sen silleen omien resurssien
niinku tydaikaresursseihin — vai meneeks se vaik sit jostai toisesta
hankkeesta.

Helsingin NMKY:n NAPK-toimialan esihenkild kertoi, ettd han pyrkii ohjaamaan
toimialaa enemman kohti itseohjautuvaa organisaatiota, jossa esihenkilén rooli ei
ole niin merkittdva tyon sisallon kannalta (Henkilokohtainen tiedonanto
16.3.2021, Joni Liikala, kehityspaallikko).
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Huomasimme haastattelujen aikana, ettd tyon organisointi kysymyksena ei so-
vellu haastatteluun, koska toimialaa pyritddn ohjaamaan itseohjautuvan organi-
saation mallia kohti. Olemme yhdistaneet seuraaviin tuloksiin oman tyon johtami-

sen, tydn organisoinnin seka tyon sisaltoon vaikuttamisen.

Jokainen haastateltava koki oman tyén johtamisen mallin olevan hyva ja toimiva.
Kaikki haastateltavat kertoivat myds saavansa vaikuttaa tyonsa sisaltoon seka
tyonsa aikatauluttamiseen.

Aika itsendisesti saa kylla teha, tai sillee mun mielesta. Mika on
omast mielest hyva juttu, tasséa vaiheessa. Jokanen tietda, et mita
tekee.

Et on ehka aina saanu olla sillee kiitollisessa onnellisessa asemassa
et aina tissé on saanu ite paattaa kalenteristaan.

Haastateltavat mainitsivat stressaaviksi asioiksi rahoituksen jatkumisen epavar-
muuden, pienten asioiden kasaantumisen, COVID-19-viruksen aiheuttaman epa-
varmuuden seka sen, etta kollegoita ei ole lasna kuormittavien asiakastilanteiden

jalkeen.

Tyoymparistdoon liittyviksi voimavaraistaviksi tekijoiksi haastateltavat mainitsivat
monipuoliset toimintaymparistot, oman tyén johtamisen seka luovuuden ja omien

vahvuuksien kayttamisen mahdollisuudet tyossa.
— oman tyon johtaminen on ehka se mika antaa sitd voimavaraa

Henkilokohtaisiksi voimavaratekijoiksi haastateltavat mainitsivat oman itseohjau-
tuvuuden, henkilokohtaisen elamén seka jarjeston arvojen ja omien henkilokoh-

taisten arvojen kohtaamisen.

Mé& vaan uskon etta, on paljon, mitd ihminen ei ymmarra. Ma oon
suuri uskoja, mutten kristillinen, mutta. Se on voimavara mulla, mulle
tas tydssa. Et ma oon jarjestdssa, jonka ei tarvii miettii neljan vuoden
valein, et mitkd on meijdn seuraavan neljan vuoden arvot. Vaa et
meilla on se, et kaikki yhta olisivat ja lahimmaisenrakkaus ja niit hyvii
juttuja kristinuskosta. Se kantaa. — Joo, se on kyl yks voimavara. Et
mun ei tarvi miettii sitd, et onks mun sydan samoilla linjoilla, vaa et
se on just sellanen, se valittaminen.
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Kaikki haastateltavat kokivat, ettéa heidan ty6taan arvostetaan. Yksi viidesta haas-

tateltavasta mainitsi erityisesti asiakkaiden arvostavan hanen tekemaansa tyota

ja koki sen merkityksellisemmaksi, kuin esihenkil6iltéa tuleva arvostus.

— nuoret arvostaa enemman, ku mitkdad meijan esihenkilét. Kylhan
ne tietysti kehuu maasta taivaaseen meijat kaikki, mut kyl ne nuoret
arvostaa enemman meijan tyotd. — mulle ei oo tarkee se et se esi-
mies tota esimies sanoo et hyvaa duunii... — mun mielest niiltd asi-
akkailta sen parhaan parhaan palautteen saa.

Yksi haastateltava mainitsi asiakasryhman vaativuuden ja pohti, tunnistetaanko

organisaatiotasolla asiakasryhmé ja sen kanssa tyoskentelyn rajallisuus. Han

koki sen voivan vaikuttaa tyon arvostuksen kokemukseen negatiivisesti. Omalla

toimialallaan h&an koki kuitenkin, etté asiakasryhmaé tiedostetaan ja ymmarretaan.

— meijan toimialalla, miss& mihin minun tydni kuuluu, niin siella kylla
tiedostetaan ja ymmarretd&n ehka taa kohderyhma mut sitte taas
koko organisaation tasolla, ni valilla sitd on miettiny, et ymmarre-
taanko ehka tata kohderyhmaa ja tata tyotd mita heidan kanssaan
pystytaan tehda, mita voidaan teha ja minkalaista se ty6 on. Et kaikki
ei ole aina silleen niinku et hyva boogie ja nyt vaa mennaa.

Jokainen haastateltava koki oman tyon johtamisen hyvana asiana. Erds haasta-

teltava mainitsi tarkedksi asiaksi sen, ettd tyota voi suunnitella ja aikatauluttaa

omassa tiimissa kuten parhaaksi nakee. Tahan voi tarvittaessa myos pyytaa esi-

henkilolta tukea tai tietoa. Oman tyon johtaminen koettiin myos hyvaksi tyon ja

henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen kannalta.

