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Tiivistelma

eMessi2-hankkeen tavoitteena on ollut kokeilla ja kehittda eMes-
si-mallin mukaista verkkovilitteista tyohyvinvoinnin vertais-
mentorointia jarjestoalalla. Hankkeen aikana mallia kokeiltiin eri
jarjestoymparistoissa toteutetuissa piloteissa. Pilottien yhteydes-
sa kerattiin havainto- ja haastattelumateriaaleja, joiden perus-
teella mallin toimivuutta ja soveltuvuutta arvioidaan.

Pilotit toteutettiin 4-11 henkilon vertaisryhmissa, jotka kokoon-
tuivat verkossa toimivassa videoneuvottelusovelluksessa. Ryh-
mat kokoontuivat 6-8 kertaa ja keskustelivat laaja-alaisesti tyo-
hyvinvointiin liittyvistd kysymyksistd. Ryhman vetdjan tehtavana
oli suunnitella ja ohjata ryhmaa. Vetajat olivat jarjestojen tyonte-
kijoita. Hankehenkil6sto osallistui tapaamisiin fasilitaattoreina,
joiden tehtiavana oli opastaa teknisissa kysymyksissa sekd avus-
taa vetamisessa. Ryhmien osallistujat olivat asiantuntijatyossa
jarjestoissa.

Raportissa tarkastellaan kisitteellisia jasennyksia, eMessi-toi-
minnan toteuttamista seka tutkimusaineistojen valossa toi-
minnan tuloksia. Keskeisia kasitteita ovat verkkovilitteisyys,
tyohyvinvointi, vertaismentorointi, vertaisryhma ja jarjestoala.
Kasitteisto muodostaa kayttoteorian, joka on jasentanyt eMes-
si-kehittamista ja pohjustaa tutkimusaineistojen tulkintaa.

eMessi-ryhmien tapaamiset on taltioitu video- ja danitiedostoik-
si. Osa taltioinneista on indeksoitu tutkimusaineistoksi, jossa ha-
vaintoyksikon muodostaa puheenvuoro. Taltioituja tapaamisia
aineistossa on 35 ja havaintoja yli 3000. Niiden kvantitatiivisen
analyysin perusteella tarkastellaan puheenvuorojen sisiltoja ja
ryhmadynaamista luonnetta. Aineistoksi on keratty myos ryhma-
haastatteluita osallistuneiden keskuudesta. Niiden avulla tarkas-
tellaan toiminnan vaikutuksia ja arvioita onnistumisesta.

Tuloksena on, etti eMessi-toiminta soveltuu yksilokeskeiseen
tyohyvinvoinnin parantamistyohon jarjestoalalla. Keskeis-
ta on tyootteen, tyon ja osaamisen hallinnan seka tyon puittei-
den tematiikka. Ryhmadynaamisesti verkkovilitteisyys toimii



luontevasti. Toimintamalli ei kuitenkaan nayta soveltuvan esi-
merkiksi voimakkaiden muutostilanteiden tai tyoyhteisgjen krii-
sien kasittelemiseen.

Hankkeesta on laadittu lisdksi koulutusopas, joka auttaa sovel-
luksen kayttoonotossa. Mallia voi suositella erityisesti pienien
jarjestotyopaikkojen kayttoon kehittamaan tyontekijoiden itse-
naista tyon hallintaa.

10

Alkusanat



Alkusanat

Tyohyvinvoinnin kehittiminen kolmannella sektorilla on ajan-
kohtainen tarkastelun aihe. Yleisesti suomalainen tyoelama
joutuu vastaamaan kestiavyysvajeeseen liittyviin haasteisiin:
kuinka ikaantyvat tyontekijait saadaan jaksamaan tyoelamassa
mahdollisimman pitkaan ja kuinka tyota tehdaan mahdollisim-
man tuottavalla tavalla. Nama kysymykset liittyvat oleellisesti
hyvinvointivaltion yllapitimiseen. Mankan (2012) mukaan ny-
kyisen hyvinvoinnin tason yllapitdmiseksi tarvitaan 75 %:n tyol-
lisyysastetta. Nykyisin tyollisyysaste on noin 65 %. Tyontekijoi-
den tyossa jaksamiseen vaikuttaa oleellisesti tyohyvinvointi. Kun
tyohyvinvointi ja tyokyky ovat hyvilla tasolla, vihenevit sairaus-
poissaolot ja ennenaikainen eldkoityminen. Lisdksi Tyoelaman
kehittamisstrategiassa (2012) todetaan, etta hyvat tyoolot ja tyo-
hyvinvointi lisaavat tuottavuutta ja edistavit tyoelaman vetovoi-
maisuutta.

