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Tiivistelma

Tama opinnaytetyd kasittelee tydhyvinvointia pohjoiskarjalaisissa jarjestdissa. Opinnaytetydn tilaajana
toimi Joensuun Setlementti ry ja Jarjestdjalostamo - uusia tytkaluja jarjestokentan tyéhyvinvointiin ja
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miuksia, sekéa edistaa jarjestdjen keskinaista yhteistyt ja osaamisen jakamista Pohjois- Karjalassa ja
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mukaan kasitteena tychyvinvointi on moniulotteinen ja jokainen kokee sen yksiléllisesti. Pohjoiskarja-
laisten jarjeston tyypillisiksi tydhyvinvoinnin teemoiksi nousivat johtaminen ja esimiesty®, tyén moninai-
suus ja tyBaika, tydymparisto ja yhdesséa tekeminen, seka tyon jatkuvuus. Opinndytetydssa saatuja
tuloksia voidaan hyddyntaa Jarjestdjalostamo - hankkeen toisessa ja kolmannessa vaiheessa aineisto-
na ja suunnittelun pohjana.
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Abstract

This thesis discussed with the well-being of Nort Karelian organizations. Thesis was ordered by
Joensuu Settlement association with NGO refinery — new tool for promoting well-being at work and
increasing knowledge capital in the organizational field. The thesis studied aspects of small organiza-
tions current state of well-being and development areas from NGO workers and experienced superiors
in North Karelia.

Thesis was commissioned by operating the NGO refinery —project aims to develop and model JAR-
JESTOTAJOSTAMO -operating model which takes into account the specific features of the organiza-
tion of work. The project aims to develop a range of organizations of small workplace well-being,
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knowledge sharing in North Karelia and North Savo. The project responds to the challenges of well-
being, as well as the world of work and service change.

Thesis material consisted of three theme interviews. Interviews were conducted in the organization for
employees and supervisors individual and group interviews. Interviews were conducted with a total of
six interviewees. The theme of the interviews aimed to find out how the organization employees and
managers define well-being, as well as which are typical of well-being factors. The data obtained from
the results of the concept of well-being is multidimensional, and everyone experiences it individually.
North Karelians organization typical of well-being topics were leadership and management, tasks and
working hours, work environment and community, and continuity of the work.The thesis results can be
used in the NGO refinery in the second and third stage of material and design basis.
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvoinnin edistdmisen merkityksestd on puhuttu paljon viime vuosina raken-
teellisten muutosten muokatessa tydelaméaa yha uusiin suuntiin. Tydelaman suuret
muutokset edellyttavat jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista niin organisaatioilta,
yhteisdilta kuin yksiloiltdkin (Rauramo 2004, 16—17). Organisaatioissa on ymmarretty,
ettd kasvu, tuottavuus ja tehokkuus eivat ole endd saavutettavissa prosesseja hio-
malla ja erinomaisella teknologialla, vaan kilpailun ratkaisee se kuka saa pidettya
osaavan, innostuneen ja hyvinvoivan henkiloéstonsa sitoutuneena seka innovatiivise-

na muuttuvissa tilanteissa. (Suutarinen 2010, 11)

Tybelaman muutosten huomioiminen on asettanut vaatimuksia tyéhyvinvoinnin kehit-
tamiselle. Yksi syy tyohyvinvoinnin kehittamiselle 10ytyy tydhyvinvoinnin ja tydpaikko-
jen menestyksen valisesta suhteesta, josta on puhuttu paljon. (Mamia 2009, 20) Hy-
vinvoivan yksilon lisaksi tydhyvinvoinnin edistamisesta hyotyy myos tydnantaja, silla
henkiléston hyvinvoinnin on todettu olevan mydnteisesti yhteydessa organisaation
taloudelliseen menestymiseen. (Rauramo 2004, 30) TyOhyvinvoinnin edistaminen ei
kuitenkaan saisi olla véline taloudellisen tehokkuuden ja tuottavuuden paamaarien
saavuttamiseksi, vaan tydvoiman hyvinvoinnista huolehtiminen tulisi nahda sen rin-

nakkaisena tavoitteena. ( Mamia 2009, 20)

Kolmannella sektorilla on 1990- luvun laman jalkeen tapahtunut suuria muutoksia.
Ruuskasen, Selanderin ja Anttilan (2013) tutkimuksen mukaan laman jalkeen kolmas
sektori nahtiin tydvoima- ja sosiaalipoliittisena valineena. Palkkatyon ja vapaaehtois-
toiminnan valimaastoon sijoittuva ty6 havaittiin uudenlaisena tydllistymismahdollisuu-
tena tyottomille ja tydmarkkinoilta syrjaytyneille. Kuntien resurssileikkausten ja kas-
vaneen palveluntarpeen vuoksi jarjestosektorin tehtavaksi tuli paikata julkisen sekto-

rin hyvinvointipalveluntuotantoon syntyneitd aukkoja. (Ruuskanen ym. 2013, 9-24)

Kolmannen sektorin tyéllistava vaikutus on kasvanut nopeasti viimeisen kahden-
kymmenen vuoden aikana. Tyodnantajina toimivien jarjestdjen maara on kaksinker-
taistunut tuona aikana. Vuonna 2011 kolmannen sektorin palkkatyévoima oli 77 000

henkilotyovuotta, joka on 5 % kansantalouden palkkatydpanoksesta. Muutos ei ole



kuitenkaan nakynyt sektorin tydelamén laadun parantumisena. Sektorin tyontekijoilta
keratyn aineiston perusteella kolmannen sektorin tyontekijat ovat muihin sektoreihin
verrattuna tyytymattomimpia tyéhonsa. Tyytymattomyytta lisaa esimerkiksi tyon Kkii-
reisyys ja epavarmuus, seké tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Kolmannen
sektorin tyontekijoita tai heidan tydoloja ei ole tutkittu laajasti Suomessa, silla kolmas
sektori ndhd&an lahinnéa vapaaehtoistoiminnan alueena. (Ruuskanen ym. 2013, 9-
24) Ammattialan kehittdmisen kannalta tydhyvinvoinnin tutkiminen jarjestétoiminnas-
sa on juuri nyt ajankohtaista. Jarjestotyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi on

tarkeaa kuulla jarjestétyontekijoita keskittyen yksilon hyvinvointi.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa pienten jarjestéjen tyéhyvinvoinnin
nykytilaa ja kehittdmistarpeita Pohjois-Karjalassa. Opinnaytetyon taustalla on Jarjes-
t6jalostamo —hanke, joka pyrkii vastaamaan yhteiskunnalliseen tyéelaman ja palvelu-
rakenteen muutokseen, kehittamalla jarjestotydn erityispiirteet huomioonottava tyo-
hyvinvoinnin toimintamalli. Tama opinnaytetyd kuuluu osaksi hankkeen ensimmaista
vaihetta, jossa kartoitetaan jarjestokentan nykytilaa, seka pienten tydyhteisojen tyo-

hyvinvointia, osaamista ja kehittdmistarpeita.

Tavoitteena oli selvittaa jarjestdtyontekijdiden ja esimiesten omakohtaisten kokemus-
ten kautta, kuinka he maarittelevat tydhyvinvoinnin, seka mitka ovat tyypillisia tyéhy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita pohjoiskarjalaisissa jarjestoissa. Tasta lahtokohdasta
kasin aihetta l&hdettiin tutkimaan teemahaastattelua hyddyntaen. Aineiston pohjalta
koostettiin tydhyvinvointiin vaikuttavat teemat, jota voidaan hyddyntaa hankkeen toi-

sen ja kolmannen vaiheen siséltdjen suunnittelussa.

Tyohyvinvointi jarjestdisséd oli minulle entuudestaan melko tuntematon. Aiheeseen
tarttuminen kuitenkin motivoi, silla omien havaintojen mukaan ty6 ja hyvinvoiva tyo-
yhteis6 voivat edistda ihmisen terveytta ja hyvinvointia, mutta ne voivat olla myo6s
raskas voimavaroja syova taakka. Aiheessa kiehtoi myos tyohyvinvoinnin edistami-

sen ajankohtaisuus yhteiskunnassa.



2. TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Jarjestbjalostamo - uusia tytkaluja jarjestokentan tyohyvinvointiin ja osaamis-

padoman kasvattamiseen

Opinnaytetyoni on osa Jarjestdjalostamo - uusia tyOkaluja jarjestokentan tyohyvin-
vointiin ja osaamispddoman kasvattamiseen -hanketta. Hankkeen taustaorganisaa-
tioina toimivat kumppanuusperiaatteella Humanistinen ammattikorkeakoulu ja Joen-
suun Setlementti ry. Hankeaika on 1.10.2014 -31.5.2017. Hankkeen tavoitteena on
kehittad ja mallintaa tyéhyvinvoinnin edistamisen ja yllapidon JARJESTOJALOSTA-
MO- toimintamalli yhdessa 70 jarjestdn ja 80—100 jarjestotydntekijan kanssa. Toimin-
tamallin ideana on auttaa uudistamaan pienten organisaatioiden tyo- ja toimintaym-
paristda tuottavaksi ja hyvinvoivaksi, seka parantamaa tyOyhteisdjen ja esimiesten
tyohyvinvointia ja muutosvalmiuksia Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-Savossa. Tavoit-
teena on liséksi kehittdd jarjestdjen yhteistyotd ja osaamisen jakamista siten, etta
hankkeen jalkeenkin tydhyvinvointia yllapidetaan yhteistyolla ja vertaistuella jarjesto-
jen itsensa ja verkostojen toimesta. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014, 3)

Hankkeen kohderyhmana ovat kolmannen sektorin rekisteroityneet jarjestdéorgani-
saatiot tai niiden toimintayksikot Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-Savossa, joissa on
palkkatyosuhteessa 1-5 henkil6a. Ensisijainen kohderyhma& muodostuu 70 jarjestéor-
ganisaatiosta, seka niiden noin 80-100 tydntekijastd. 50:lla maakunnassa toimivalla
jarjestéorganisaatiolla on my6és mahdollisuus osallistua hankkeen Jalostamo-tools —
sosiaalisen median koulutuspaivaan. Kohderyhman piiriin kuuluvat my6s hallitus-
tydskentelyyn osallistuvat vapaaehtoistoimijat, silla jarjestétyontekijoiden esimiesvas-
tuu on yhdistyksen hallituksella ja sen nimedmalla edustajalla. (mt.)

Jarjestdjalostamo —hankkeella pyritadn reagoimaan proaktiivisesti palvelurakenteen
muutokseen seké yhteiskunnalliseen tytelamaan. Hankkeen taustalla on tavoite
vahvistaa pienten jarjestborganisaatioiden ja paikallisyhdistysten toimijuutta, silla
tydhyvinvoinnin edistdmiseen ei ole useinkaan resursseja kiinnitettavaksi. Tuotta-
vuutta tehostavaan verkostoitumiseen ei ole mydskaan aikaa. Pienten jarjestéorgani-

saatioiden haasteena on usein se, etta tyon tekeminen on yksinéista puurtamista,



kollegiaalinen vertaistuki puuttuu tai sitd on vahan, tydnkuva on moninainen ja tyon
maara on kuormittava. Lisdksi jarjestbjen talous voi olla tiukka, jonka seurauksena
kaytdssa olevat tydvalineet ovat vanhentuneita. Jarjestéjalostamo —hanke pyrkii vas-
taamaan naihin tarpeisiin hakemalla ratkaisuja yhdessa jarjestéjen ja niiden tyonteki-

jéiden kanssa. (mt.)