8.2 TyOyhteiso

Jokainen haastateltava kuvaili tydyhteison ja yhteiséllisyyden olevan tarkea ja

merkittdva osa tyohyvinvointiaan. Vuorovaikutus ja ilmapiiri toimialan sisélla toi-

mii haastateltavien mukaan ja yleisella tasolla asioista on helppo puhua tyoyhtei-

sOn sisalla.
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Mun mielest, tosi hyva ja tarkee osa kyl sita, et kuinka mielekkaaks
sen tyon kokee. — Ja koen mydskin et koko téan toimialan kesken on
tosi hyva semmonen yhteisdllinen fiilis ja lammin henki jotenki.

Jokainen haastateltavista kertoi COVID-19-viruksen vaikuttaneen yhteisollisyy-
teen ja vuorovaikutukseen, mutta uskoivat tilanteen muuttuvan tilanteen normali-
soituessa. Toimialan seka hankkeiden sisalla yhteiséllisyys ja yhteisty6 tyokave-
reiden kesken koettiin toimivana, mutta kaksi haastateltavaa mainitsi koko orga-
nisaation tasolla yhteiséllisyydessé olevan kehitettavaa.

Mun mielest Namika on kokenu pahan kolauksen niinku tan yhteisol-
lisyyden suhteen tan kasvun myo6té. Ja se on must surullista, vaikka
niinku on nait pienempii tiimeja, joissa vois olla se. Mut se yhteisolli-
syys. Se on edellee semmonen, mita tas tavotellaan. — Ma toivoisin
et se jotenki siihen asiaan panostettais enemman, koska se ei 0o
vaa sillee et jos siit sanotaa: et on kauheen yhteisoéllista, et sit ois. —
No nythén, koska korona, ni ma ymmarran sen. Mut jo ennen sita
mul oli vaha semmonen kokemus, et toivoisin enemmaéan panostusta
siihe yhteisollisyytee.

Suurin osa haastateltavista koki, etta positiivisten asioiden lisdksi myos epakoh-
dista on suhteellisen helppo puhua tydyhteison sisélla. Kaksi haastateltavaa ker-
toi aina pyrkivansa tuomaan epékohtia esiin, mikali sellaisia havaitsee. Jos ei
koko toimialan kokouksessa, ainakin oman tiiminsa siséalla. Erds haastateltava
kuvaili, etta kaikenlaiseen itsekritiikkiin ja kehittamisideoiden esiintuomiseen kan-
nustetaan myaos aktiivisesti. Tytkavereiden vertaistuen ja avun merkitys kavi ilmi
jokaisesta haastattelusta ja jokainen koki, etta tybkavereilta saa tukea ja neuvoja

vaikeissa tilanteissa aina, kun sita tarvitsee.

Se on hyv4, ettd on se keskusteluyhteys tytkavereihin tai esimiehiin
nii ni kyl ma otan niinku heti puheeks jos on joku, just mun mielest
pitdd puhuu tai kysyy.

Tyobkavereiden ja tiimin valinen vertaistuki nahtiin myés suurena vaikuttavana te-
kijana tyon mielekkyyden ja tydhyvinvoinnin kokemukseen. Yleisella tasolla vuo-
rovaikutus ja ongelmakohtien esiintuominen tydyhteisdssa koettiin toimivana,

mutta osa koki sen ajoittain my6s haastavana.
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Ohhmmm no jos jonku heikkouden, ehka tammonen niinkun negatii-
visista/inhottavista asioista sanominen ja esille tuomisen kulttuuri on
ehka vahan heikolla tolalla koen. Etta meijan ehka jarjestossa tai toi-
mialalla et se ois ehkd semmonen kohta, mita pystyisi kehittamaan,
et se ei menis esim. puolustelu- tai syyttelylinjalle tai hiljenemislin-
jalle. Ja se vaikuttaa kylla, mutta huomaan ettd semmoset asiat, etta
jos huoneessa on elefantti ja siit ei puhuta ni kylha se vaikuttaa it-
teensa. Koska itte on sellanen et haluaisi jutella niista asioista niinku
auki ja ilmi, mut sit semmonen fiilis et onko taé& nyt oikein uskaltaako
sitd teha. Se sit kyl sy0 tai vaha niinku pienentaa sita vaikuttamisen
tai avoimuuden kulttuuria.

Jokainen haastateltava koki laht6kohtaisesti olevansa samanarvoinen tyoyhtei-
sonsa sisalla. Yksi haastateltava kertoi aiemmin kokeneensa, ettei yhdenvertai-
suus toteutunut toivotulla tavalla, mutta se on kehittynyt positiiviseen suuntaan.
Yksi haastateltava kertoi kokevansa jokaisen olevan samalla viivalla ja omaa-
vansa samanlaiset mahdollisuudet, mutta huomanneensa viestintaan liittyvissa

asioissa kehitettavaa.

Kaikilla samanlaiset mahollisuudet et tuetaan ja kannustetaan sa-
malla tavalla yksiloita ja tiimeja ja kaikkii tekemaa ja toteuttaa. —
Niinku tilanteet, et misséa se yhdenvertasuuden kokemus voi koros-
tua vielad sitte, et jos toiselle sanotaa joo ja toiselle ei, ni eihdn se
sillee oikee. Et jos samasta asiasta sanotaan ja pyydetaa, toinen saa
kylla vastauksen ja toinen ei. Mut kyl ma lahtékohtasesti sanon et
ollaa yhdenvertasia.