Jarjestojen merkitys tyonantajina ja tyollistdjind on tunnistettu
vasta viime vuosina. Yha edelleen jarjestot ndhdaan usein ensisi-
jaisesti valityomarkkinatoimijana. Jarjestojen merkitysta valityo-
markkinoilla ei pida vahatella, mutta myoskaan ei sovi unohtaa
jarjestoalan tyon asiantuntijavaltaisuutta.

Suomalaisella jarjestokentilla tehtiin vuonna 2011 noin 77 000
henkilotyovuotta. Henkilotyovuosien maiara on ollut kasvussa
1990-luvulta saakka. Erityisesti sosiaalialan jarjestot ovat vahvis-
taneet asemaansa tyollistdjana viimeisen parinkymmenen vuo-
den aikana. (Ruuskanen, Selander ja Anttila 2013, 10.) Mielen-
kiintoista kylla, Suomessa jarjestoalan tyota tai tyohyvinvointia
ei ole tutkittu erityisen laajasti ja aiheesta on kiinnostuttu laajem-
min vasta 2010-luvulla.

Vaikka jarjestot ovat ottaneet hoidettavakseen ammatillisesti
tuotettuja palvelutuotannon tehtivia, jarjestotyossa on edelleen
sailynyt tiivis yhteys kansalais- ja vapaaehtoistoimintaan. Tama
yhteys tekee jarjestoalasta omaleimaisen ja erottaa sen muista
tyovoimasektoreista. Jarjestotyohon vahvasti liittyvad mieliku-
va on myo0s sen arvopohja. Jarjestotyossa toimivilla on ajateltu
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olevan suorastaan kutsumus tehtdavaansa. Yha edelleen toimin-
nan arvopohja ja yleishyodyllinen luonne vetavit jarjestoihin.
Niiden piirteiden on ajateltu liittyvan hyvaian tyomotivaatioon ja
johtavan korkeaan tyotyytyvaisyyteen. Myos jarjestotyolle omi-
nainen tyon itseniisyys nahdaan usein tyohyvinvoinnin edistija-
na. Itseniisyyteen liittyy myos suuri vastuu seka tyoajan hallin-
nan etta tyon sisaltojen suhteen.

Jarjestoalalle ominaista on myos tyopaikkojen pieni koko. Jar-
jestotyontekijoista toimii alle 10 henkilon organisaatioissa 40 %
(emt., 38). Isojenkin valtakunnallisten jarjestojen tyopaikat pii-
ri- ja aluetasolla voivat olla yhden tai muutaman henkilon toimi-
pisteessa. eMessi-toiminnan kohteena onkin tihan saakka ollut
erityisesti pienissi, yleensa alle viiden tyontekijan tyoyhteisoissa
toimivat jarjestoalan ammattilaiset.

eMessi on Humanistisen ammattikorkeakoulun (jatkossa Hu-
mak) hanketoiminnassa kehitetty vertaistoiminnan menetelma,
jonka tavoitteena on tyohyvinvoinnin edistiminen erityisesti kol-
mannella sektorilla. Menetelma on kehitetty kahdessa vaiheessa.
Ensimmaiset pilottiryhmat toteutettiin vuonna 2013 osana Eu-
roopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittamaa Humanistisen ja kas-
vatusalan ammattilaisten verkkovilitteinen vertaismentorointi
(eMessi) -esiselvityshanketta. Jo esiselvityksen aikana vahvistui
kasitys siita, ettd toiminnalla on potentiaalia ja toimintamallin
kehittiminen kannattaa. eMessin kehittaminen jatkui Tyosuoje-
lurahaston tuella kaksivuotisessa (11/2013—11/2015) Verkkova-
litteinen vertaismentorointi jarjestotyon tueksi (eMessi2) -hank-
keessa.