Hankkeessa on nelja vaihetta. Ensimmainen vaihe muodostuu kaytdnnén asioiden
kaynnistamisestd, seka tyohyvinvoinnin nykytilan ja kehittdmistarpeiden esiselvityk-
sestd, johon tarkoitukseen tama opinnaytetyo on tilattu. Hankkeen toiseen ja kolman-
teen vaiheeseen kuuluu kymmenen Jalostamo-prosessia, JalostamoTools-
koulutuspaivia, Tydhyvinvointi jarjestdissd —aineistopankin kokoaminen ja aineiston
tuottaminen, seka kerran kuussa toteutettava Jalostamo-TV. Neljas vaihe sisaltaa
toimintamallin julkistamisen, sek& kokemuksista tuotetun verkkojulkaisun ja valmiin
sahkoisen aineistopankin. Kaikkia prosesseja arvioidaan ja dokumentoidaan lapi
hankkeen. (mt. 2-3)

Jarjestojalostamo -hanke linkittyy myés laajemmin yhteiskuntaan ja Eurooppaan, silla
hanke on osa kestavaa kasvua ja tyota 2014—-2020 -ohjelmaa. Hanke toteuttaa tuot-
tavuuden ja tyohyvinvoinnin parantamisen erityistavoitetta, jonka paamaaréna on
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantaminen uusien tydelamaa kehittavien toiminta-
tapojen kautta. (Tyo ja elinkeinoministerid 2015) Hanke on saanut suurilta osin rahoi-
tuksensa Euroopan sosiaalirahastosta (ESR), joka on yksi Euroopan rakenne- ja in-
vestointirahastoista. Vuosittain ESR rahoittaa yli kymmenella miljardilla eurolla erilai-
sia tyollistymiseen liittyvia paikallisia, alueellisia ja kansallisia hankkeita eri puolilla
Eurooppaa. ESR panostaa ihmispadaomaan. Sen avulla tuetaan muun muassa uusi-
en tyopaikkojen luomista, seké edistetadn EU-kansalaisten yhtalaisia mahdollisuuk-
sia loytaa tyota. (Euroopan sosiaalirahasto 2015)

Rakennerahastot toteuttavat Euroopan unionin yhteista Eurooppa 2020 —strategiaa,
joten kestavaa kasvua ja 2014-2020 —ohjelma on osa sitd. Eurooppa 2020 on kas-
vustrategia, jonka tavoitteena on talouskasvun tukeminen, seké kilpailukyvyn ja tyol-
lisyyden parantaminen Euroopan unionissa ja sen jasenmaissa. Koko EU:lle on sovit-
tu viisi yhteista tavoitetta, jotka on tarkoitus saavuttaa vuoteen 2020 mennessa. Ta-

voitteet ovat ty6llisyyden, tutkimuksen ja kehityksen, koulutuksen, kéyhyyden ja sosi-



aalisen syrjaytymisen torjunnan seka ilmasto- ja energiakysymysten aloilla. Pyrki-
myksené on alykkdampi, kestdvampi ja osallistavampi kasvu, johon tdhdataan seit-

seman lippulaivahankkeen avulla. ( Euroopan komissio 2015)

2.2 Taustaorganisaatiot

Opinnaytetyon tilaaja Joensuun Setlementti ry on kasvatuksellista ja sivistyksellista
tyota tekeva yhdistys, joka perustettiin vuonna 2002. Joensuun Setlementti ry kehit-
taa setlementtitydta Pohjois-Karjalassa ja se on Suomen Setlementtiliiton jasen. Yh-
distys alkoi kehittda uudelleen toimintaansa vapaaehtoisvoimin vuonna 2009 ja sen
toimintamuotoja ovat sukupuolisensitiivinen nuorisoty®, monikulttuurinen ty6 ja sosi-
aalinen ty6 eri muodoissaan. Lisaksi se suunnittelee asumisen palveluita yhteistyds-
séa Setlementtiasunnot Oy:n kanssa. Joensuun Setlementti ry:n tavoitteita vuodelle
2015 ovat muun muassa seka tyttojen, etta poikien sukupuolisensitiivisen nuoriso-
tyon juurruttaminen, monikulttuurisen tyon kehittaminen projektin ja ostopalveluiden
muodossa, seké seniori-ikdisten huomioiminen toiminnassa. ( Joensuun Setlementti
2015, Joensuun Setlementti 2015b)

Setlementtiliikkeen toiminta-ajatus perustuu kohderyhméan tai toiminta-alueen ihmis-
ten oman osallisuuden vahvistamiseen, sekd ihmisen omien voimavarojen kehittami-
seen ja niihin luottamiseen. Tarkeda on myos kokonaisvaltainen nakemys yksilosta,
seka yksilon ja yhteison valisen suhteen tarkeydesta. 2000- luvun Setlementti on
kansalaistoiminnan keskus, joka mahdollistaa sekd lahidemokratian, ettéd yksilon
omien vahvuuksien Iéytamisen. Sen toteuttamiseksi Setlementin taytyy osata tehda
yhteisty6ta. Setlementti-idea eldd inmisen kasvun mahdollisuudessa, silla inhimillinen
kasvu tapahtuu yksilossa. Setlementti voi jarjestaa inhimilliseen kasvuun valineita ja
apua rotuun, sukupuoleen, kulttuuriin tai uskontoon katsomatta. (Pontela 1998, 17—
22)

Toiminnanjohtaja Sarjanojan (2015) mukaan Joensuun Setlementti ry lahti Jarjestoja-
lostamo -hankkeeseen mukaan, silld se haluaa melko uutena joensuulaisena jarjes-
tona etsid omaa paikkaansa, seka kehittdd toimintaansa ja uusia tydmuotoja paikalli-
sista tarpeista lahtien. Joensuun Setlementti ry haluaa toimia myds sillan rakentajana

ihmisten ja muiden jarjestojen valilla, seka jarjestokentan epakohtien viestinviejana.
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(Sarjanoja 2015) Jarjestojalostamo —hankkeessa Joensuun Setlementti ry toimii paa-
yhteistybkumppanina ja tydelaman asiantuntijana. ( Joensuun Setlementti 2015b)

Hankkeen hallinnoija Humanistinen ammattikorkeakoulu (Humak) on koko maan kat-
tava verkostoammattikorkeakoulu, jossa voi opiskella kansalaistoiminnan ja nuoriso-
tyon, kulttuurituotannon ja viittomakielentulkin koulutusohjelmissa. Humakin toimin-
nassa keskeista on myds toimialojen, seka alueiden kehittdminen yhdessa tydelama-
kumppanien kanssa. Humak toteuttaa vuosittain useita hankkeita, joiden tarkoitukse-
na on tybelaman kehittaminen ja sen tukeminen. ( Humanistinen ammattikorkeakou-
lu 2015b)

3 TYOHYVINVOINTI JARJESTOISSA

Tybhyvinvoinnin perusta jarjestdissa on lainsdddannosséa, joka saatelee tyon tekemi-
seen ja organisoimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. Tyohyvinvointia saatelevia
lakeja ovat muun muassa Tyo6turvallisuuslaki, Tyoterveyshuoltolaki, Tydsopimuslaki,
Laki yhteistoiminnasta yrityksessa ja yksityisyyden suojasta tydelamassa, Vuosiloma-
laki, Tyoelakelaki, Ammattitautilaki, seka Tapaturmavakuutuslaki. Naiden lisaksi ty6-
hyvinvoinnin edistdmiseen liittyy myds paljon ei-lakisdateista toimintaa kuten tervei-
den elamantapojen ja likunnan edistamista, virkistys- ja kulttuuritoimintaa seka tyo-

yhteiso- ja esimiestaitojen kehittamista. ( Suutarinen 2010, 14-19)

Tyohyvinvointi kasitteen nahdaan yleistyneen vasta 1990 —luvun puolenvélin jalkeen
(Tarkkonen 2012, 13). Tybhyvinvointi kdsite on muotoutunut vuosikymmenien aikana
useasta eri kasitteestda. Aiemmista kasitteista johtuen tydhyvinvoinnin kasite on mo-
nisdikeinen ja lukuisiin aiheisiin viittaava kokonaisuus. Tydhyvinvoinnin kasitteessa
nakyvat tyon sisaltéon, yksiléon, ilmapiiriin, johtamiseen sek& organisaatioon liittyvat
tekijat. Tyohyvinvointi kasitteen rinnalla kaytetaan joskus my6és muita termeja, kuten
tydelaman laatu, tyéssa jaksaminen, tyokyky ja tydmotivaatio. Viime aikoina néiden
kasitteiden rinnalle on tullut myds tyonilon ja tyduupumuksen kasitteet, joka viittaa
siihen, ettd tyon sisallét ovat muuttuneet luonteeltaan henkista ja sosiaalista vuoro-

vaikutusta sisallaan pitaviksi. ( Juuti 2010, 47)
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Tarkkosen (2012) mukaan ty6hyvinvointi on yksildpsykologinen ja —fysiologinen lop-
putulema tai kokemus. Sen syntymiseen ja yllapitoon vaikuttavat yhta aikaa tai eriai-
kaisesti tydorganisaatiosta, lahitydyhteisosta, fyysisesta tydymparistosta seka tyosta
ja yksilosta itsestaan aiheutuvat tekijat. Ty6sséa oleva ihminen kokee tybn ja ty6-
olosuhteet voimia antavana elamanilon, mielekkyyden, arvostuksen, hallinnan, seka
terveyden ja turvallisuuden tunteena. (Tarkkonen 2012, 13) Tyoterveyslaitoksen
koordinoiman tydhyvinvointi -uudistuksia ja hyvia kaytanteita (2009) —hankkeen mu-
kaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota tehdaan
hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitosten tyontekijoiden ja tydyhteison toi-
mesta. Tyontekijat ja tyoyhteisd kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi. Tyo
tukee heidan mielestaan myos heidan elamanhallintaansa. (Anttonen & Raséanen
2009, 30)

Tyohyvinvoinnin edistaminen voidaan nahda parhaimmillaan organisaation sisaisten
ja ulkoisten toimijoiden saumattomana yhteistyona. Sisaisia toimijoita ovat esimerkik-
si esimiehet, tydterveyshuolto seka tydyhteisot ja niiden tyontekijat. Tarkeintéa on, etta
tarpeet tulee huomioiduksi. Hyva ty6é huomioi tyontekijansa inhimilliset ominaisuudet
ja kohtuullinen tyénkuormitus seka kehitettavyys tarjoavat tydympariston aktiivisuu-
delle. Tydn hallinnan kokemusta lisddvat muun muassa selkea tyonkuva, vaikutus-
mahdollisuudet omaan ty6hon ja hyva tiedonkulku. ( Rauramo 2004, 37) Tydhyvin-
voinnin kehittaminen edellyttéda, ettd toimintoja suunnitellessa taytyy pitéa mielessa
seka ihmisen etu, ettd organisaation hyoty. Hyvassa tyohyvinvoinnin edistamisessa
pyritddn loytamaan ratkaisuja, jotka ovat hyoédyllisia molemmille osapuolille. (Juuti
2010, 55)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa johtamisella on tarkea rooli myos jarjestdissa. Joh-
taminen on tydhyvinvoinnin yllapitaja ja luonnin. Tydhyvinvoinnin johtamisen nako-
kulma on periaatteiden ja kaytantdjen kokonaisuus. Tydhyvinvoinnin johtamisessa
tulisi ottaa huomioon muun muassa tyoturvallisuuden, tyokyvyn tydssa jaksamisen
sekad henkisen hyvinvoinnin tavoitteet. Tarkeaa tyohyvinvoinnin johtamiselle on ottaa
huomioon myds henkiloston tydssa selviytymisen edellytykset kuten ik& ja sukupuoli.
(Tarkkonen 2012, 74-77)
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TyoOhyvinvointiin jarjestoissa voi vaikuttaa koetun hyvinvoinnin lisdksi pahoinvointi,
joka voi ilmeta tybuupumuksena. Hyvinvointiin ja pahoinvointiin vaikuttavat ainakin
osittain erilaiset tekijat. Myodnteiseen hyvinvointiin vaikuttavat voimakkaammin tyon
siséllélliset tekijat ja onnistumisen kokemukset kuin ulkoiset tekijat kuten tydolot.
Tyouupumukseen vaikuttavat tyon vaatimukset ja rasitustekijat. Tyon rasitustekijoita
ovat muun muassa tyon maarallinen kuormittavuus, aikapaineet, seka fyysisen tyo-
ympariston ongelmat. Pitkdan jatkuneena tyéuupumus johtaa alentuneeseen tyoky-

kyyn ja voi heikentaa yksilon terveytta. ( Mamia 2009, 28—-30)

3.1 kolmas sektori

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan toimijajoukkoa tai toimintakenttad, joka jaa julki-
sen sektorin (valtio, kunnat) ja yksityissektorin (markkinat) valimaastoon (Métténen
2002, 118). Harju (2005) maarittelee kolmannen sektorin yksityisen ja julkisen sekto-
rin rinnalla oleviksi jarjestaytyneiksi toimijoiksi, joita ovat kansalaisten muodostamat
ja johtamat yhdistykset ja saatiot. Tyypillistd kolmannelle sektorille on muun muassa
yleishyodyllisyys, eettisyys, voittoa tavoittelemattomuus, yhteisollisyys seka vapaaeh-
toisuus. ( Harju 2005, 15-16)