Kaksi haastateltavaa koki, etté jokainen on tietoinen tydyhteistn yhteisista saan-
noisté ja toimintaperiaatteista ja noudattavan niita riittavalla tasolla. Erés haasta-
teltavista kuvaili itse noudattavansa mahdollisimman tarkasti yhteisia saantoja ja
toinen kuvaili itselleen kaiken olevan selvaa. Yksi haastateltavista kertoi keskitty-
vansa lahinnd omaan tyohonsa eikd muiden, silla muiden ty6tapoihin huomion
kiinnittaminen voi olla kuormittavaa. Kolme haastateltavaa viidesta oli sitéd mielta,
ettd suurin osa noudattaa yhteisia saantdja, mutta asiassa on myos kehitettavaa.
Yhten& esimerkkind mainittiin olevan pakolliset palaverit, joihin kaikki eivat kui-
tenkaan aina osallistu. Myds ty6ajan seuranta ja dokumentointi on asia, jossa on

edistytty, mutta johon tulisi kiinnittdd enemman huomiota myos jatkossa.
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Ehka koen, etta tydyhteison toimintaperiaatteet ja niiden noudatta-
minen, ettd en koe etta kaikki niitd noudattaa. — Et jos vaik on pa-
kolllinen kokous, ni sit on aina niitd, jotka ei tuu koska on joku toinen
juttu, et vaha tallasii asioita.

Nelja viidesta haastateltavasta kuvalili arvojen olevan mielestdan hyvat ja niiden
vaikutusten olevan positiivisia. Varsinkin lahimmaisenrakkaus ja toisista valitta-
minen koettiin térkeina ja niiden koettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin ja motivaati-
oon. Yksi haastateltavista kuvaili arvojen olevan itselleen itseisarvo ja tapa toi-
mia, toinen taas koki ne kantavana voimana tydssaan. Hengellisyydesta ja kris-
tillisyydesta ei niinkdan puhuta toiminnan sisalla asiakkaiden kanssa, se nakyy
enemman asenteessa ja teoissa. Yksi haastateltavista kertoi, ettéa oli aiemmin
suhtautunut kristillisyyteen kriittisesti ja epailevasti, mutta hanen asenteensa oli
muuttunut yhdistykseen tulon jalkeen. Yksi haastateltavista sanoi, ettei ole tor-

mannyt yhdistyksesséa hengellisyyteen missédéan vaiheessa.

Oon tallee Namikalle hyppaamisen jalkee nahny, et eipd se nyt
pahaakaan tee, et on semmonen hengellinenki puoli. Tein viime-
vuoden puolella semmosenki paatoksen, et liityin kirkkoon itse ta-
kaisin. Et ehka seki on tehny jotai tonki puolesta.

Ne on noit **** hommii noi hengellishommat ja ei niitd emmé& mé oo
tuonu ma en oo térmanny. — Ma en oo térmanny Namikan sisalla
missaan vaiheessa mihinkaa hengellisyytee.

Yhden haastateltavan kanssa pohdintaa herétti ajatus siita, voiko yhdistyksen
nimi tuottaa ristiriitoja nykypaivana, tai vaikuttaa asiakkaiden ohjautumisessa toi-

minnan piiriin.

— Et meil on hyva ja kaunis arvopohja mut alkaaks naa nimi ja néa
asiat sotii itteensa vastaa. — Et kuinka paljon vaikka toiminnasta voi
jo ihan periaatteessa meijan historian takia karata ihmisia. Ja miten
se vaikuttaa meijan toimintaan, se et me miten se ulos tammosis tie-
tyis tilanteis nayttaytyy.
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8.3 Johtaminen

Kysyimme haastateltavilta heidan kokemuksiaan perehdytyksestd, tiedonku-
lusta, mahdollisuuksista osaamisen kehittdmiseen, tyénohjauksesta, esihenkilon

antamasta tuesta ja palautteesta seka ty6terveyshuollosta.

Kaksi viidestd haastateltavasta kertoi perehdytyksen olleen riittavaa tydkaverin
tai l&hiesihenkilon puolesta. Yksi haastateltava kertoi saavansa tarpeen mukaan
tyokaluja esihenkildltd, muttei koe tarvitsevansa tehtavaan perehdytystéd, koska

on itse mukana luomassa uutta toimintaa.

— oon oppinu paljon ja jos ei ois ollu tommost perehdytysta nii sit
oisin varmaa ollu huomattavasti enemman hukassa kuin nytten.

Kaksi muuta haastateltavaa sanoi, etta perehdytys ei ole riittavaa. Toinen haas-
tateltavista kertoi, ettd perehdytys on yksi organisaation kompastuskivista nyky-
paivana. Aiemmin organisaation hyva yhteiséllisyys on kannatellut uutta tyonte-
kijad, mutta yhteisollisyyden vahennyttyd perehdytys ja yksilon kannattelu on jaa-

nyt vahemmalle.

Se itse perehdytys, mika pitéis aina tytpaikalla olla se kaks viikkoo
melkee tydpaikka, ku tydpaikka, ni ei sita ei sita tullu kylla millaan
lailla.

Perehdytys on kyl tds semmonen kompastuskivi... — Ma oon ndhny
sitd sivusta ja ma oon myds itse nahny sen. Et tdal perehdytetda
sillee, et heitetdd syvaan paahan *naureskelua* nain se menee. —
se on varmaa jaany vaha siitd, etku on ollu kovin yhteiséllista, mut
sit siel ollaa niinku mukana. Mut nyt edellee ollaa syvas paassa, mut
se ei yhta paljoo enaa kannattele, koska se yhteisollisyys on kokenu
kolauksen.