Hankkeen ja siina tehtavan kehittamistyon onnistumisen kan-
nalta keskeinen rooli oli hankkeen kumppaneilla. Kumppanit
rekrytoivat eMessi-ryhmiin osallistujia joko omien tyonteki-
joidensa, samaan liittoon tai yhdistykseen kuuluvien tyonteki-
joiden tai verkostoihinsa kuuluvien tyontekijoiden keskuudesta.
Yhteensa eMessi-ryhmia kaynnistettiin hankkeen aikana 11. Pi-
lotteihin osallistuneet hankekumppanit olivat Suomen 4H-liitto,
Omaishoitajat ja ldheiset -liitto, TEHY, Keski-Suomen tyopaja-
yhdistys ja Keski-Suomen yhteisojen tuki. Lisaksi kumppaneita
olivat Akavan Erityisalat seka TJS opintokeskus.
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eMessi-toiminnan kehittdiminen perustuu olettamukseen, etta
jarjestoalalla toimivien henkil6iden tyohyvinvointia voidaan edis-
tda vertaiskeskustelun avulla. Vertaiskeskustelun avulla omaa
tyoarkea tarkastellaan “tyOohyvinvointisilmalasien” lapi ja sita
kautta tunnistetaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tunnis-
taminen ja mahdollisesti muutetaan niihin liittyvia toimintatapo-
ja tai ajatuksia. Toiminta tarjoaa sellaisen kollegiaalisen jakami-
sen foorumin, jota pienissa tyOyhteisoissa ei aina automaattisesti

synny.

eMessi-toimintatapaa voidaan hyodyntda myos laajemmin kuin
kolmannella sektorilla tyoskentelevien parissa. eMessi2-hank-
keessa syntyneet materiaalit: koulutusopas ja tima loppuraport-
ti tarkastelevat kuitenkin nimenomaan jarjestotyota ja jarjesto-
tyontekijoiden tyohyvinvointia.
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eMessi2-hankkeen toteutus

eMessi2-hankkeen toteutusaika oli 11/2013—11/2015. Toiminnot
kaynnistyivat taysipainoisesti vuoden 2014 alussa. Seuraavassa
esitellaan hankkeen vaiheet yksinkertaistetun mallin avulla. To-
dellisuudessa tyovaiheet lomittuivat, silli eMessi-ryhmia kayn-
nistettiin useammassa erassa: osa kevaailld 2014, osa syksylla
2014 ja viimeisimmat kevaalla 2015.

Hankevalmistelu

Hankkeen hakuvaiheessa hankekumppaniorganisaatioiden
kanssa kaytiin eMessi-toiminnasta alustavia keskusteluja, joi-
den perusteella organisaatiot tekivat paatoksen lahted mukaan
hankkeeseen. Neuvottelujen yhteydessa sovittiin alustavasti
toiminnan kohderyhmasta kunkin organisaation sisilla samoin
kuin jarjestettavien ryhmien lukumaarasta. Lisaksi keskusteltiin
tyohyvinvointiin ja sen tukemiseen liittyvista asioista. Humak
vastasi varsinaisesta hakemuksen tuottamisesta ja rahoituksen
hakemisesta.

eMessi2-hankkeen tavoitteet

Humakin Tyosuojelurahastolle osoittaman hankehakemuksen
mukaan “hankkeen perusajatuksena on, ettd vertaisuuteen pe-
rustuva verkkopohjainen ryhmaitoiminta edistda henkista tyo-
suojelua ja tukee tyohyvinvointia, tyon hallintaa arjessa, tyohon
liittyvda oppimista ja hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemista.”