Kolmannen sektorin ydintoimijoita ovat rekisterdityneet yhdistykset ja saatiot, joita
kutsutaan yhteisella nimityksella jarjestét. Suomessa jarjestdjd on yhteensa noin
136 000. Kolmannen sektorin palkkatyosta noin 70 % tehdaan rekisterdidyissa yhdis-
tyksissa ja loput noin 30 % saatidissa. Kolmannen sektorin palkkatytn kannalta kes-
keisimmat toimialat ovat sosiaali- ja terveyspalveluja, koulutusta, jarjestdjen toimin-
taa, kulttuuri- ja virkistystoimintaa sekd ammatti- ja elinkeinotoimintaa tekevat jarjes-
tot. (Ruuskanen ym. 2013, 9-15)

Ruuskasen ym. (2013) mukaan kolmannella sektorilla on kahtalainen rooli yhteiskun-
nassamme. Jarjestot ovat keskeinen osa kansalaisyhteiskuntaa. Suomessa yhteis-
kunnallisilla yhdistysmuotoon jarjestaytyneilla liikkeilla on ollut merkittéava rooli yhteis-
kunnan ja demokratian kehityksessa. Kansalaisyhteiskunnassa ihmiset toimivat va-
paaehtoisesti ja julkisesti yhteisten paamaarien, arvojen ja kiinnostuksen kohteiden

pohjalta. Yhdistykset ovat ihmisten ja sosiaalisten ryhmien intressien asianajaja seka
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iimaisukanava julkiseen keskusteluun. Yhdistykset toimivat valittdjdorganisaatioina
yksityisten kansalaisten, julkisten instituutioiden ja poliittisten prosessien valilla. Toi-
saalta kolmas sektori taydentéaa tietyilla erikoispalvelujen osa-alueilla yksityista ja jul-

kista palvelutuotantoa. (Ruuskanen ym. 2013, 9-10)

Paikannettaessa jarjestbtoimintaa ja kolmatta sektoria julkisen sektorin ja yksityissek-
torin valimaastoon, on katsottu, etta kolmannen sektorin pitaisi edustaa kansalaislah-
toisyytta ja kansalaisten vapaaehtoista toimintaa. ( Méttonen 2002, 118) Kolmannen
sektorin luokittelu vapaaehtoistoiminnan alueeksi luo kompastuskivia sektorilla tyos-
kenteleville, silla vapaaehtoistoiminta ndhd&én kolmannen sektorin toiminnallisena
ytimena, jota leimaa omaehtoisuus, palkattomuus ja aatteellisuus. Kolmannella sek-
torilla tyota tehdéaén palkattomien vapaaehtoisten kanssa ja palkatulta tyontekijalta
odotetaan yleenséa tybaikojen sopeuttamista vapaaehtoisten aikaan. Jarjestot ovat
my0Os suurelta osin vapaaehtoispohjalta johdettuja. Palkatuille tyontekijoille voidaan
asettaa odotuksia yleishyddyllisen vapaaehtoiseetoksen yhdistamisesta tyohon.
(Ruuskanen ym 2013, 11)

Kolmannelle sektorille asetetaan monia kasvavia odotuksia. Sen odotetaan tuottavan
yhteiskuntaan sosiaalista padomaa, toimivan tyollistajana, tuottavan palveluita ja toi-
mivan kansalaisyhteiskunnan keskeisena keskustelukanavana. Samalla kolmannen
sektorin toimintaedellytyksia heikentaa jarjestéjen taloudellinen asema, joka on kilpai-
lulainsaadannon ja uusien verotulkintojen my6téa joutumassa entista tiukemmalle.
(Ruuskanen ym. 2013, 11)

4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi lokakuussa 2014, jolloin yhdessa opinnaytetyon ti-
laajan kanssa sovittiin opinnaytetyon aihe ja aineistonkeruumenetelma. Hankehake-
muksen pohjalta tydhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittdmistarpeita paadyttiin kartoitta-
maan vierailuilla kohdeorganisaatioissa ja tekemalla teemahaastatteluja. Ennen var-

sinaisia teemahaastatteluja toteutettiin yksi esihaastattelu, jonka avulla testattiin tee-
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ma-alueiden ja kysymysten sopivuus suhteessa tilaajatahon tarpeisiin. Teemahaas-
tattelut olivat yksilo- ja rynméteemahaastatteluja.

4.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena oli koota pohjoiskarjalaisissa pienissa jarjestoissa tyos-
kentelevien jarjestbtyontekijoiden ja esimiesten omakohtaisia nakemyksia ja koke-
muksia tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittdmistarpeista. Pyrkimyksena oli tavoittaa
kattavasti eri jarjestdissa tyoskentelevid henkiloitd niin ialtdédn kuin tyokokemuksel-
taankin. Tavoitteena oli tuottaa Jarjestdjalostamo —hankkeelle kartoitus jarjestoken-

tan tydhyvinvoinnista Pohjois-Karjalassa.

Opinnaytetyolle muotoutui kaksi kysymysta, joita selvitettiin: Kuinka jarjestotyontekijat
ja esimiehet maarittelevat tyohyvinvoinnin sek& mitké ovat jarjestokentan tyypillisia

tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan menetelman valinta riippuu tutkimusongel-
masta ja tutkimuskohteesta. Kvalitatiivisia menetelmia kuten teemahaastattelua tai
elaméankertoja kaytetaan, kun halutaan tietoa tajunnan sisallosta. Niilla paastaan la-
hemmaksi merkityksia, joita ihmiset antavat ilmidille ja tapahtumille.( Hirsjarvi & Hur-
me 2000, 28) Opinnaytetyon tilaajan kanssa kaydyssa palaverissa opinnaytetyon
aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetel-

ma.

Laadullinen tutkimusmenetelma palveli parhaiten opinnaytetydn tavoitetta, jossa py-
rittiin kerdadmaan kohderyhman nédkemyksia ja kokemuksia tyéhyvinvoinnin nykytilas-
ta ja kehittAmistarpeisya. Tarkoituksena ei ollut isojen yleistysten tekeminen, vaan
tyéhyvinvoinnin olemuksen l6ytaminen, joten suurta maarad haastateltavia ei tarvittu.
Pelkistetyimmillaan laadullisella aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmaisul-
taan tekstia. Laadullisen tutkimuksen tunnusmerkeiksi ndhdd&n muun muassa ai-
neistonkeruumenetelma, tutkijan asema, tutkittavien nakodkulma, narratiivisuus ja hy-

poteesittomuus. (Eskola & Suoranta 2001, 15)
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Taman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelméksi valikoitui teemahaastattelu. Tee-
mahaastattelu on luonteeltaan puolistrukturoitu haastattelutyyppi. Tavoitteen kannal-
ta puolistrukturoitu haastattelu soveltui tdssa tapauksessa parhaiten aineisto keraa-
miseen, silla sen avulla voidaan selvittad mitd itse kenellakin mielessa. Puolistruktu-
roitu haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, etta vaikka kysymykset
ovat kaikille samat, niin siina ei kayteta valmiita vastausvaihtoehtoja vaan haastatel-
tavat saavat vastata kysymyksiin omin sanoin (Eskola & Suoranta 2001, 86). Haas-
tattelu oli lomakkeeseen verrattuna mielekkddmpi vaihtoehto myos siksi, etta haasta-
teltava voi vastata kysymyksiin avoimemmin ja vapaamuotoisemmin. Haastattelussa

haastattelija voi esittdd myos tarpeen vaatiessa lisakysymyksia ja tarkennuksia.

Teemahaastattelu eroaa muista haastattelumuodoista siten, ettd se kohdentuu tiet-
tyihin teemoihin, joista keskustellaan. Teemojen varassa kulkeva haastattelu tuo tut-
kittavien aanen paremmin kuuluviin ja ottaa huomioon sen, etta ihmisten tulkinnat
asioista ja asioille annetut merkitykset ovat tarkeita. ( Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48)
Teemahaastattelussa teema-alueet on etukateen maaritelty. Haastattelutilanteessa
kaikki ennalta maaratyt teema-alueet tulisi kdyda lapi, mutta niiden jarjestys ja laa-
juus voivat vaihdella. (Eskola & Vastaméaki 2007, 25—-26)

Tutkittavien kysymysten kannalta teemahaastattelun hyddyntaminen aineistonke-
ruumenetelménd havaittiin parhaimmaksi vaihtoehdoksi, silla tyéhyvinvoinnin tiedos-
tettiin olevan sensitiivinen aihe ja jokainen ihminen kokee tyéhyvinvoinnin yksiléllises-
ti. Teemahaastattelu antoi haastateltaville myés mahdollisuuden olla vastaamatta
johonkin kysymykseen, mikéli se tuntui epamiellyttavalta tai liian henkilokohtaiselta.
Teemahaastatteluissa pyrittin enemmankin rentoon vuorovaikutukselliseen keskus-
teluun, kuin jaykk&an haastattelutilanteeseen. Teemahaastattelurunko (Liite 1: Tee-
mahaastattelurunko) muodostui viidestad teema-alueesta, joita olivat tyéhyvinvoinnin
maarittely, organisaatio, esimiesty6 ja johtaminen, tydyhteiso, tydhyvinvoinnin edis-
taminen tydyhteistssa, seka tyo ja yksilo. Teema-alueilla pyrittin huomioimaan koko-
naisvaltaisesti yksilon tyohyvinvointiin littyvat alueet ja tekijat. Sujuvan eteenpéain
menevan keskustelutilanteen yllapitdAmiseksi, teemahaastattelu soi vapauden jattaa
haastatteluissa joitakin kysymyksia pois. Kysymysten pois jattd edesauttoi, ettd haas-

tateltavien ei tarvinnut toistaa samoja asioita useaan kertaan.
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Opinnaytetyon ensisijaiseksi tiedonkeruumetodiksi valittiin ryhmahaastattelu, silla sen
avulla ajateltiin saatavan usealta henkilolta tietoa yhtaaikaisesti. Lisaksi sen ajateltiin
herattavan vilkkaampaa keskustelua tydhyvinvoinnin aiheesta. Eskolan ja Suorannan
(2001) mukaan ryhméahaastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa on useita haasta-
teltavia ja mahdollisesti haastattelijoita samassa paikassa. Tavoitteena on ryhmakes-
kustelu, joka kaydaan tutkijan valitsemasta aiheesta tai teemoista. (Eskola & Suoran-
ta 2001, 94) Valtonen (2005) taas haluaa tehda eron ryhmakeskustelun ja ryhma-
haastattelun valille, niiden vuorovaikutuksen luoteeseen perustuen. Hanen mukaan-
sa ryhmahaastattelussa vuorovaikutus painottuu kunkin osallistujan ja ryhman veta-
jan vdlille, kun taas ryhmékeskustelussa ryhman vetaja pyrkii edistamaan myoés osal-
listujien valistd vuorovaikutusta. Ryhman vuorovaikutus nahdaan siis piirteenda, joka
tuottaa erityistd ominaista aineistoa. (Valtonen 2005, 223-224) Ryhmahaastattelu
voidaan nahda keskusteluna, jossa haastattelija puhuu yhta aikaa usealle haastatel-
tavalle. Haastattelija voi kysya valiin kysymyksia myos yksittaisilta jaseniltd ryhmas-
sa. Ryhmahaastattelussa osanottajat tekevat huomioita, kommentoivat asioita spon-
taanisti ja tuottavat moninaista tietoa tutkittavasta aiheesta. ( Hirsjarvi & Hurme 2000,
61)

Yksilohaastatteluun verrattuna ryhméahaastattelun etuna on se, ettd haastateltavat
voivat tukea toisiaan ja kontrolloida tilannetta, silla yksilohaastattelussa tutkijan vaiku-
tus tilanteeseen voi olla liian suuri. Ryhmahaastellussa ryhma voi toimia myés haas-
tattelutilanteessa mielipiteitd stimuloivana. (Eskola & Suoranta 1998, 95-96) Ryhma-
haastattelun suurin etu on se, etta tietoa saadaan nopeasti ja samanaikaisesti useal-
ta henkilolta. Ryhmahaastattelun haittana on se, ettd kaikki haastatteluun kutsutut
eivat valttaméatta saavu paikalle. Valtahierarkia voi my6s vaikuttaa negatiivisesti sii-

hen kuka puhuu ja mitd sanotaan. ( Hirsjarvi & Hurme 2000, 63)

4.3 Aineiston keruu

Tyohyvinvoinnin nykytilaa ja kehittamisehdotuksia lahdettiin keradmaan haastattele-
malla pohjoiskarjalaisissa pienissa jarjestoissa tydskentelevia ihmisia. Haastateltavat
loytyivat tilaajan kontaktien kautta. Tavoitteena oli, ettd haastateltavat edustaisivat

mahdollisimman laajasti erilaisia jarjestdja. Pyrkimyksena oli myosse, ettd haastatel-
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tavat edustaisivat mahdollisimman kattavasti jarjestbkenttda ialtaan ja tyokokemuk-
seltaan, jotta ndkemyksia ja kokemuksia saataisiin monipuolisesti. Haastateltavia
lahestyttiin sdhkodpostitse, jossa kerrottiin hankkeen taustoista ja tavoitteista, seka
tiedusteltiin kiinnostusta osallistua haastatteluun. Myodntavan vastauksen tultua,
haastatteluun osallistuville l&hettiin saatekirje (Liite 1), seka haastattelurunko. Ryh-
mahaastattelussa useamman ihmisen saaminen samaan paikkaan yhta aikaa vaike-
uttaa sopivan haastatteluajankohdan sopimista (Eskola & Suoranta 1998, 97). Tasta
johtuen haastattelut jarjestettiin kahtena etukéteen sovittuna paivana ja kellonaikana,

joka saattoi rajoittaa haastatteluun osallistujia.