Toimialan tiedonkulun koettiin olevan suhteellisen hyvalla tasolla ja sen koettiin
myos kehittyneen. Kaksi haastateltavista mainitsi COVID-19-viruksen vaikutta-
neen yhteisten kokousten pituuteen ja taman vuoksi toimialan tyéntekijéiden kuu-
lumisten vaihtaminen on jadnyt vahaiseksi. Myos erdanlainen "kaytavapuhe” on
lisdantynyt. Kaytavapuheella haastateltava tarkoitti tilannetta, jossa tyontekijat

vievat suullisesti tietoa eteenpdain esimerkiksi lounastauolla, mutta tieto ei tavoita
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jarjestelmallisesti kaikkia, jotka sen pitaisi tavoittaa. Yksi haastateltavista kertoi
toimialan viestinnan toimivan hyvin, mutta viestinndssa on organisaatiotasolla
haasteita.

— noi toimialakokoukset just mitéa on ollu kerra kuukaudes, ni siit on,
se on aiemmi ollu sen about kaks tuntii, nyt se on ollu se puoltoist
tuntii. Ni siit on jaany ne alun kuulumiset pois. — ...must se olis tar-
keetd, et ees kerran kuussa edes kuulis, et oli se etanéa tai ei. Et mita
tapahtuu, mitd kuuluu, mitd suunnitelmii. — Se on iso juttu varsinki
mun mielest.

— jengia on erillaé ja puuhastelee aika paljon oman tyon parissa. —
vuorovaikutusta on, mutta paljon tapahtuu myos asioita vahéan
niinku... Kaytadn nyt ehkd tammosta kaytavapuhetermia. Tapaat
jonku lounaalla, sé& puhut jostain asiasta, se puhuu sen tiimissa, sit
se vie sen takas sille tyypille kenen kans se on jutellu.

Jokainen haastateltava koki mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen hyviksi

seka he kokivat saavansa tyokaluja ja kannustusta siihen.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettéa jokaisen tyésopimukseen ei kuulu tyénohjausta.

He, joiden ty6sopimukseen se kuului, kokivat sen hyvaksi ja tarpeelliseksi.

Joo meijan tyéhon on ihan niinku pakollista et se on meijan sopi-
muksessa et on pakko olla. Et se nyt on onneks, se on tdssa apuna
ja tukena sitten myo6s.

Saadaan tyonohjausta, on vaikuttanu suurestikin tyohyvinvointiin.

Yksi, jonka sopimukseen tydénohjaus ei kuulunut, mainitsi kuitenkin, etta hyotyisi
keskustelusta ja asioiden pallottelusta ammattilaisen kanssa. Eras haastatelta-
vista ei kokenut tarvitsevansa tyonohjausta, koska asioita voi kayda lapi oman

tyotiimin kanssa.

— Et sit tavallaan, itseohjautuvaa tyénohjausta meil on ollu paljon
sitte. Et puhutaan asioita lapi, mietitdan ja saadaan tukee, niin ei oo
ollu siihen viela tarvista, en ma jotenki ajattele, et tassa tydonkuvassa
ma tarttisin tyénohjausta.

Kaksi viidesta haastateltavasta kertoi, ettd esihenkil6iltd saa palautetta, mutta

sita voisi saada enemmankin.
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Mut toisaalta, semmosia kivoja nostoja, et ”’sa teit ton tosi hyvin”, tai
et tda on niinku "taa on jotenki sun vahvuus taa puoli” tai niinku sel-
lasia asioita, ni sellasia vois miettii ihan tiimin tai toimialanki kesken.

Yksi haastateltavista kertoi, etta ei koe esihenkildiden palautetta tarkeéna, koska
kokee asiakkailta tulevan palautteen olevan merkityksellisempaa. Yksi haastatel-
tava kertoi saavansa tarpeeksi palautetta seké esihenkilgilta ettd tyokavereilta ja

koki sen tarkeéaksi.

Joo, kyl saa. Seka lahiesimieheltd, etta toimialavastaavalta, et on kyl
sillee tosi positiivinen fiilis yleensaki, et sillee ja sit myds tyokavereilt
muutenki. Et kiva, jos sillee palautetta annetaa, ihan sama onks se
sillee positiivista tai negatiivista.

Esihenkil6iltd saatava tuki koettiin riittdvaksi ja haastatteluissa korostui se, etta
esihenkilot ovat helposti saavutettavissa ja asioihin reagoidaan nopeasti.

On saanut niin kun aina vastauksen tai et mihinkéa et jos on miettiny
et mita teen tai miten mita et niin on saanut ***** aina kiinni ja tarvit-
taessa niinku hanelta konsultaatioapua siihen.

Kysyimme haastattelussa tytterveyshuollon merkityksesta tyéhyvinvointiin.
Kaikki kertoivat ty6terveyshuollon olevan riittavaa, mutta yksi haastateltava kertoi
sopimuksen olevan melko suppea ja eraan rutiinikdynnin jadneen valiin, koska
kutsua ei tullut. Kuitenkin ty6terveyshuolto koettiin positiivisena asiana ja sen ko-

ettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin, koska se tuo turvaa.

Ehka silla tavalla, et ku voi menna tyoterveytee tai ladkareille, ni se
keventda. Et ku se on nii paljo helpompi menné, ku julkiselle puolelle
tai et, ajanvaraus on paljo helpompi ja nopeempi.. Et kylla se... hyva
asia on.