Tavoitteena oli toteuttaa eMessi-ryhmia yhteistyossd hanke-
kumppaneiden kanssa. Ryhmistd saatujen kokemusten ja ke-
ratyn aineiston analyysin perusteella oli tavoitteena tuottaa 1)
jarjestoille soveltuva eMessi-toimintamalli, 2) eMessi-vetijien
toiminnallinen perehdytys sekia koulutusmateriaali, 3) projektin
tulokset koostava julkaisu.

eMessi-toiminnan kehittamisen perusaja-tus oli mahdollistaa

itsendista tyota tekevien vuorovaikutus ja vertaisuus kustannus-
tehokkaasti. Verkkovilitteinen vertaismentorointi voi yhdistaa
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Kuva 1. eMessi2-hankkeen kulku
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maantieteellisesta valimatkasta huolimatta ja koota samantyylis-
ta tyota tekevat henkilot yhteen. Kehittimishankkeissa mahdol-
listettiin kollegiaalinen tuki itsendista tyota tekeville ja sita kautta
heille avautui mahdollisuus saada uusia nikokulmia ty6-hon,
ajatuksiin ja asenteisiin. (Kaunismaa & Rajalin 2015, 8—9.)

Hankkeen tuloksista vilitonta hyotya saavat tahot ovat yhteistyo-
organisaatiot ja niiden kokeiluryhmiin osallistuvat henkiloston
jasenet. Toimivan vertaismentoroinnin kehittamisesta, mallinta-
misesta ja levittamisesta hyotyy laajemmin jarjestotyosektori.

Hankkeen kaynnistaminen ja tarkentavat neuvottelut
Hankkeen tyontekijoitd olivat paasdantoisesti kokoaikaisesti
tyoskennellyt projektipaallikko Minna Rajalin seka osa-aikaises-
ti lehtori/TKI-paallikko Pekka Kaunismaa. Vuoden 2015 aikana
hankkeessa toimi myos palkattomassa harjoittelussa (noin 5 kk:n
kokonaistyopanos) kulttuurituotannon opiskelija Hanna Rautiai-
nen. Hannan tyotehtaviin kuului mm. hankkeen loppuseminaa-
rin tuottaminen ja aineison kasittelyssa avustaminen.

Rahoituksen varmistuttua, ennen eMessi-ryhmien rekrytoinnin
aloittamista kumppaneiden kanssa kaytiin tarkentavat keskus-
telut toiminnasta ja sen luonteesta, kohderyhmista ja toteutta-
mistavoista. Keskusteluissa haettiin eroavaisuuksia muihin tyo-
hyvinvoinnin tukemisen keinoihin, mm. tyénohjaukseen. Lisaksi
keskusteltiin siitd, miten eMessi-toiminta suhtautuu organisaa-
tiossa kaytossa oleviin muihin tyohyvinvoinnin tukemisen vali-
neisiin ja menetelmiin ja mitd eMessi-toiminnalta odotetaan.

Hankkeelle koottiin ohjausryhma, jossa oli edustus kaikista han-

kekumppaniorganisaatioista. Lisdksi ohjausryhmaan kuuluivat

Humakin jarjestoalan TKI-paallikko sekd hankkeessa toimivat

tyontekijat ja asiantuntijajasenena Tyosuojelurahaston edustaja.

Kokonaisuudessaan ohjausryhméan kokoonpano oli seuraava:

« Kia Alhfors, projektisihteeri, Humak

« Pekka Kaunismaa, lehtori (jarjestoalan TKI-paallikko 9/2015
alkaen), Humak

« Sikke Leinikki, kehittamisasiantuntija, TJS Opintokeskus

« Virpi Louhelainen, aluetoiminnan paallikko, TEHY
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« Amalia Ojanen, opiskelija- ja koulutustoiminnan
koordinaattori, Akavan erityisalat

« Johanna Po6lkki, koulutuspaallikko, Suomen 4H-liitto

» sihteeri Minna Rajalin, projektipaallikko, Humak

« asiantuntijajasen Mikael Saarinen, tutkimusasiantuntija,
Tyosuojelurahasto

« puheenjohtaja Tiina Sivonen, kehittamispaallikko
Keski-Suomen Yhteisojen Tuki ry

« Johanna Tervala, aluevastaava, Omaishoitajat ja
laheiset -liitto ry

« Susanna Uusitalo, puheenjohtaja, Keski-Suomen
tyopajayhdistys ry

« Esa Ylikoski, TKI-paallikko (8/2015 saakka), Humak

Ohjausryhma kokoontui hankkeen aikana yhteensa viisi kertaa.
Kaikki kokoukset jarjestettiin Humanistisen ammattikorkea-
koulun Jyvaskylan TKI-keskus Akselissa ja kokouksiin oli mah-
dollista osallistua myos verkon valityksella.