Saatekirjeessa kerrottiin paapiirteittain Jarjestdjalostamo — hankkeesta ja sen tavoit-
teista. Tarkeaa oli myos kertoa, ettd mina opinnaytetyon tekijana osallistun haastatte-
lujen tekoon ja haastatteluissa kerattya aineistoa hyddynnetddn opinnaytetydssa.
Saatekirjeessa kerrottiin myds aineistonkeruumenetelmésta, seka haastattelujen tal-
tiointiin liittyvasta tutkimusetiikasta. Kirjeen lopussa olivat seka omat ettd ohjaavan

opettajani yhteystiedot lisainformaatiota tai kyselyja varten.

Ennen varsinaisia teemahaastatteluja toteutettiin yksi esihaastattelu tilaajaorganisaa-
tion kahdelle tyontekijlle, jotka eivat osallistuneet varsinaisiin teemahaastatteluihin.
Esihaastattelussa pyrittiin selvittdmaan teema-alueiden ja kysymysten toimivuutta
suhteessa tutkimuskysymyksiin ja opinnaytety6n tavoitteiseen. Esihaastattelujen tar-
koituksena on testata haastattelurunkoa, kysymysten muotoilua ja aihepiirien jarjes-
tystd, seka saada selville haastattelujen keskimaardinen kesto. Haastattelurunkoa voi
muuttaa vield esihaastattelun jalkeen. ( Hirsjarvi & Hurme 2000, 72) Esihaastattelun
etuna oli se, etta teemahaastattelurunkoa pystyttin muokkaamaan esihaastattelussa
nousseiden asioiden pohjalta. Haastateltavat kokivat teema-alueet hyvina, mutta pi-
tuuden vuoksi haastattelurungosta karsittin muutamia kysymyksié pois ja muutamia
kysymyksia tarkennettiin ymmarrettavaksi niiden monitulkinnaisuuden vuoksi. Esi-

haastattelu ei kuulu osaksi tutkimusaineistoa.

Haastattelut toteutettiin joulukuussa 2014. Eskolan ja Vastaméen (2007) mukaan
haastattelupaikalla on tarkeda rooli haastattelun onnistumisessa. Rauhallisen haastat-
telutilanteen takaamiseksi haastattelu tulisi tehda haastateltavan nakokulmasta sopi-

vassa paikassa, jossa ei ole lilaksi huomiota vievia virikkeita tai hairidtekijoita ja joka
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ei ole liian virallinen tai muodollinen. (Eskola & Vastaméaki 2007, 28-29) Ryhméhaas-
tattelumuodosta johtuen luontevimmaksi haastattelupaikaksi valikoitui Joensuun Set-
lementti ry:n toimitilat, silla ne koettiin rauhallisiksi haastattelujen tekoon. Toimitilat

sijaitsivat keskustassa, joten kaikkien haastateltavien oli helppo paasta sinne.

Haastatteluja oli yhteensa kolme, joista kaksi oli ryhmahaastattelua ja yksi yksilo-
haastattelu. Ensimmaiseen ryhmahaastatteluun osallistui kaksi jarjestotyontekijaa ja
toiseen kolme jarjestotyontekijad. Haastatteluihin otti osaa yhteensa kuusi henkiloa,
viisi naista ja yksi mies. Haastateltavista puolet oli keski-ian ylittaneita. Toiminnanjoh-
tajan ammattinimiketté kaytti puolet haastateltavista. Jarjestokentta oli haastatteluis-
sa edustettuna monipuolisesti. Jarjestojen toiminta-alue vaihteli Joensuussa tapahtu-
vasta paikallisesta toiminnasta maakunalliseen toimintaan Pohjois-Karjalassa. Mel-

kein kaikki haastateltavat olivat oman tydyhteisonsa ainoita palkattuja tyontekijoita.

Haastatteluissa oli mukana hankkeen projektipaallikké ja kehittaja. Ennen varsinaista
haastattelua haastateltaville kerrottiin informaatiota hankkeesta ja sen toiminnasta.
Haastattelujen alkuun kerrottiin haastattelun kulusta, seké jaettiin teemahaastattelu-
runko, jotta haastateltavien olisi helpompi seurata haastattelun kulkua. Haastattelujen
alussa painotettiin, ettd kaikkiin kysymyksiin ei ole pakko vastata, mikéli ne tuntuvat
lian henkilokohtaisilta. Haastattelujen luottamuksellisuutta ja anonyymiutta korostet-
tiin myos aineiston kasittelyssd ja analysoinnissa. Luottamuksellisuutta pyydettiin
myo6s ryhmahaastatteluihin osallistuneilta, jotta haastattelussa puhuttuja asioita ei
kerrottaisi eteenpéain. Haastateltavilta pyydettiin liséaksi lupa haastattelujen aanittami-
seen aineiston analysoinnin helpottamiseksi. Haastattelut nauhoitettiin kahdella nau-

hurilla, seka videokameralla.

Kaikki haastattelut olivat tunnelmaltaan vapautuneita ja rentoja. Eri haastatteluko-
koonpanot loivat kuitenkin erilaisia haastattelutilanteita. Ryhmé&haastatteluissa kehit-
tyi enemman keskinaista keskustelua, mutta yksilohaastatteluun verrattuna yksittai-
sen jasenen kuulluksi tulemisen tunne ei ollut varmasti yhta vahva. Haastattelujen
perusteella kaikilla haastatteluihin osallistuneilla jarjestotyontekijoilla oli suuri tarve

tulla kuulluksi.
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Haastattelut olivat kestoltaan erimittaisia. Haastattelut kestivat noin 70 minuutista 100
minuuttiin. Haastattelujen pituuksiin vaikuttivat haastateltavien tyyli kertoa asioista.
Osa haastateltavista kertoi asiansa lyhyesti ja ytimekkaasti, kun taas osa puhui hiu-
kan laveammin. Haastattelut sujuivat ilman suurempia ongelmia tai hairidita. Kah-
dessa haastattelussa keskustelu keskeytyi puhelimien soimiseen tai ihmisten paikalle
iimaantumiseen, mutta ne eivat kuitenkaan vaikuttaneet haastatteluihin. Haastattelun
lopuksi haastateltavilta kerattiin ESR- henkilotietolomake, silla Jarjestdjalostamo —
hankkeen taytyy dokumentoida ja raportoida kaikki hankkeeseen osallistuvat henki-

|6t.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa tutkittavasta aiheesta
siten, etta aineistoa pyritdan tiivistamaan ja selkeyttamaan kuitenkaan kadottamatta
sen sisaltamaa informaatiota. Selkedn ja mielekk&én aineiston luomisella pyritdéan

informaatioarvon kasvattamiseen. (Eskola & Suoranta 2001, 137)

Aineiston analysointi alkoi aineiston purkamisella. Haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin
tekstiksi, silla paatelmien tekeminen suoraan tallennetusta nauhoituksesta olisi ollut
vaikeaa. Nauhoitettua aineistoa oli nelja tuntia. Puhtaaksi kirjoitettu teksti helpotti
my0Os aineiston kasittelya, teemoittelua ja lainauksien ottoa. Litteroinnille ei ole yksi-
selitteisia ohjeita, vaan tarkkuus riippuu tutkimustehtavasta ja tutkimusotteesta. Kes-
kusteluanalyysisséa aineisto puretaan pikkutarkasti, jolloin litterointi koostuu tekstista,
symboleista seké eri osapuolten haastattelussa paastamistd huokauksista, tauoista
ja aanenpainoista. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 139-140) Pikkutarkka aineiston purka-
minen ei ollut olennainen opinnaytety6ssa, silla suurempi painoarvo néhtiin olevan
itse sisallolla. Tastd johtuen litterointi tapahtui haastateltavien puheen puhtaaksi kir-
joittamisella. Haastattelut kirjoitettiin suurilta osin puhtaaksi sanasta sanaan. Pois
jatettiin ainoastaan kohdat, jotka poikkesivat haastattelun aiheesta ja joilla ei ollut
merkitystéa opinnaytetyon tavoitteeseen nahden. Pois jatetyt kohdat on merkitty litte-

rointiin suluilla, joiden sisalla kerrotaan paapiirteet keskusteltavasta aiheesta.

Puhtaaksi kirjoituksen jalkeen aineisto oli jo aika tuttu, silla se oli kayty lapi kahteen

kertaan, itse haastattelutilanteessa ja litteroinnissa. Aineiston laajuuden vuoksi huo-
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lellinen lukeminen ja lapikdyminen oli trke&aa. Hirsjarven ja Hurmeen (2000) mukaan
aineistoa ei voi analysoida, ellei sita lue. Hyva analysointi riippuu siitd kuinka hyvin
aineisto on tullut tutuksi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 143) Haastattelujen analysointia
toteutettiin teemoittelua mukaillen. Aineistosta etsittiin yhtalaisyyksia ja eroavaisuuk-
sia, seka piirteita jotka ovat yhteisia useammalle haastateltavalle. (Hirsjarvi & Hurme
2000,173) Analysointivaiheessa tuli ilmi, etta teemahaastattelurungon eri teema-
alueet eivat helpottaneet aineiston analysointia, silla eri teemat, kuten tyotehtavat
toistuivat useissa eri teema-alueissa. Teemahaastattelurungon olisi tullut olla pa-
remmin jasennelty, sek& huomattavasti lyhyempi. Toisaalta laaja haastattelurunko
mahdollisti haastateltavien vapaamman kertomisen, sekd se huomioi ty6hyvinvointiin

vaikuttavat asiat muun muassa yksilon, tydyhteison seka johtoportaan nakdkannalta.

Tutkimusetiikan huomioimiseen kuuluvat muun muassa aineiston hankintaa, kayttoa
ja sailyttamista saatelevat yksityisyyden suojan periaatteet, henkilotietojen kasittely
henkilotietolaissa saadetylla tavalla, seka luottamuksellisuus ja vaitiolovelvollisuus
(Mékinen 2006, 146-149). Haastattelujen kasittelyssa, seka tulosten tarkastelussa ja
analysoinnissa huomioitiin tarkasti haastateltavien anonymiteetti ja yksityisyyden-
suoja, silla aineiston otanta oli pieni. Yksityisyyden suojaamiseksi, seka anonymitee-
tin huomioimiseksi tulosten tarkasteluissa kaytetyissa lainauksissa esiintyneet jarjes-
tot ja henkildiden nimet on poistettu. Sitaatin lausujaa tai hanen tyonimikettaan ei

myo6skaan mainita tunnistettavuuden vuoksi.

5 TULOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU

Seuraavissa kappaleissa esitetty ja tarkastellaan teemahaastatteluissa kerétyn ai-
neiston tuloksia tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittamistarpeista Pohjois-Karjalassa.
Tulokset on esitetty teemoittain tutkittujen kysymysten pohjalta. Tarkasteltavia teemo-
ja ovat ty6hyvinvoinnin maarittely, johtaminen ja esimiestyd, tydn moninaisuus ja tyo-

aika, tydymparisto ja yhdessa tekeminen, seké tyon jatkuvuus.

5.1 Tybhyvinvoinnin maarittely
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Haastatteluissa selvitettiin aluksi tyohyvinvoinnin kasitettd jarjestbtyontekijoiden ja
esimiesten itsensd maarittelemana. Kysymyksessa painotettiin haastateltavien omaa
nakemysta ja kokemusta asiasta, eikd niinkaan teoriaa. Tydhyvinvoinnin kasitteen
maarittelylla pyrittiin selvittiméan mitd haastateltavien mukaan ty6hyvinvointi on ja
kenen vastuulla on edistada sita. Kysymys antoi my6s osviittaa millaiset teemat haas-
tateltavien mukaan vaikuttavat tyohyvinvointiin, seka mitka tekijat edistavat ja heiken-

tavat sita.