8.4 Motivaatio

Jokaisesta haastatellusta paistoi auttamisen halu ja innostus omaa ty6taan koh-

taan. Se, etta tyota saa tehda omalla persoonallaan omia vahvuuksia hyddyntaen
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ja itse organisoiden kavi ilmi jokaisesta haastattelusta ja sen koettiin olevan yksi
suurimmista motivaatiotekijoista. Motivaatiota lisdd haastateltavien mukaan
my06s nuorten antama palaute, tydn haastavuus ja vaihtelevuus seka tyon tulok-

sen nakeminen nuorissa.

Tykkaan siita, ettd tyd on vaihtelevaa, tykkaan siitd et tyd voi olla
valilla semmosta, ettei oo mitd&n tolkkuu niis jutuis tai tAmmaosissa.
Mut toisaalta se sopii just mulle.

Myds yhdistyksen arvopohjan mainittiin olevan yksi motivaatiota lisdavista teki-
jOista. Se, ettd tydn ytimessa on aina sama muuttumaton arvopohja, tuo turvaa

ja pysyvyytta organisaation kasvamisen ja muuttumisen myota.

Ma en ehka tykkais teha ty6ta, mil ei oo jotenki semmost hyvaa
vaikutusta, niinku pienissamaéarin koko maailmalle. Ja sitten sit-
ten.. Nii se vapaus tassa tydssa, miten miten tehdaan ja millon
tehdaan. Koen, et on tarkeet tyota ja taa et tata saa teha niinku
hyvalla tavalla. Itselle sopivalla tavalla, Et se on semmonen todella
motivoija.”

Se on iha jaatava se se tuo nii paljon motivaatioo lisda taha hom-
maan et. Nakee sen konkreettisesti sen tuloksen et se nuori voi pal-
jon paremmin, ku tullessa — se on semmonen, se on tosi palkitse-
vaa.

Motivaatiota haittaavina tekijoind koettiin olevan yhteisollisyyden védheneminen,
yhdistyksen nimesta kumpuava eettinen stressi, budjetti hankkeiden sisalla seka
COVID-19-viruksesta aiheutunut tydn monipuolisuuden kaventuminen. YKsi
haastateltavista koki, etté tyon suunnittelu ja toteutus olisi mahdollisesti helpom-
paa, mikali kaytdssa olisi enemman rahaa. Toinen kuvaili motivaatiota latista-
vaksi tekijaksi organisaation kasvamisen myota tapahtuneen yhteisoéllisyyden va-
henemisen. Han sanoi kuitenkin olevansa positiivisella mielella ja uskovansa,
ettad tilanne helpottuu tulevaisuudessa toiminnan palautuessa ennalleen poik-

keustilan jalkeen.
— et jos hankkeella ois enemmaéan rahaa, niin se helpottais tiettyja
asioita

Ehka ollaa puhuttuu sellasesta niinku eettisesté stressista ehka. Et
jos lahtee isommalla mittakaavalla miettii — vaikka tdmmosessa
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nuorten miesten kristillinen yhdistys ja jos sielt on jaénteitd ja sen
sellaisia, ni kylh&n se on vahan motivaatiota syovaa on. Et eihé&n se
sit toteudu kaikki.

Jokainen haastateltava kertoi kokevansa tyon imua toisinaan. Kaksi haastatelta-
vista kuvaili tydn imun tunteen olevan vaihtelevaa ja riippuvan paivasta, mutta
kokevansa sita kuitenkin. Osa kertoi kokevansa tyon imua usein ja yksi kuvaili
tyon imun kokemuksen olevan tygssaan eteenpéin kantava voima. Yksi haasta-
teltavista kertoi tekevansa juuri itselleen sopivaa tyota, mink& vuoksi kokee

suurta innostusta tyétaan kohtaan.

Talla hetkella niinku ma en voisi kokea mielekkdampaa tyota.

— kyl mé ite sanon et se mulle toimii semmosena eteenpéin vievana
voimana.

8.5 Kehittdmistarpeet

Kehittamistarpeina haastatteluissa korostui yhteisollisyys ja liikunta. Kaikki haas-
tateltavat toivoivat joko liikunnan lisaamista tytajalle tai yhteisia harrastusmabh-
dollisuuksia. Kaksi haastateltavaa mainitsi illanviettomahdollisuudet ja yhteisen

ajan viettamisen esimerkiksi yon yli.

— henkilokunta kay kay tota harrastamassa jotain, siin tulee lisda
yhteisdllisyytta ja kunto kasvaa. Se vaikuttaa automaattisesti tyohy-
vinvointiin.

Pidan tarkeend, et olis edes kerran syksyy, kerran kevaaseen, et taa
porukka olis vahintddn aamust iltaan jossain, mieluiten yo6ta.

Kolme viidesta haastateltavasta puhui toimialakokouksista. Heista kaksi painotti
Sitd, etta toimialakokoukset ovat pakollisia ja toivoivat jokaisen osallistuvan niihin.
Toimialakokouksiin toivottiin myds lisaa aikaa kuulumisten vaihtoon. Tama koet-
tiin tarkeéksi yhteisollisyyden nakdkulmasta. Myos viestinta koettiin asiana, jota
voitaisiin kehittdd. Kaksi viidesta haastateltavasta toivoi tiimille yhteista alustaa,

jossa voisi viestia, ndhda toisten kalenterimerkinnat tai tiimi& koskevat tehtavat.
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— jos meilla on harvoin toimialalla yhteiset kokoukset ni mun mielest
siel pitaé olla paikalla.

Voisko meil olla enemman jotain yhteistd semmost viel katsympéaa
tybalustaa, mist me nahtais selkeemin toistemme kalenterit, et jos
kaytettais niita.