Ohjausryhman paatehtava oli seurata hankkeen etenemista suun-
nitelman mukaisesti. Lisaksi ryhma toimi kokemusten jakamisen
foorumina seka hankkeen itsearvioinnin tukena. Ohjausryhman
jasenten myos toivottiin edistdvan omalta osaltaan hankkeen tie-
dottamista.

eMessi-ryhmien valmistelu

Organisaatiot vastasivat pddasiassa itse osallistujien rekrytoin-
nista. Hankehenkilosto tuotti tukimateriaalia, 1dhinnd toimin-
nan esittelymateriaalia ja alustavan tapaamisrungon sita varten.
eMessi-ryhmia pyrittiin kdynnistimaan vaiheittain siten, etta
hankkeen aikana ehditdan vieda lapi useampi kehittamiskierros.
Kaytannossa ensimmaiset ryhmait kaynnistyivat vuoden 2014
huhti/maaliskuussa ja paattyivat marras/joulukuussa 2014. Seu-
raavat era ryhmia kaynnistettiin syksylla 2014. Viimeisimmat
ryhmait kiaynnistyiviat noin vuosi ensimmaisten ryhmien jalkeen
ja paattyivat syys/lokakuussa 2015.

Jokaiselle ryhmalle pyrittiin 1oytaméaan vetdja kumppaniorga-
nisaation sisdltd. Ajatuksena oli, ettd hankkeen tyontekija ja
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ryhman vetdja toimivat ryhmassa tyoparina siten, ettd hankkeen
edustajan rooli pienenee prosessin edetessi ja ryhman itseohjau-
tuvuus kasvaa. Ryhmain jasenten rooleihin palataan viela myo-
hemmin tassa raportissa.

Ennen toiminnan aloitusta hankehenkilosto kavi ryhmien veta-
jien kanssa toimintaa valmistelevia keskusteluja toiminnan luon-
teesta, kohderyhmasta ja verkkoymparistossa toimimisesta. Val-
mistelukeskustelut jarjestettiin harjoituksen vuoksi suurimmaksi
osaksi Adobe Connect-ohjelmiston valitykselld, jota kaytettiin
lahes kaikkien eMessi-ryhmien alustana.

Ryhmien kokoonpano

Kaikki eMessi-ryhmat olivat suljettuja ryhmla Osalhstqulta toi-
vottiin sitoutumista tapaarnlsun Ja parin ensimmaisen tapaamis-
kerran jalkeen ryhmaian ei enda otettu uusia jasenid. Ryhmiin
kuului paaasiassa viidestd kuuteen henkiloa. Pienimmassa ryh-
massa oli nelja jasenta ja isoimmassa 11.

Kun tarkastellaan ryhmien kokoonpanoa tuttuuden ja kollegi-
aalisuuden niakokulmasta, voidaan tunnistaa ainakin seuraavat
ryhmat:

« Osaryhmistd muodostui samassa organisaatiossa eri puolilla
maata tyoskentelevista kollegoista, jotka kohtaavat toisiaan
silloin talloin myos kasvotusten seka verkkovalitteisesti ja
tekevat jossain maarin myos yhteistyota tai heilla on jaettuja
tyotehtavia.

« Osaryhmistd muodostui saman liiton alaisuudessa toimivien
paikallisyhdistysten tyontekijoista tai projektityontekijoista.
Monet osallistujat olivat entuudestaan tuttuja keskenaan.
Osallistujilla oli sama titteli ja asema organisaatiossa, mutta
paaasiassa heilla ei ollut yhteisia tyotehtavia. Tahan joukkoon
voidaan luokitella myos eri paikallisyhdistyksissa saman pro-
jektin parissa tyoskentelevit.

« Osaryhmistd muodostui kumppaniorganisaation verkostoissa
tyoskentelevista henkiloista, joiden nimikkeet jatyotehtavat
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vaihtelivat ja jotka eivat valttamatta tunteneet toisiaan entuu-
destaan. Pienin yhteinen nimittdja oli tyoskentely jarjestossa
tai kuuluminen jarjestoon.