Haastattelujen perusteella jarjestotyontekijat kasittivat tyéhyvinvoinnin laajaksi kasit-
teeksi, joka muodostuu monesta eri tekijastd. Oman jaksamisen kannalta merkityk-
selliseksi nahtiin, etta tyon tulee olla tarkeaa ja tarkoituksenmukaista. Haastatteluissa
korostettiin, ettd etenkin kolmannella sektorilla kutsumus tyéhon ja halu tehda hyvaa
ovat tarkeita jaksamiseen ja tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyvia tekijoitd. Motivaati-
olla koettiin olevan myo6s positiivinen merkitys tyohyvinvointiin. Haastateltavat kertoi-
vat, ettd he voivat hyvin, kun tyd on motivoivaa ja siitd saa itselle jotain merkityksellis-

ta.

”-- se motivaatio, halu et koen et silloin voin tydssani hyvin kun niinku taa
asian on minulle tarkea. Minulla on motivaatiota tehda sita tyéta ( --), et
on aivan paatonta tehda jotain hommaa jos ei se 00 jotain mitd tai josta
kokee saavansa jotain. Tietysti se palkka on yks asia mita siita saa, mut-
ta pitais saada jotain muutakin. ”

Vapaa-ajan ja tydn sopiva tasapaino nahtiin yhdeksi tyéhyvinvoinnin keskeiseksi teki-
jaksi. Moni haastateltava koki, etta tydaikaa on tarkea rajata hyvin, jotta aikaa riittda
myds tyosta palautumiselle. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavaksi nahtin myos
tyoolosuhteet, seka tyotoverit. Haastateltavat korostivat, ettéa on hienoa kuulua osaksi
jotain porukkaa ja laajemmin jarjestdd. Vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden néhtiin

olevan tarke& osa ty6hyvinvointia.

"Sie pystyt paremmin kasittelemaan niita stressikausia tai kiireellisempia
kausia jos sulla on tuo tavallaan kunnossa. Et sulla on korkea motivaatio
ja sie naet sen tyon jaljen. Ja sitd arvioidaan. Sie saat siita palautetta. Ja
tavallaan se vuorovaikutus siind organisaatiossa sisalla muitten kanssa
ja esimiesten kanssa. Niin sehan tekee siitd tyohyvinvointia hyvin pitkal-
le.”
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Vastuu ty6hyvinvoinnin edistamisesta organisaatiossa nahtiin jakautuvan tyontekijan
itsensa ja esimiehen vastuulle. Moni haastateltava koki, ettd heidan tydhyvinvointinsa
on itseohjautuvaa ja tyéhyvinvoinnin edistdminen lahtee heista itsestaan. Vastuuta
tyohyvinvoinnin edistamisesta haluttiin kuitenkin siirtdd myos hallitukselle ja esimiehil-
le.

"Kylld se on oma ja tietysti kun on esimiesasemassa vield, niin totta kai
se on minun vastuulla koko yksikon ty6hyvinvointi. Mutta toki minun hen-
kilokohtainen hyvinvointi on hallituksen ja puheenjohtajan vastuulla”

5.2 Johtaminen ja esimiesty®

Haastatteluissa esimiestyd ja johtaminen nousivat monissa asiayhteyksissa esille.
Johtaminen néhtiin yhdeksi merkittavimmista kehittdmiskohteista, silla se heijastui
moniin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin tydnteossa. Kehittamisenkohteeksi néh-

tiin osallistuvampi ja vastuuntuntoisempi esimiestyo.

Johtaminen ja esimiestyd havaittiin puutteelliseksi heti tydsuhteen alusta lahtien.
Haastateltavat nostivat esiin haastatteluissa perehdytyksen merkityksen. Perehdytys
koettiin puutteelliseksi jos sitd oli lainkaan. Haastateltavien mukaan perehdytys ta-
pahtui itseohjautuvasti. Ty6tehtaviin ja aiemmin jarjestdossa tehtyihin toimenpiteisiin
tuli tutustua itse aiempien dokumenttien ja materiaalien avulla. Esimiehilta olisi toivut-
tu enemman tukea ja ohjausta tyonaloitukseen. Puutteellinen tyohon perehdytys vai-
kutti tyGtehtavien suunniteluun ja tekemiseen. Uusien tydtehtavien opettelu vei aikaa

muilta toilta, joten tydtehtavien suunnittelu etukateen oli vaikeaa.

"--tassé tyonaloituksessa, ettd niinku tehtiin tydsopimus ja katottiin sky-
pelld tai puhelimitse ja se lapi ja senpa jalkeen esimiehestd ei oo kuulu
varmaan oikeastaan ekaan kuukauteen mitédén. (--) miten paljon ois kai-
vannukkin sellasta tukea ja meillahan ei minkaanlaista perehdytysta ole
tdhan tyohon, et ainoastaan tosi itsesta ja entisestd tyontekijasta kiinni
onko mahdollisuus tukea siind uudessa tydssé ja onneks entinen tyonte-
kija oli hyvin halukas niinku perehdyttdmaan ja ehk& semmonen 8 tuntia
minua perehdytti tahan tehtavaan.”

"Minun tyohon perehdytys oli sita, ettda mulle sanottiin, etta tdssa on toi-
misto ja taalla on mappeja, ettd nyt voit kayttdd aikaasi alkuun siihen et
tutustut et mita taalla on tehty. ”
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Jarjestokentan tyontekijat kokivat hallituksen tydskentelyn tyohyvinvointia heikenta-
vaksi tekijaksi. Ongelmalliseksi nahtiin se, etta jarjeston johtoportaana toimii hallitus,
joka muodostuu yleensa vapaaehtoisista luottamushenkildista. LuottamushenkilGilla
on yleensa halu olla mukana jarjeston toiminnassa, mutta ei valttamatta riittavasti
tietoa asioista. Vapaaehtoisuuden vuoksi hallituksen sitoutumista luottamustehtavaan
kyseenalaistettiin. Esimiestyon puutteellisuus lisasivat jarjestotyontekijdn itsenaista
tyotaakkaa ja vastuuta. Hallituksen heikko perehtyneisyys heijastui myos tietamatto-
myytena tydnantajan juridisista vastuista ja velvollisuuksista. Erds haastateltava taas
painotti oman kokemuksensa mukaan, ettd esimiehen vaihduttua tyésuhteessa ole-
vaksi henkiloksi, esimiestydohon ja tybnohjaukseen kiinnitettin paremmin huomiota,

joka edisti hanen tyéhyvinvointiaan.

"Mutta kansalaisjarjestdissahan ne on tavallaan tammadset amat6orit, et
ei voi olettaa et niilla on taustaa muuta ku se halu olla tietyssé jarjeston
toiminnassa mukana.”

"--tietylla tavalla yhtaan vaheksymattd meidankaan niita vapaaehtoisia,
joilla oli niinku tai sitd johtokuntatytskentelya mika silloin oli se tydnohja-
us niin, niin onhan se ihan toisen tyyppista kun on ihminen joka on palk-
katydssa ja jonka osa tyGajasta on niinku varattu siihen ettd h&nen tehta-
vanaan on myods se henkildstéjohtaminen.”

Haastateltavat toivat esiin, haasteellisen ja rajoittuneen yhteydenpidon puheenjohta-
jaan tai esimieheen. Usean haastateltavan mukaan tyohyvinvointia heikensi se, etta
esimies oli kaukana tai h&ntéa oli vaikea tavoittaa. Esimiehen tuen puute johti siihen,
etta tyontekijan piti itse hyvin pitkalle maaritella omat tehtavansa. Haastateltavat ko-
kivat myds jadvansa yksin tuen puutteen vuoksi. Kehittamisen kohdaksi tyéhyvin-
voinnin edistamisessa nostettiin myds esimiehelta ja hallitukselta saatu palaute. Moni
haastateltava toivoi enemman palautetta tydstaan, jotta tietéisi tekeekd oikeita asioi-
ta, priorisoiko ty6tehtaviaan oikein, sekd mita voisi tehda toisin jatkossa. Haastatelta-
vat korostivat, ettd tyota ja jarjestod on vaikea kehittda eteenpain, kun ei saa palau-

tetta tekemastaan tyosta.

"Se puheenjohtajanhan se ois kdytannossa, lahiesimies. Sen pitaisi olla
suhteellisin hyvin substanssien paalla, etta keskustellaan tydasioista eika
vain siitd saista. Siihen tarvittaisiin kuitenkin sellainen oikea, vastuu hen-
kild.”
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”--on huomannu miten tarkeata ois saada niinku edes jotain palautetta tai
ettd mihin suuntaan on menossa, tekeeko oikeita asioita. Tekeekd merki-
tyk..priorisoiko oikein niitd tyotehtavia kun niitd on niin paljon. Ja sit kun
siitd ei saa mitddn palautetta niinkun keneltadkdan niin se on niinku tosi
tosi. Tuntuu etta mitd hittoa mie teen taalla, et ei tdssa oo niinku mitaan
jarkea.”

5.3 Tybn moninaisuus ja tydaika

Toinen haastatteluissa noussut tydhyvinvointiin vaikuttava paateema oli tyén genera-
listinen jarjestbosaaminen, seka tybaika. Tyotehtavét ja tydaika kulkivat jokaisessa
haastattelussa kasi kadessa. Jarjestotyontekijat kokivat, ettéd tydtehtavien sovittami-
nen tybaikaan sopivaksi vaati tiukkaa itsensa johtamista ja rajojen vetoa. Kokemuk-

set olivat seka tyohyvinvointia tukevia, etta heikentavia.

Haastatteluissa korostui jarjestétydon moninaiset tyotehtavat. Jarjestotyontekijoiden
tyotehtaviin kuuluivat tydsopimukseen Kirjatut tehtavat, seka hallituksen maaraamat
tehtavat. Haastateltavat kokivat kuitenkin, ettéd heidéan velvollisuutensa on tehda mita
jarjestossa milloinkin taytyy tehda. Kaikki haastateltavat saivat itse suunnitella omat
paivittiiset tyotehtavansa, minkd he kokivat, sekd positiivisena, ettd stressaavana
asiana. Haastateltavien mukaan tyotehtavien itse maarittely osoittaa suurta luotta-

musta tyonjohdolta, mutta se tuo mukanaan suuren vastuun.

”"Siina on tiedottamista, siind on taloushallintoa, siind on sihteerin ty6ta,
sitten on ihan toisessa paassa semmosta kehittdmisty6ta jossa on isos-
sakin vastuussa, etta sellainen ty6 on tosi skitsoa tietylla tavalla se pai-
van jakaminen.”

"--minun tehtavien suunnittelu jaapi kylla ihan taysin ihan minun vastuul-
le, ettd min& katon sitten sen mihin min& osallistun ja mité teen --”

Stressia tuoviksi asioiksi haastateltavat mainitsivat ty6tehtavien suunnittelun ja priori-
soimisen. Tydtehtavia on paljon mika aiheuttaa sen, etta tydtehtavia on vaikea suun-
nitella etukateen, niihin voi vain reagoida. Erdan haastateltavan mukaan ty6tehtavien
maara vaikeuttaa niihin keskittymista. Haasteluissa nousi esille projektiluontoisen
tyon ohittamattomat deadlinet ja raportit, jotka voivat vetaa aikatauluja ja hermoja
tiukalle. Haastateltavat korostivat tyotehtavien rajaamisen merkitysta. He kokivat tyo-

tehtavien rajaamisen vaikeaksi, koska eivéat saaneet riittvasti palautetta esimiehilta.
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"Paljon kantaa sitd kuormaa tavallaan siita, ettd mita nyt pitais tehda ja
mit& priorisoida, koska tehtava maaré on aika valtava ja sitten tuntuu et
sitten pystyy vaan reagoimaan niihin vastaan tuleviin tehtaviin eika niinku
pysty tekemaan pidempiaikaisia suunnitelmia. Mik& siis aivan turhaa,
tuntuu siis aivan turhalta ty6lta jos sie vaan reagoit etka tavallaan suun-
nittele ensin ja sitten, koska se ois paljon tehokkaampaa.”