Yksi haastateltavista koki etgjarjestelyt positiivisena muutoksena viimeisen vuo-
den aikana ja toivoi kaytannosta pysyvaa. Han mainitsi myods mindfullnessin tai
vastaavan ohjatun toiminnon tyontekijdille, mika toimisi rauhoittumisen ja tyosta
palautumisen tukena. Osa haastateltavista myods koki, ettei tunne tarpeeksi toi-
mialan tyontekijoita ja sitd, mita heidan tydonkuvaansa kuuluu. Mikéli toimialan
tyontekijoille olisi selkeaa, mita kukakin tekee, myds yhteisty0 ja synergia hank-

keiden valilla mahdollisesti vahvistuisi.

— toivon silleen, et etta tastd tammaosesta niinkun etajarjestelysta
jaa myds semmonen niinkun pysyvampi mahollisuus

Myds se, etta ois mahdollisuus tutustua tai et esimerkiks meilleki on
tullu hirvean paljon uusia, nii mitd heidan niinku semmonen osaami-
nen — et siin ois my6és mahdollisuus sitte jotenki sellasee et mita
mit& kaikkee osaamista tai mitd kontakteja on.
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9 JOHTOPAATOKSET

Helsingin NMKY::n tydntekijat voivat haastattelujen mukaan hyvin ja ovat motivoi-
tuneita tydossaan. Haastateltavat kertoivat monista eri voimavaratekijoista seka
motivaatiota lisdavista tekijoista. Tyontekijat kokevat olevansa yhdenvertaisia ja

he kokevat, etta saavat tarpeeksi tukea esihenkil6iltédan.

Tulostemme perusteella Helsingin NMKY:n kannattaisi pohtia yhteiséllisyyden li-
saamista etenkin COVID-19-viruksen aiheuttaman poikkeustilan vuoksi. Haastat-
teluista kavi ilmi, etta tydntekijat ovat aiemmin olleet tiiviimpi yhteisé seka enem-
man yhteydessa toisiinsa. Toimialakokouksiin seka muihin yhteisiin hetkiin kan-
nattaisi panostaa ajallisesti enemman. Myags liikunnan lisadminen tydyhteisdssa
voisi kehittdé yhteisollisyyden kokemusta seka parantaa tyontekijoiden fyysista
ja henkista hyvinvointia. Tydyhteiséssa voitaisiin pohtia erilaisia keinoja, miten
lisata tyontekijoiden pitkajanteista liikkuntaa. Tyoyhteison sisalla voisi mahdolli-
sesti jarjestdd yhteisen tyoskentelyn yhdistyksen arvojen merkityksesta seka
siitd, millaisia haasteita yhdistyksen nimi mahdollisesti tuottaa, ja mita sille voitai-
siin tehda. Kyse on kuitenkin suuresta organisaatiosta, joten yhdistyksen nimen

muuttaminen ei valttamatta ole realistista.

Jaimme pohtimaan erédén tyontekijan kommenttia siita, ettei han ole térmannyt
hengellisyyteen yhdistyksessa lainkaan. Hengellisyytta voi toteuttaa monin eri ta-
voin ja siitd on myds eriavia kasityksia. Jotkut toteuttavat hengellisyyttaan esi-
merkiksi rukoilemalla, meditoimalla tai kdvelemalld metséssa. Jos yhdistyksessa
ei ole nakynyt selkeaa kristillisyyteen liittyvaa hengellisyytta, voiko tyontekija tul-
kita sen niin, ettei hengellisyytta ole lainkaan? Tai voiko asiaan vaikuttaa yksilon

oma kokemus ja suhde hengellisyyteen?

Eraassa haastattelussa tuli puheeksi myods kaytavapuheen lisdantyminen CO-
VID-19-viruksen aiheuttaman poikkeustilan takia. Pohdimme sitd, voivatko tahan

vaikuttaa henkiloston kokoontumisrajoitukset tai yhteiséllisyyden vaheneminen.
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Ehka tydyhteiso tarvitsisi toimivampia verkkoalustoja saumattomampaan kom-

munikointiin.

Eréas haastateltava ei kokenut esihenkilon palautetta tarkeéana tyonsa kannalta,
koska han koki asiakkailta tulevan palautteen merkityksellisempana. Talle voi
varmasti olla monia eri syitd, jotka eivat tulleet ilmi haastattelussa. Voiko ky-
seessa olla arvostuksen puute esihenkiloita kohtaan tai tunne siita, ettéa esihen-

kilot antavat mita tahansa palautetta vaarin perustein?
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10 POHDINTA

Opinnaytetydmme tuloksissa korostuivat niin sanotut sisaiset motivaatiotekijat.
Tama on yhteydessa Tyo- ja elinkeinoministerion (2013) teettdmaan kyselytutki-
mukseen kolmannen sektorin palkkaty6sta, jossa tyontekijéitd motivoi enemman
tyon siséltd, kuin palkka (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 46—47). Opinnay-
tetydmme tuloksissa korostui myos se, etta tyo tuottaa itsessaan iloa tyontekijalle
ja nain lisdd motivaatiota. Haastatteluaineistossa oli myos havaittavissa julkisen
palvelun motivaatiota eli sita, ettd ty6lla halutaan edistaa yleista etua, kuten tyos-

kennella heikossa yhteiskunnallisessa asemassa olevien kanssa.