Ryhmien vetdjind toimi padasiassa kumppaniorganisaatioista
valitut henkilot. Yhden ryhman vetamisesta vastasi taysin eMes-
si2-hankkeen projektipaallikko. Kahdessa ryhmassa tapahtui
eMessi-prosessin aikana vetdjan vaihdos ja hankkeen projekti-
paallikko toimi ndissid ryhmissa vetdjana osan aikaa tapaamis-
prosessista.

Ryhman jasenten roolit

eMessi-ryhmien kokoonpanoon kuului kaikissa ryhmissa vetija,
osallistujat ja hankkeen edustaja. Hankkeen edustaja toimi paa-
asiassa teknisena fasilitaattorina, sihteerina ja havainnoijana.
Hankkeesta irrallaan olevaa eMessi-toimintaa kaynnistettdessa
voidaan sopia muunkinlaisesta tyonjaosta. Kaikissa ryhmissa ei
valttamatta tarvita teknista fasiliaattoria, jos kaytettava verkko-
jarjestelma on tuttu, vetdjat voivat toimia pareittain ja ryhman
vetovastuu voi olla kiertdja jne. Seuraavaksi tarkastellaan eMes-
si-ryhmien rooleja sellaisena, kuin ne hankkeessa toteutuivat.

Vetaja

Vaikka toiminta perustuu vertaisuuteen eikid ohjaajalta vaadi-
ta erityista perehtyneisyytta tyohyvinvointiasioihin, on ohjaajan
rooli kuitenkin tarkea. Jokaisessa ryhmassa oli nimetty vastuu-
henkilo, jonka tehtdvana oli huolehtia ryhméan toiminnan etene-
misestd eli tarvittaessa esittda tarkentavia kysymyksia, tehda
yhteenvetoja ja tarvittaessa auttaa ryhmaan loytamaan yhteiset
keskustelunaiheet.

eMessi-esiselvityshankkeen aikana vetdjasta kaytettiin nimea
fasilitaattori. Vierasperdinen termi heratti kummastusta eMes-
si-toimintaa esiteltdessa ja fasilitaattorin sijaan alettiin kayttaa ni-
mitysta ohjaaja. Tastakin nimityksesta luovuttiin eMessi2-hank-
keen aikana mm. siitd syystd, ettd terminologiassa haluttiin
tehda selked ero tyonohjaukseen. Lisdksi korostettiin sitd, etta
vetdjan tehtava ei ole mentoroida muita ryhman jasenii tai olla
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tyohyvinvointiasiantuntija, vaan myos vetdja on mukana toimin-
nassa vertaisena, joskin hieman erilaisella vastuulla kuin muut
osallistujat.

Fasilitaattori

Tassa raportissa fasilitaattori-termia kaytetaan ryhmissa mukana
olleesta hanketyontekijasta. Tassa yhteydessa fasilitaattori toimi
eMessi-toiminnan mahdollistajana ldhinna teknisen toteutuksen
osalta. Fasilitaattori ei toiminut ryhmissa tyohyvinvoinnin asian-
tuntijana, vaikkakin tarpeen mukaan toi ryhmain teoreetteista
tietoa aiheesta ja auttoi vetdjaa toiminnan jasentdmisessa. Toi-
minnassa tavoitteena oli, etta fasilitaatorin rooli keskustelun ve-
tajana siirtyy toiminnan edetessa varsinaiselle vetajalle. Ryhmien
ensimmaisilla tapaamiskerroilla fasilitaattori kertoi hankkeen ja
toiminnan tarkoituksesta sekd auttoi ryhmaa tarpeen mukaan
esimerkiksi pelisaantokeskustelussa.

Fasiliaattorin tehtaviin eMessi-ryhmissa kuuluivat myos reaaliai-
kaisen vapaamuotoisen muistion kirjoittaminen, ryhméan havain-
nointi ja tutkimuskayttoon tarkoitetun aineiston tallentaminen.

Osallistujat

Osallistujien tehtavana oli osallistua ryhméan toimintaan vertais-
periaatteella eli olla tuomassa ja jakamassa kokemustietoaan ja
kommentoida muiden ajatuksia. Osallistujien vastuulla oli myos
omalla toiminnallaan edistaa ryhméan toimintaa ja etenemista.