Merkitykselliseksi tyotehtdvien suunnittelun seikaksi haastateltavat nostivat myos
keskusjarjeston ohjauksen, strategioiden, prosessikaavioiden ja erilaisten kehittdmis-
ohjelmien kautta. Nakemys keskusjarjeston osuudesta oli seka positiivinen, etté ne-
gatiivinen. Yksi haastateltava nosti esille, ettd keskusjarjeston huonosti ohjattu perus-
jarjestoty6 aiheuttaa sen, etta tyotehtavien suunnitteluun ei ole selvaa linjaa. Keskus-
jarjeston ohjauksen puute aiheutti jarjestotyontekijalle tunteen yksin jadmisesta, seka
ylemman tahon tuen puutteesta, joka vaikeutti ty6tehtavien suunnittelua ja toteutusta.
Toisen haastateltavan mukaan keskusjarjestossé luotu strategia ja kolmivuotissuun-
nitelma auttoivat ohjaamaan omaa toimintaa, seka tyotehtavien suunnittelua ja pe-
rustelua. Liséksi valtakunnalliset kampanjat antoivat toivottua tukea yksittaisille tyon-

tekijoille, seka loivat nakyvyytta jarjestolle.

Haastatteluissa nousi esille myos jarjestbkentdn muuttuminen. Hankemaailma on
tuonut mukanaan jarjestokentélle uudenlaista tyopainetta, joka on aiheuttanut ristirii-
taa tyotehtavien, odotusten ja tydajan yhteensovittamisessa. Kehittamishankkeilla ja
kentélla voi olla hyvin erilaisia odotuksia ja ndkemyksia miten tehtavaa tyota tuli to-
teuttaa. Tyontekijan taytyy aikaresurssit huomioiden luovia tybtehtavat siten, ettéa
keskusjarjeston strategia, kehittamishankkeet, seka kentan odotukset tulevat huomi-

oiduksi.

”"--Niin se on tosi kiva juttu, et ei kaikkea tarvi keksia ite tai niinku ehka
jarjestoetukin se on, etta tehaan sellasia isoja juttuja, jotka nakyy mo-
nessa paikka ja on se tuki niille tyontekijoille sen asian eteenpdain viemi-
seksi.”

"Sehan on ihan hirmunen paradoksi, ettd siindhan pitéisi periaatteessa
olla tuolla [kentalld] tekemé&ssa semmosta vieressd kulkemista koko ajan
ja sitten kun siihen ei ole aikaresursseja niin eika siina ole oikeastaan
semmosta. Se on niinku jompaankumpaanhan siina on keskityttava.”
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Haastateltavat kokivat tydossdan tarkeaksi asiaksi joustavat tyGajat, joihin he voivat
itse vaikuttaa. Joustavat tydajat mahdollistivat toisinaan pitempia tyopaivia tai etapai-
vid ja tilanteen vaatiessa vaikka vapaapaivan. Osalla haastateltavista nousi ongel-
malliseksi "kokonaistydaika” -maaritelma, jossa he korostivat erityisesti itsensé joh-
tamistaitoa. Haastateltavien mukaan kokonaistybaika ei tarkoita sita, ettd on aina
toissa. Tybaikaa taytyy osata itse rajata ja suunnitella. Puolet haastateltavista painot-
ti, ettd tydaikojen epaonnistunut toteutuminen on itsensa johtamista ja nain olleen

omaa syyta.

"Min& olen kokonaistydajassa ja mina itse suunnittelen sen tyoni ja sen
parhaimmaksi koen se jasentyy. Niin etta jotenki niinku on tarkka, siita
ettd on ne lepopaivat (--). Et ei voi vain painaa niinku hullun lailla.”

” Nyt viimiset vuodet ma olen erittain tietoisesti viela niinku rajannu sitéa
tydajankayttda. En tee enaa yotyota. (--)Kokonaistybaika se kaytdnnossa
on, mutta etta rajaa sita.”

Tybhyvinvoinnin kannalta tarkeéksi haastateltavat nostivat tyon ja vapaa-ajan erot-
tamisen. Erottamisessa tarkeaksi nahtiin itsensa johtaminen ja terve itsekkyys. Haas-
tateltavat korostivat, etta tydaikaa taytyy osata itse rajata, silla kukaan muu ei sita voi
tehda. Vaapaa-ajan harrastuneisuus antoi energiaa ja hyvaa vastapainoa tyonteolle.
Tyobn ja vapaa-ajan sopiva tasapaino loivat myos pohjan palautumiselle. Tyén ja va-
paa-ajan erottamisessa osoittautui kuitenkin pulmalliseksi jos tyd ja harrastus olivat

lahella toisiaan.

"— tietylla tavalla koko elamé on sita yhta [jarjestdd], (--)...et olis jotain
muutaki et ne harrastuksetki ei pelkéastaan kietoutuis siihen niin niinku
saman asian ymparille”

Ensiarvoisen tarkeaksi tekijaksi tyotehtavien ja tydaikojen rajaamisessa koettiin omi-
en voimavarojen tunnistaminen. Pari haastateltavaa kertoi, etta he olivat lahella tyo-
uupumusta, silla eivét olleet osanneet pysahtya ajoissa. Haastatteluissa korostettiin,
ettd etenkin tydsuhteen alussa elama kulki tydn ehdoilla, silla rajojen vetdminen tyo-
tehtaviin ja tydaikoihin oli vaikeaa. Jarjestokentalla oman jaksamisen ja tyohyvinvoin-
nin kannalta huomionarvoista on itsensa kuuntelemisen ja omien voimavarojen tun-

nistamisen taito, silla tyd on itsendista.
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"Ja tosissaan se, etta kylla niinku ite on ehka kantapaan kautta minakin
sen tajunnut, etta varsinkin silloin niinku alussa niin se tyo oli ykkénen.
Olin viela niinku sinkkuki ja kaikki niinku ei perhetta ja tietylla sita vaan
paino duunia ja jossain vaiheessa olin aika sitten niinkun reunallakin kay-
tiin, et nyt on niinku ymmartanyt sen, etta varsinkin kun olen johtavassa
asemassa oleva. Mina olen kokonaistybajassa ja miné itse suunnittelen
sen tyoni ja sen parhaimmaksi koen se jasentyy. Niin etta jotenki niinku
on tarkka, siita ettd on ne lepopaivat.”

5.4 Tyoymparisto ja yhdessa tekeminen

Yksi haastateltava mainitsi autoilun ja jatkuvan liikkeella olemisen haitalliseksi tyéhy-
vinvoinnille. Hanen mukaansa autolla ajaminen ympari maakuntaa vei paljon tyo-
aikaa. Liséksi jatkuva liikkeella oleminen ja kahden toimiston valilla kulkeminen vai-

keutti tyohon keskittymista ja tyon tekemista.

"Ajan 60 000 kilometria autolla vuodessa ja se tarkoittaa kaksi kuukautta
tydajaksi muutettuna, etta se vie ihan hirveasti aikaa.”

"Jos ma oon vdlilla siella ja jotain pitais tehda niin ei oikein onnistu hyvin.
Joutuu olemaan siella vahan niinkun poydan laidalla, etta se ei 0o niinku
ihan normaalia (--) ettd se ajankayttd menee sillee eri paikkoihin ja ei se
00 hyva tietylla tavalla. Toisaalta ku ma oon tehny aina sellasia dynaa-
misia toitd, niin ei se minua monesti haittaa, mutta tehot ois paremmat
jos ois yhessa pisteessa se kaikki.”

Fyysista tydymparistoa pidettiin tarkeana tekijana tyéhyvinvoinnissa. Viihtyisa tydym-
paristé nahtiin tydhyvinvointia edistavana tekijana. Muutaman haastateltavan mu-
kaan etenkin siisteys ja sisustus vaikuttivat heidan tyossa jaksamiseensa. Tyohuo-
neiden ja toimipisteiden jakaminen usean ihmisen kanssa taas nahtiin ty0ympéaristoa
heikentavéaksi tekijaksi. Vilkas toimipiste heikensi jarjestotyontekijoiden tyorauhaa ja
hairitsi tyotehtaviin keskittymista. Tydymparistolla oli muutenkin merkitysta tydhyvin-
vointiin, silla moni haastateltava mainitsi [&hitydympariston, kuten rakennuksen missa
toimisto sijaitsee ja siella tydskentelevat henkilot osaksi tydyhteiséaan, vaikka he ei-
vat valttdmatta tee samanlaista jarjestotyota. Kontakti lahitydympéariston muihin tyon-

tekijoihin nahtiin seka tydhyvinvointia edistavana, ettd heikentavana tekijana.

"Varsinkin yksin kun on niin semmoset niinku onko kunnon vessa tai ihan
siis voi olla sellasiaki tydpaikkoja missé joku vessakin on sellanen laava,
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etta siella viittis kayda kertaakaan tyopaivan aikana, on niitad. Ettd onnek-
si silhen on pystynyt vaikuttamaan.”

"Etta sellainen tietysti on niinku aika raskasta ja sitten tuota ei mulla mi-
kadan hirvedn hyva tuo toimistopistekaan ole. Meilla on sellanen kolmen
hengen ty6huone. Ma nyt aika hyvin pystyn korvat kiinni tyoskentele-
maan, muta joskus on kylla hyvin paljon aksonia siella, etta ei oikein hy-
vin pysty keskittymaan siella.”

Tyoympariston lisdksi tarkeaksi tydhyvinvoinnin tekijaksi mainittiin tydyhteison ilmapii-
r. Tybyhteisossa vallitseva myonteinen ilmapiiri, jossa tyontekijat tukevat ja tsemp-
paavat toinen toistaan nahtiin tydhyvinvointia edistavaksi asiaksi. Yhden haastatelta-
van mukaan tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri valittyy helposti asiakkaisiin. Sen vuoksi

tyoyhteistssé olevat ristiriitatilanteet ja vastoinkaymiset tulisi selvittda ajoissa.

"Hyvét ihmissuhteet vahvistaa hirmu paljon ku on semmoset hyvat valit
ihmisten kanssa. On ystavyytta ja keskinaista tsemppi-henkea ja tuke-
mista ja semmosta riittdvaa avoimuutta --”

Yksin tyoskentelevat jarjestotyontekijat mainitsivat usein verkoston tyoyhteisokseen.
Merkitykselliseksi nahtiin keskustelukumppanit, joiden kanssa pystyi peilaamaan tyo-
hon liittyvia suunnitelmia. Haastateltavat korostivat myds palautteen saamista verkos-
totydyhteisoltd. Palautteen saaminen koettiin positiiviseksi asiaksi, vaikka se olisikin
kehittavaa palautetta. Verkostotyoyhteisdjen omat kampanjat ja sosiaalisen median
ryhmat esimerkiksi Facebookissa nahtiin tydntekoa motivoivana tekijana. Tydhyvin-

vointia ja tydntekoa edisti tuen saaminen isommalta joukolta.

"No pelk&stdan se, ettéa on joku keskustelukaveri, etta pystyy niinku pei-
laamaan sita, peilaamaan niita suunnitelmia siihen mietintdan.( --) etta
kylla se niinku tukee ehdottomasti se isompi joukko sita tydntekoa. Ja sit-
ten saa koko ajan palautetta, ettd se on niinku paras. Tulee joskus aika
tiukkaakin palautetta, mutta se on varmasti ihan ansaittua.”

"Sit oli tallanen tota facebook- ryhma meilla tyontekijoilla tahan askel -
kampanjaan liittyen siella sitten, et jotenkin se oli sellainen yhteinen
tsemppi ja niinku jutun aihe myo6s kun kuka milloinkin minkélaiset aske-
leet otti ja vielakd lenkille, niin, et se oli semmonen hauska juttu.”

5.5 Tyon jatkuvuus
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Pitemman tyouran tehneiden jarjestotyontekijéiden haastatteluissa ilmeni huoli tyon
jatkuvuudesta heidan siirtyessaan eldkkeelle. Haastateltavat kokivat painetta saada
jarjestd hyvaan tilaan, jotta tyolle voitaisiin saada jatkaja myos tulevaisuudessa. Jar-
jestdjen nosteeseen saamiseksi haastateltavat pohtivat erilaisten prosessien raken-
tamista tyon loppuvaiheeseen. Tyon jatkuvuuden takaaminen aiheutti huolta, joka
vaikutti jarjestotyontekijdiden tydssa jaksamiseen.

"Kylla no tiettyja paineitahan sita tulee, kun pitais se nyt jotenkin saada
tassa sellanen.. voi sanoa etta organisaatio sellaselle hyvélle tolalle et (--
) Joo ettei ja& mitdan sellaista kuolevaa mallia. On tdssd mahiksia viela
muutama vuosi.”