Saimme haastatteluissa vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiimme. COVID-19-
virus mainittiin haastatteluissa useammin kuin olimme etukateen ajatelleet. Se
antoi kuitenkin tarkeaa tietoa siitd, miten yhdistyksen kannattaa tukea tyonteki-
jéidensa tyohyvinvointia, mikali samankaltaisia poikkeustiloja tulee tulevaisuu-

dessa.

10.1 Tulokset ja aiempi tutkimustieto

Opinnaytetydmme tulokset eroavat Kirsikka Selanderin (2018) vaitdstutkimuksen
tuloksista. Tuloksissamme tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavina tekijoina
mainittiin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sek& oman tyon johtaminen, kun
taas Selanderin tuloksissa tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia asioita olivat
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, tyon intensiivisyys seka tyon heikko or-
ganisointi. (Selander 2018.) Opinnaytetydmme tulokset eivat ole kuitenkaan suo-
raan verrattavissa Selanderin vaitoskirjaan, koska vaitoskirjassa tutkitaan kol-

mannen sektorin palkkatyota verrattuna julkiseen ja yksityiseen sektoriin.

Tulostemme mukaan tyohyvinvointiin eniten vaikuttavia tekijoita nayttivat olevan
kokemus tydyhteison merkityksesta ja yhteisollisyydestd. Myds omaan tyohén

vaikuttaminen mainittiin monessa haastattelussa. Tulokset ovat samansuuntaisia
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Mia Kurosen (2020) artikkelin tulosten kanssa. Artikkeli on julkaistu kirkon kasva-
tuksen barometrissa vuonna 2020. Barometrin mukaan kasvatustyota tekeville
ihmisten kohtaaminen seka itsensa toteuttaminen oli tydssa ensisijaista. Myds
johtaminen nahtiin tarkeand osana ty6hyvinvointia, mik& korostui myds tdman
opinnaytetyon tuloksissa. Kirkon kasvatuksen tyontekijat kertoivat tyon imun ko-
kemukseen vaikuttavan eniten tiimijohtamisen ja valmentavan ja tavoitteellisen
johtamisen osaaminen. (Kuronen 2020, 122.) Meidan opinnaytetydmme tulok-
sissa korostui oman tydn johtaminen, jonka voi myos nahda olevan valmentavaa
johtamista, jossa tyontekijaa valmennetaan oman tyonsa hallitsemiseen ja johta-

miseen sen sijaan, etta kaskyja annettaisiin suoraan.

Tutkimuksessamme nakyi viitteitd myos siitd, ettd tyota halutaan tehda sellaisten
ihmisten kanssa, jotka ovat heikossa yhteiskunnallisessa asemassa ja heitéa ha-
lutaan auttaa. Taméa on samansuuntainen tulos kuin Mia Kurosen (2020) artikke-
lin tuloksissa lahimmaisen kohtaamisesta ja palvelemisesta. Valtaosa kirkon kas-
vatuksen tyontekijoista kertoi tybnsa tukevan omaa kristillisyyttaan. Voisi ehka
sanoa, etta tydpaikan arvot tukevat tyontekijan hengellisyytta ja tata kautta tyon-
tekijan tydhyvinvointia. (Kuronen 2020, 122.) Opinnaytetydmme tuloksissa koros-

tui myo6s yhdistyksen arvojen merkitys koettuun tyéhyvinvointiin.

10.2 Ammatillinen kasvu

Pohdimme opinnaytetydmme merkitystd oman ammattialamme kompetenssien
kehittymisen kannalta. Sosionomeina ja kirkon nuorisotydn ohjaajina meidan tu-
lee osata toimia sosiaalialan arvojen ja ammattieettisten periaatteiden mukai-
sesti, osata edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka ymmartad oman ihmis-
kasityksemme ja arvomaailmamme vaikutus asiakasty0ssa. Lisaksi kehittdmis-
osaaminen kuuluu vahvasti sosionomin ja kirkon nuorisotydn ohjaajan ammat-
tialan kompetensseihin. (Diakonia-ammattikorkeakoulu. Opiskelu. Opiskelijan
polku. Opintojen suorittaminen. Arviointi. Osaamisvaatimukset: Sosionomi (AMK)
kirkon nuorisoty®.) Prosessin aikana olemme kohdanneet eettisyyteen ja luotet-

tavuuteen liittyvia seikkoja haastattelurungon kokoamisessa, haastattelujen to-
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teuttamisessa seké aineiston kasittelyssa. Lahdemateriaaliin paneutuminen vah-
visti tietopohjaamme sosiaalialan palvelujarjestelmésta seka kolmannesta sekto-
rista ja tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Koemme, ettd yhdenvertaisuus ja
tasa-arvo seka erilaisuuden kunnioittamisen merkitys sosiaalialan kentalla vah-
vistuivat opinnaytetyon prosessin kautta. Haastattelujen kautta konkretisoitui,
kuinka yksilén oma ihmiskasitys ja arvomaailma heijastuvat asiakastyohén. Jo-
kaisen haastateltavan vastauksista kavi ilmi aito valittaminen ja halu auttaa seka
sydamen palo tyotaan kohtaan. Prosessi sai meidat myds pohtimaan tydmme
motiiveja tulevaisuudessa seka eettisen arvioinnin tarkeyttd osana omaa amma-

tillisuuttamme.