Ryhmien toiminta: tapaamistahti ja -kerrat

Ryhmit tapasivat padasiassa 6—8 kertaa. Yksi tapaaminen kesti
yleensa 1,5—2 tuntia kerrallaan. Kaikki tapaamiset tallennettiin
tutkimuskayttoon. Osassa ryhmista kaikki tapaamiskerrat oli
kalenteroitu ja paivimaarat ilmoitettu osallistujille jo rekrytoin-
tivaiheessa. Osa ryhmista sopi seuraavan tapaamisen ajan aina
tapaamisen lopuksi. Muutamia tapaamisia sovittiin aanestamalla
esimerkiksi Doodle-kalenteriohjelmaa kayttden.
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Hankkeen alussa lahdettiin liikkeelle oletuksesta, ettd tapaami-
sia jarjestettdisiin noin joka kolmas viikko. Todellisuudessa ta-
paamistahti useimmiten oli harvempi, silla tapaamisia oli noin
kerran kuukaudessa. Muutamilla ryhmilla tapaamisten valissa
oli noin 1,5 kk. Sovituista ajoista pystyttiin pitimaan suhteellisen
hyvin kiinni.

Tekninen toteutus ja ohjeistus

Padasiassa eMessi-tapaamiset toteutettiin verkkokokousoh-
jelmiston valitykselld. Yksi ryhma kaytti organisaation omia
videoneuvottelulaitteita. eMessi-ryhmissa suurin osa vuoro-
vaikutuksesta tapahtui puheen vilityksella reaaliaikaisissa verk-
kotapaamisissa. Esiselvityshankkeessa toteutetut eMessi-tapaa-
miset jarjestettiin Adobe Connect (jatkossa AC) -ohjelmistolla.
Ohjelmiston etuja ovat sen selainpohjaisuus ja helppokayttoisyys.
AC:ssa osallistujista nakyy pienehko videokuva. Istunnon fa-
silitaattori pystyi saatamaan kuva-alueen kokoa ja muutenkin
muokkaamaan kayttoliittyméan ulkoasua ja valitsemaan kaytetta-
vissa olevat toiminnallisuudet. AC:lla toteutetuissa tapaamisissa
kaytossa olivat myos chat- ja muistiinpanotoiminnot. AC:ssa on
mahdollisuus myos jakaa ja nayttaa osallistujille tiedostoja ja tata
toimintoa kaytettiin tarpeen mukaan.

Kuva 2. Adobe Connectin ndkymé sellaisena, kuin sitd pdaasias-
sa kéytettiin eMessissé
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Ennen toiminnan aloittamista osallistujille l1ahetettiin sahkopos-
tilla kirjalliset ja kuvalliset ohjeet jarjestelmaan kirjautumisesta
ja sen perustoiminnoista. Lisdksi osallistujia pyydettiin erityises-
ti ensimmaisilla tapaamiskerroilla kirjautumaan jarjestelmaan
hyvissd ajoin, jotta mahdolliset tekniikkaan liittyvat ongelmat
ehdittiisiin ratkaista ennen varsinaista aloitusta. Ensimmaisilla
tapaamiskerroilla varattiin paasaantoisesti noin puoli tuntia tata
varten. Tasta huolimatta varsinkin ryhmien ensimmaiset tapaa-
miset alkoivat usein jonkin verran myohassa teknisten ongelmien
vuoksi. Tahan vaikutti myo0s se, ettd osa osallistujista kirjautui si-
saan jarjestelmaan vain vahan ennen tapaamisen aloitusta tai jo
sen alettua.

Toiminnan aloittamiseen vaikutti myos se, ettd suurin osa eMes-
si-ryhmien jasenista ei ollut aiemmin kayttanyt Adobe Connectia
tai muita verkkokokousjarjestelmia. Hankkeen aikana oli kuiten-
kin havaittavissa verkkokokousjarjestelmien, erityisesti Lyncin
yleistyminen jarjestokentalla.