Huolen aiheeksi mainittiin myds seuraavan tyontekijan perehdytys, silla jarjestoken-
tan tydnkuva on moninainen ja tyon tekeminen vaatii monenlaista osaamista. Pitkan
tyouran tehneilla tydntekijoilla on paljon jarjestétybosaamista, mutta ikddntyminen voi
tuoda mukanaan omaan terveyteen ja elamantilanteeseen liittyvia huolia, jotka voivat
vaikuttaa heikentavasti tydhyvinvointiin. Yhden tyontekijan tydyhteisdssa tieto haviaa
hanen jattdessaan tyossa. Tyon jatkuvuuden kannalta perehdytys nahtiin tarkeaksi.

Perehdytyksen mahdollistamiseen mietittiin erillisen rahoituksen hakemista.

"Nainkin monipuolisessa tydssa ku jarjestdtyonkentta ja pitda kylla tietaa
paljon. Ja usein mie mietinkin tassa, ettd miten me turvataan tda tyon
jatko, etta tahan pitais saada se perehdytettya joku henkil6 aika hyvin. (-
)Et silleen se on uhka ja ihan se on uhka talle tydyhteisolle, etta tieto on
yhen ihmisen takana ja sen ei pitdis olla nain, mutta monesti se vaan
naissa pienissé on yhdistyksissa on. Etta tuota jokainen tekee omalla ta-
valla sen tyon ja sitten kun siihen tulee, etta mista mie ldydan sen mita
se on tehny ja mitéa minun nyt pitéis teh@”

5.6 Tulosten luotettavuus ja yleistettavyys

Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttavat tekijat pyrittiin huomioimaan koko opinnay-
tetybprosessin ajan. Kaikkia opinnaytetydprosessin aikana tehtyja valintoja peilattiin
opinnaytetyon tavoitteeseen ja tarkoituksen, tulosten luotettavuuden saavuttamiseksi.
Tuloksia voidaan pitd& aineiston laajuuden osalta luotettavana esiselvityksena poh-
joiskarjalaisten jarjestdjen tyohyvinvoinnin nykytilasta. Kolmen ryhmdahaastattelun

avulla aineistoa saatiin neljan tunnin seka noin 65 litteroidun sivun verran. Tulosten
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luotettavuutta lisaa myos tulosten yhteydessa esitetyt haastateltujen suorat lainauk-
set.

Eskolan ja Suorannan (2001) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tulosten luotetta-
vuuden yksi kriteeri on tutkija itse, silla esimerkiksi haastattelu on sosiaalista vuoro-
vaikutusta, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Tulosten luotettavuudes-
sa taytyy siis huomioida myo6s haastattelijan vaikutus aineiston tuottamiseen. Haas-
tattelun anti riippuu taysin siitd, saavuttaako haastattelija haastateltavan luottamuk-
sen. ( Eskola & Suoranta 2001, 85) Tutkimuksen kannalta olennaisten tietojen ke-
raamista helpottaa myo6s lupaus anonymiteetistd, joka voi rohkaista ihmisia puhu-
maan rehellisesti ja suoraan. ( Méakinen 2006,114) Opinnaytetytssa tehdyt haastatte-
lut olivat haastattelijan, seka haastateltavien oman ndkemyksen mukaan avoimia ja

luottamuksellisia, jotka lisd&vat saatujen tulosten luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa puhe tilastollisesta yleistettavyydesta voitaisiin korvata
puheella teoreettisesta tai olemuksellisesta yleistettavyydesta. Talloin ratkaisevaa ei
ole aineiston koko ja siita lasketetut tunnusluvut, vaan keskeista ovat tulkintojen kes-
tavyys ja syvyys, joita aineistosta tehdaan. (Eskola & Suoranta 2001,67) Opinnayte-
tyon aineistonkeruussa saadut tulokset voidaan yleistda koskemaan ensisijaisesti
haastateltuja jarjestotyontekijoita ja esimiehid, silla haastatteluissa painotettiin teorian
sijaan yksiloiden omaa nakemysté ja kokemusta tydhyvinvoinnista. Liséksi tyohyvin-
voinnin kokeminen on yksil6llista, johon yht& aikaa vaikuttavat monet erilaiset tekijat.
Yksilollinen kokemus on voinut vaikuttaa siihen millaisia tydhyvinvoinnin tekijoita
haastateltavat nostivat haastatteluissa esille, sekd millaisia painotuksia he tekivat.
Aineiston keruussa jarjestokenttda edusti vain pieni otanta jarjestotyontekijoita ja
esimiehid. Kysymykset tyohyvinvoinnista koskivat paasaantdisesti haastateltavia ja
heidéan jarjestdonsa ja tydyhteisénsa tydhyvinvointia.

Aineistosta ja siitd tehdyista tulkinnoista ei voida varmuudella tehdé laajoja yleistavia
paatelmid, silla keratyn aineiston otanta oli pieni. Tulosten yleistdminen useampiin
pohjoiskarjalaisiin pieniin jarjestoihin voidaan toisaalta nahda mahdolliseksi haasta-
teltujen jarjestdtyontekijoiden ja aiemman tutkimustiedon perusteella. Opinnaytetyo6-
hon haastatellut jarjestotyontekijat edustivat pohjoiskarjalaista jarjestokenttaa melko

laajasti ialtddn ja jarjestotyokokemukseltaan. Haastateltavat tydskentelivat myo6s
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paamaariltaan, arvoiltaan ja kiinnostuksen kohteiltaan hyvin erilaisissa jarjestoissa.
Jarjestokentalle tyypillisesti suurin osa haastateltavista oli yksintydskentelevid naisia,
joiden tydnantajana toimi vapaaehtoisista koostuva hallitus. Pienesta lukumaarasta

huolimatta haastateltavat edustivat jarjestokentan nakékulmaa laidasta laitaan.

Lisaksi verrattaessa opinnaytetyon tuloksia ja tulkintoja esimerkiksi Ruuskasen
ym.(2013) tekeméan tutkimukseen kolmannen sektorin palkkatydsta. Voidaan tulok-
sista huomata samantyyppisia ominaisuuksia tyohyvinvoinnin kokemissa, vaikka tut-
kimusten aika ja toimintaympéaristot eroavat toisistaan. Yhtalaisia piirteitd tuloksissa
olivat esimerkiksi tydhyvinvointiin vaikuttavat johtamiskaytannot, tydtehtavien moni-
naisuus ja niihin vaikuttaminen, seka tyon ja muiden elamanalueiden tasapainottami-
nen. (Ruuskanen ym. 2013) Ruuskasen ym. tutkimustiedon ja opinnaytety6n tulosten

yhtenevaiset piirteet tulosten valilla tukevat yleistysta pohjoiskarjalaisiin jarjestaihin.

Pohjoiskarjalaisille pienille jarjestoille voidaan nahdéa yhtenevaisena monet tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat teemat. Huomioiden kuitenkin, etta jokainen jarjestd toimii eri ta-
valla ja jokainen jarjestotyontekija kokee ty6hyvinvoinnin yksilollisesti. Tulosten yleis-
tdminen koskemaan pohjoiskarjalaisia jarjestoja on mahdollista.

6 POHDINTAA

6.1 Johtopaatokset

Pienten pohjoiskarjalaisten jarjestdjen tyontekijoilta keratyn aineiston perusteella voi-
daan tehdé johtopaatos, etta jarjestdjen tydhyvinvoinnissa on paljon edistettavaa tu-

levaisuudessa.

Tyohyvinvointi koostuu monista erilaisista edistavista ja heikentavista tekijoista, jotka
vaikuttavat yksilon voimavaroihin ja tydssa jaksamiseen. Tydhyvinvointiin kuuluu tyén
merkityksellisyys, oma kiinnostus ja motivaatio tyota kohtaan, sopivat tydajat ja tyosta
palautumisen mahdollisuus, seka viihtyisat ty6olosuhteet ja kuuluminen osaksi tyoyh-

teisba. Tydhyvinvoinnissa ja sen edistdmisessa pohjana toimivat yhteiskunnassa val-
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litsevat lait ja asetukset, mutta tydhyvinvoinnin edistaminen on myo6s tyontekijan ja

esimiehen vastuulla.

Tybhyvinvoinnin edistamisessa itsensa johtaminen néhdaan erittain tarkeéksi, silla
jarjestotyontekijat kokevat olevansa itse ainoastaan vastuussa omasta tyohyvinvoin-
nistaan. Tyohyvinvointiin ei koeta tulevan muutoksia ellei jarjestdtyontekija itse aja
muutosta eteenpdin. Ainoana tydyhteison palkattuna jasenend muutoksen vaatimi-

nen voi kuitenkin olla vaikeaa, silla yksin asian ajaminen voi olla tehotonta.

Johtaminen ja esimiesty0 ovat tydohyvinvoinnin peruspilareita. Vapaaehtoisista muo-
dostuvan hallituksen ongelmana voi olla sitoutuminen luottamustehtavaan, mika na-
kyy tietamattomyytend esimiehen vastuista ja velvollisuuksista. Hallituksen tietamat-
tomyys ja osallistumattomuus lisdavat jarjestbtyontekijan itsendista tyotaakkaa ja
vastuuta tyonteosta, mika heikentaa tyontekijan tydhyvinvointia. Puutteelliset johta-
miskaytannot esimerkiksi tyontekijan perehdytyksessa, seka johtoportaan tuen puute
aiheuttavat jarjestotyontekijoille yksin jadmisen tunnetta. Luottamustehtavan vapaa-
ehtoinen ja palkaton luonne voi myds vaikuttaa siihen onko esimiehella aikaa tyonte-
kijan opastamiseen ja ohjaamisen. Tyossé jaksamista heikentda haasteellinen ja ra-

joittunut yhteydenpito esimieheen.

Jarjestokentalle ominaista on tehtavakuvien laajuus. Jarjestotyontekijat saavat yleen-
sa maaritella itsendisesti tyotehtdvansa, minka seurauksena on kuitenkin vastuun
kasvaminen. Tyotehtavien moninaisuuden vuoksi tyétehtavia on usein vaikea suunni-
tella etukateen, josta johtuen tydtehtaviin voi vain reagoida niiden vaatimalla tavalla.
Generalistinen jarjestbosaaminen vaatii tyontekijaltdan paljon osaamista ja taitoa.
Perehdytyksen puute aiheuttaa myds sen, etté aloittelevalta tyontekijalta tehtavaku-
van moninaisuuden hallitseminen vie aluksi paljon tyfaikaa. Yksi merkittava tyohy-
vinvointia heikentava tekija jarjestokentélla on tydtehtavien priorisoiminen ja rajaami-

nen.

Tyoymparistolla on tydhyvinvoinnissa tarkea asema. Viihtyisa ja siisti tydymparisto
edistavat tydhyvinvointia. Jarjestotyontekijat toivovat kuitenkin tybéymparistéonsa li-
sad omaa tilaa ja rauhaa, silla tydhuone jaetaan usein monen ihmisen kesken. Ty6-

hyvinvointia heikentdd myo6s autolla ajaminen ja jatkuva liikkkeelld oleminen. Tydyh-
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teisbssd myonteinen ilmapiiri on tarkedd. Yhdessa tekeminen ja tydyhteison tuki
edistavat tyohyvinvointia. Jarjestotyontekijdille merkityksellista ovat verkostot ja

isompaan joukkoon kuuluminen, silla tyéta tehdéaén usein yksin.

Tyon jatkuvuudesta tulevaisuudessa kannetaan huolta. Pitkdn ty6historian jarjesto-
kentélla omaavat tyontekijat kokevat jarjeston saamisen hyvaan tilaan tarkeéksi ty6-
uran loppuvaiheessa. Tyoyhteisén uhaksi koetaan se, jos seuraavaa tyontekijaa ei
voida perehdyttdd tyohon, silla tydyhteisén ainoan tyontekijan jaadessa elakkeelle
halutaan varmistaa tiedon ja jarjestdosaamisen siirtyminen seuraavalle tyontekijalle.

Huoli tydn jatkuvuudesta heikentaa ikaantyvien jarjestotyontekijoiden tydhyvinvointia.

Jarjestoissa tyota tehdaan paasaantoisesti koko sydamellda hyvaan tarkoitukseen.
Tybhyvinvoinnin kehittdminen voi vaatia toteutuakseen resursseja, jotka ovat useissa
jarjestoissa niukat. Tiukan talouden vuoksi tyéntekijat eivat usein uskalla tai halua
vaatia varoja oman hyvinvoinnin edistamiseen, silla he kokevat, etta raha on pois
tarkeasta tyosta jota he tekevat. Tyohyvinvoinnin laittaminen toiselle sijalla voi olla

syy tyohyvinvoinnin epékohtiin pohjoiskarjalaisissa jarjestdissa.