Tama opinnaytetyo tuo spesifié tietoa tietyn yhdistyksen esihenkildille. Kuitenkin
tydssa koettu tyéhyvinvointi ja tydolot ovat merkittava asia tydssa jaksamiselle
seka tyon laadulle, eiké yksilo voi toteuttaa laadukasta ty6ta ilman, etta itse voi
hyvin. Tamé&n opinnaytetyon tulosten avulla yhdistyksen esihenkil6t voivat kehit-
taa tyoyhteisonsa tyohyvinvointia ja nain taata laadukkaammat palvelut asiak-

kaille.

Opinnaytety0 oli prosessina opettavainen ja antoisa, mutta ajoittain myos haas-
tava. Aikataulumme opinnaytetydn suunnitelmasta kirjallisen raportin valmistumi-
seen asti naytti aluksi tiukalta. Teimme aikataulun, jonka mukaan etenimme vaihe
vaiheelta aina opinnaytetyon valmistumiseen saakka. Aikataulun noudattaminen
vaati paattavaisyytta ja sinnikkyytta. Tyohyvinvointi ja motivaatio ovat aiheina
aina ajankohtaisia, mink& vuoksi koimme aiheen mielenkiintoiseksi ja motivoi-
vaksi. Liséksi se, ettei Helsingin NMKY:lla ole aiempaa tutkimustietoa NAPK-toi-
mialan tydntekijoiden tyohyvinvoinnista, lisasi kiinnostustamme aihetta kohtaan.
Mielestamme saavutimme opinnaytetytlle asettamamme tavoitteet. Tuotimme
tyollamme arvokasta informaatiota Helsingin NMKY:n NAPK-toimialan esihenki-
IGille tydntekijoidensa tybhyvinvoinnin tilasta ja motivaatiosta. Tuottamamme ma-
teriaali auttaa toimialan kehittamispaallikkoa tydntekijdidensa tydhyvinvoinnin ke-

hittamisessa ja yllapitamisessa.
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LIITE 1. Saatekirje

HYVA VASTAANOTTAJA

Olemme kaksi sosionomi (AMK) ja kirkon nuorisotydn ohjaaja -koulutusohjelman
opiskelijaa Diakonia-ammattikorkeakoulusta. Teemme jarjestossanne (Helsingin
NMKY) tutkimusta Nuorten ja aikuisten koulutukset ja palvelut -toimialan tyonte-
kijoiden koetusta tyohyvinvoinnista seka tyomotivaatiosta. Tavoitteenamme on
tuottaa esihenkiléille tietoa kyseisen toimialan tyontekijdiden tyéhyvinvoinnista,

tydomotivaatiosta seké niiden mahdollisista kehittamistarpeista.

Suoritamme tutkimuksen aineistonkeruun puolistrukturoidulla teemahaastatte-
lulla kevaan 2021 aikana. Kutsumme jokaisesta NAPK-toiminnosta satunnais-
otannalla yhden tyontekijan, joka on tydskennellyt yhdistyksessa vahintaan yh-
den vuoden. Haastattelut sovitaan tilanteen mukaan joko kasvokkain tai etayh-
teyksin. Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Nauhoi-
tamme haastattelut turvataksemme aineiston luotettavuuden emmeka kirjaa
haastateltavien tunnistetietoja. Sailytamme haastatteluaineiston salasanasuoja-
tussa kansiossa valttadksemme sen paatymista ulkopuolisten kasiin. Aineisto ha-
vitetdan opinnaytetyon julkaisun jalkeen. Opinnaytety6 tullaan julkaisemaan
osoitteessa www.theseus.fi. Kerromme mielellamme lisatietoja opinnaytetyos-

tamme!

Taman saatekirjeen liitteend on teemahaastattelurunko, jota tulemme kaytta-
maan haastattelun pohjana. Vastaattehan tahan sahkopostiin viimeistaan

30.4.2021 ja ilmoitatte, oletteko halukas osallistumaan haastatteluun.

Ystavallisin terveisin

Nelli Hiltula
nelli.hiltula@student.diak.fi
Sofia Haapaniemi

sofia.haapaniemi@student.diak.fi



LIITE 2. Teemahaastattelurunko

TYOOLOT JA TYOOLOSUHTEET

- Miten kuvailisit omaa ty6hyvinvointiasi talla hetkella?

- Kuinka itse huolehdit tydhyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta

- Tyodn mielekkyys ja monipuolisuus

- Tyodmaaran kohtuullisuus ja jakautuminen tyontekijoiden valilla
- Oman tehtavankuvan, tavoitteiden ja vastuiden selkeys

- Tyon siséltéon vaikuttaminen

- Stressi ja voimavaratekijat

- Tyon arvostuksen kokemus

- Oman tydn johtaminen

TYOYHTEISO

- Yhteisollisyyden kokemus

- Ajatusten ja ongelmakohtien ilmaiseminen

- Vuorovaikutus ja tyo6ilmapiiri

- Tyoyhteisén antama sosiaalinen tuki

- Yhdenvertaisuuden kokemus

- Tydyhteison toimintaperiaatteet ja nilden noudattaminen

- Arvojen merkitys ty6hyvinvoinnille ja motivaatiolle

JOHTAMINEN

- Perehdytys

- Tiedonkulku

- Ty6n organisointi

- Mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen
- Tyobnohjaus

- Esihenkilon antama tuki ja palaute tyosta

- Tyoterveyshuolto

MOTIVAATIO

- Motivaatiotekijat juuri taman tyon tekemiselle



- TyOmotivaatiota lisaavat tekijat
- Tyomotivaatiota haittaavat tekijat
- Tybnimu

KEHITTAMISTARPEET

- Omia ehdotuksia ty6hyvinvointiin liittyvista asioista
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