6.3 Kehittamisehdotukset

Jarjestotyontekijdiden ja esimiesten tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittamistarpeista
keratyn aineiston ja aineistosta tehtyjen johtopaatdsten pohjalta voidaan esittdd muu-
tamia kehittdmisehdotuksia hankkeen seuraaviin vaiheisiin. Hankkeen seuraavien
vaiheiden kannalta tarkeaksi néhtiin tyohyvinvointiin liittyviin teemoihin panostami-

nen, silla hankkeen konkreettiset toimenpiteet ovat jo tulevaisuuden osalta selvilla.

Kehittdmisehdotukset perustuvat aineistoista nousseisiin pohjoiskarjalaisille jarjestoil-
le tyypillisiin tyohyvinvointiin vaikuttaviin teemoihin, joita voi hyddyntaa hankkeen toi-
sessa ja kolmannessa vaiheessa. Hankehakemuksessa (2014) hankkeen toisen ja
kolmannen vaiheen konkreettisia toimenpiteitd ovat muun muassa koulutukset, sah-
koinen aineistopankki, seka 10 Jalostamo-prosessia (Humanistinen ammattikorkea-
koulu 2014).
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Tyypillisia tydhyvinvointiin vaikuttavia teemoja pohjoiskarjalaisissa jarjestdissé olivat:
- Johtamiskaytannot ja esimiestyo
- Ty6tehtavien moninaisuus ja suunnittelu, sekéa priorisoiminen
- Tyobaikojen rajaaminen
- Fyysinen ty0ympaéristod
- Tyobyhteiso

- Tyon jatkuvuus

Yll& olevista teemoista tyohyvinvointia edistivat itsendinen tyon suunnittelu ja jousta-
vat tyOajat. Tyoyhteisdn positiivinen ilmapiiri auttoi tydssa jaksamisessa. Tyohyvin-
voinnin kehittamiskohteina nahtiin johtamiskaytantéihin ja esimiestyéhon liittyvat
epakohdat, tyétehtavien moninaisuudesta johtuvat suunnittelun ja priorisoimisen vai-
keudet, tyOn ja vapaa-ajan rajaaminen, fyysisen tydympariston ongelmat, seka tyon
jatkuvuuteen liittyvat huolet.

Tybhyvinvoinnin teemoja voidaan hyddyntaa hankkeen kehittdmisen apuna, seka
pohjana siséallén suunnittelussa. Teemoja voidaan kayttdé konkreettisesti esimerkiksi
Jalostamoprosesseissa vertaisryhmatoiminnan suunnittelussa, seka koulutusten ja
aineistopankin sisaltona. Tydhyvinvoinnin teemat tuovat hankkeen toimintojen suun-

nittelulle lisdarvoa, silla niissa on kuultu kohderyhmaa.

Jarjestotyontekijoiden vertaisryhmatoiminnassa tyohyvinvoinnin teemoja voidaan
kayttaa toiminnan suunnittelun pohjana. Painopisteena teemojen hyédyntamisessa
tulisi olla yksittaisen henkilon mahdollisuus vaikuttaa asiaan, silla esimerkiksi tyonku-
van moninaisuuteen on vaikea tehdad muutosta, mutta keinot tydtehtavien suunnitte-
luun ja priorisoimiseen voisivat edistaa tyohyvinvointia. Ty6hyvinvoinnin edistami-
seen voitaisiin antaa tytkaluja, joita jarjestotyontekijat ja esimiehet voivat itse hyo-

dyntda tydssaan ja tydyhteisossaan.

Tybnantajan vastuulla on tydhyvinvoinnin perusta, kuten turvalliset tydolosuhteet,
johtaminen ja ty6suunnittelu. Kuitenkin jokaisella tydyhteisén jasenella on myos vas-
tuu omalta osaltaan tydyhteison tydohyvinvoinnista ja omasta hyvinvoinnista. (Huma-
nistinen ammattikorkeakoulu 2014) Keratyn aineiston perusteella tydhyvinvoinnin

edistdmisen kannalta merkityksellista olisi kiinnittdd huomiota johtamiseen ja esimies-
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tyohon, mutta hankkeen paakohderyhman ollessa jarjestotyontekijat tulisi aihetta ka-
sitella..

Asioiden oikea ymmartaminen edellyttaa tasmallisyyttd kasitteiden kaytdssa (Harju
2005, 9). Aineiston perusteella jokainen haastateltava ymmarsi tydhyvinvointi kasit-
teen eri tavalla ja sille annettiin monia erilaisia painopisteita. Hankkeen tavoitteen
ollessa tydhyvinvoinnin edistaminen olisi hankkeeseen osallistuville jarjestotyénteki-
joille, esimiehille ja hallitustydskentelyyn osallistuville vapaaehtoistoimijoille tarkeata
saada selke& kasitys siitd, mita tyohyvinvointi termilla tarkoitetaan. Tyohyvinvoinnin

termin yhtendainen ymmartaminen ohjaa paamaarien ja tavoitteiden saavuttamista.

Paremman tydhyvinvoinnin saavuttamiseksi jarjestotydntekijoiden ajatusmaailmaan
tyohyvinvoinnista tulisi saada muutos. Jokaisella on oikeus ty6hyvinvointiin ilman
huonoa omatuntoa. Ty6hyvinvoinnin vaatimiseen tulisi kayttaa tervettd itsekkyytta.

Jarjestotyontekijoiden tulisi laittaa oma tydhyvinvointi jarjeston edun rinnalle.

7 LOPUKSI

Opinnaytetyoprosessi kirjallisesta suunnitelmasta valmiiksi raportiksi on ollut antoisa
ja opettavainen, mutta myds haastava kokemus. Pdaméaara valmistumisesta sai ai-
kaan tiukan aikataulun, jonka noudattaminen on vaatinut sisua ja paattavaisyytta.
Mielestani saavutin opinnaytety6lle asettamani tavoitteet ja koostin pohjoiskarjalaisil-
le jarjestoille ominaisia tydhyvinvoinnin teemoja. Tyd perustui haastatteluihin, joiden
litteroiminen oli tydn puuduttavin vaihe. Tyohyvinvointi kasitteena ja jarjestdtyon maa-
ilma avautuivat minulle uudella tavalla tyon kautta. Aiheen ajankohtaisuus teki opin-
naytetyostd mielenkiintoisen ja motivoivan. Ammattialan kehittamisen kannalta tyo-
hyvinvointiin panostaminen kannattaa, silla tyéhyvinvoinnin ndhdaan edistavan tuot-

tavuutta.

Opinnaytetyoni haastattelujen perusteella pohjoiskarjalaisissa jarjestoissa tyohyvin-
voinnin edistamiselle on selva tarve, silla tyohyvinvoinnin toteutumisessa oli monia

kehittamiskohtia. Kohderyhméan henkilokohtaisista tyohyvinvoinnin ndkemyksista ja
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kokemuksista koottu materiaali on hyédynnettavissd hankkeen seuraavien vaiheiden
toimintojen suunnittelussa. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on satsaus tulevaisuuteen,
silla tydelamaa muuttuu koko ajan. Kuitenkin hyvinvoivat ty6tekijat ja tydyhteiso pys-
tyvat sopeutumaan paremmin muutoksiin, mika nakyy myos organisaation parempa-
na tuloksellisuutena. Nykasen (2007) mukaan tyohyvinvointiin kaytetyt panostukset
muuntuvat nopeasti plussaksi viivan alle. Ty6hyvinvointiin sijoitettu euro tuo itsensa

takaisin vahintaan kolminkertaisena joskus jopa kymmenkertaisena. (Nykanen 200
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LITTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot
e  Ammattinimike?
e Millainen koulutustausta?
e Onko sinulla aiempaa kokemusta jérjestotydsta ja kuinka pitkéalta ajalta?
e Millainen tydsuhde (maaraaikainen, vakituinen)?

Tydhyvinvoinnin maarittely
e  Miten kasitat sanan tyéhyvinvointi?
e Kenen vastuulla on edistda organisaatiossasi tydhyvinvointia?

Organisaatio, esimiesty0 ja johtaminen

e Millaiset arvot ohjaavat jarjestdnne toimintaa?

e Milla tavoin jarjestdssanne on jaettu vastuut ja velvollisuudet? Kenen vastuulla on tydtehtaviesi
suunnittelu?

e Millainen johtoporras jarjestdssasi on? Mika sen rooli on?

Tydéyhteisd
e  Miten kuvailisit jarjestdanne/yhdistystanne ja tydyhteistasi?
e Millaiset asiat ovat vahvistaneet tydyhteisdnne tydhyvinvointia?
e Millaiset asiat ovat heikentaneet tydyhteisénne tydhyvinvointia?
¢ Milla tavalla fyysinen tydympérist6 vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

Ty6hyvinvoinnin edistdminen tyéyhteis6ssé
o  Milla keinoin tydhyvinvointia tuetaan tydyhteisdsséasi?
¢ Miten tydyhteisodn jasen voi vaikuttaa tydyhteisdn hyvinvointiin?
¢ Miten tydyhteisdnne hyvinvointia tulisi mielestasi kehittaa?
e Millaisena koit tydhon perehdytyksen? Voitko halutessasi osallistua tyénohjaukseen?
e Onko jarjestdssanne/yhdistyksesséanne tarjolla tyéterveyshuoltoa? Millaista?
o  Koetko fyysisen tydymparistosi turvalliseksi?
e Millaisia mahdollisuuksia sinulla on tdydennys- tai jatkokoulutukseen ty6hdsi liittyvissé asioissa?
e Millaisena koet oman osaamisen suhteessa tyon vaatimuksiin ja asetettuihin tavoitteisiin néhden

Tyo ja yksild
o Millaiset asiat koet tydssasi tarkeiksi ja iloa tuoviksi?

o Millaiset asiat koet tydssasi stressaaviksi?

e  Minka verran koet voivasi vaikuttaa tyohosi?

¢  Miten tydajat vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

e Miten koet vapaaehtoisten ohjaamisen ja tukemisen?

e Miten oma elaméntilanne vaikuttaa tydhyvinvointiin?

e Milla tavoin huolehdit omasta jaksamisesta ja palautumisesta?

e  Mitd muuta haluaisit sanoa aiheeseen liittyen?
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Liite 2: Saatekirje

Hyva haastateltava, 5. joulukuuta 2014

Olen yhteistpedagogi opiskelija Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Joensuun
kampuksella. Opiskelen kansalaistoiminnan ja nuorisotytn koulutusohjelmassa.
Teen opinnaytetydta JARJESTOJALOSTAMO - uusia tyokaluja jarjestokentan tyo-
hyvinvointiin ja osaamispadaoman kasvattamiseen hankkeelle, jonka paéatavoitteena
on kehittda jarjestotyon erityispiirteet huomioon ottava tyéhyvinvoinnin edistamisen
ja yllapidon toimintamalli, joka auttaa uudistamaan jarjestosektorin pienten organi-
saatioiden seké tydyhteisdjen tyo- ja toimintaymparistda tuottavaksi ja hyvinvoivaksi.
Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa jarjestokentan nykytilaa, tyoyhteisdjen hy-
vinvointia ja osaamista, seka kehittamistarpeita pohjoiskarjalaissa jarjestoissa.

Kehittamistyoni tullaan suorittamaan lokakuu 2014-helmikuu2015 vélisena aikana ja
se toteutetaan teemahaastattelun muodossa. Teemahaastattelu kohdentuu tydhy-
vinvointiin liittyviin teemoihin, joista keskustellaan. Haastattelut taltioidaan nauhoit-
tamalla ja videoimalla aineiston kasittelyd varten. Haastatteluaineistoa kaytetaan
vain tassa tutkimuksessa ja sitd kasitellaan luottamuksellisesti yksityisyyden suoja
huomioiden. Opinnaytetydssa aineiston kasittely tapahtuu anonyymisti, ellei haasta-

teltava itse omalta kohdaltaan toisin halua.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii lehtori Kristiina Hamalainen

(kristiina.hamalainen@humak.fi). Opinnaytety® valmistuu maaliskuussa 2015 ja se

julkaistaan ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa (www.theseus.fi.).
Ystavallisin terveisin
Elina Uusimaki

Humanistinen ammattikorkeakoulun, Joensuun kampus

email: elina.uusimaki@humak.edu
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