Itsessaan sekd AC etta kaytetty videoneuvottelujarjestelma toi-
mivat suhteellisen luotettavasti. Selkedsti ohjelmiston vikatilas-
ta johtuvia laajoja ongelmia oli vain kahdella tapaamiskerralla.
Paasaantoisesti ongelmatilanteissa oli kyse yksittiaisen osallistu-
jan koneen asetusten maarittelysta tai vaihtoehtoisesti hitaasta
internetyhteydesta.

Toiminnan edetessd hanketyontekijat jarjestivat ns. AC-paivys-
tyksid madaltamaan AC-kokouksiin osallistumisen kynnysta seka
helpottamaan tietokoneen oikeiden asetusten maarittelya.

Palaute ja arviointi

Toiminnan lopuksi ryhmilta kerattiin palautetta. Palautekeskus-
telut kaytiin padasiassa valittomasti viimeisen tapaamisen jal-
keen, jos se vain aikataulujen puitteissa oli mahdollista. Lisaksi
kevaalla 2015 toteutettiin haastattelukierros siina vaiheessa paat-
tyneisiin ryhmiin osallistuneille.

Aineistojen analyysin, palautteen ja kertyneiden kokemusten pe-
rusteella laadittiin eMessi-toimintamalli ja koulutusopas mallista
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sekd tama loppuraportti. eMessi-ryhmien vetijat saivat toimin-
nallisen perehdytyksen ryhmien toteuttamisen yhteydessa kay-
tannon kautta. Hankkeen tulosten levittaminen jatkuu Humakin
viestinnan kautta
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Mentorointi

Mentorointi

Useimmiten mentoroinnilla tarkoitetaan kahden henkilon
valista suhdetta, jossa kokeneempi osapuoli eli mentori opastaa
kokemattomampaa osapuolta eli aktoria. Mentorointi liittyy
useimmiten tyoeldmaan: tyotaitojen kehittamiseen tai uralla
etenemisen tukemiseen.

Mentorointi kisitteena on moninainen. Arkipuheessa saatetaan
puhua mentoroinnista, kun tarkoitetaan yksittaista opastami-
seen liittyvaa tilannetta tai taidon opettamista. Lilia (2000) on
jakanut mentoroinin kolmeen kategoriaan:

1. spontaanit tilanteet eli spontaanit tapaamiset mentorin ja
aktorin valilla

2. tavoitteellinen vuorovaikutussuhde, jossa mentori auttaa ak-
toria kehittymaan jollain tietylld alueella tai tietyssa asiassa

3. strukturoitu, pitkdkestoinen ohjelma, joka pohjautuu organi-
saation tavoitteisiin ja joka sisdltad tulosten arvioinnin.

Toiminnan tavoitteellisuuden lisaksi mentorointia voidaan maa-
ritella myos sen osapuolten vilisen suhteen perusteella. Paivi
Kupias ja Matti Salo (2014) esittelevit nelja eri mentorointisuku-
polvea. Sukupolvien viliset erot perustuvat nimenomaan mento-
roinnin osapuolten viliseen suhteeseen ja oppimiskasitykseen.

Kupias ja Salo pitavat perinteistd kahden henkilon valista ja
mentorivetoista mentorointisuhdetta ensimmaisen sukupolven
mentorointina, jonka ohi aika on jo ajanut. Ensimmaisen su-
kupolven mentoroinnissa kokeneempi osapuoli valitsee harjoi-
teltavat asiat ja kokemattomamman osapuolen roolina on ottaa
vastaan tieto. Toisen sukupolven mentoroinnissa aktorin aktii-
vinen rooli oppijana tiedostetaan ja ymmarretdin oppimiseen
tarvittavan omakohtaista reflektointia. Tiedon oppiminen tah-
taa ymmartamiseen, eika ulkoa oppimiseen. Mentoroinnin su-
kupolvien myo6ta aktorin toimijuus kasvaa ja mentorointisuhde
lahestyy vertaisuutta. Neljannen sukupolven mentoroinnissa voi-
daan jo puhua vertaismentoroinnista, jossa osapuolten valinen
vuorovaikutus on dialogista ja molemmat osapuolet osallistuvat
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Siirtaa valikoimansa
tiedon aktorille

Ottaa tiedot ja
neuvot vastaan ja

Mentorin osaaminen
tukee aktorin
oppimistavoitteita

Aktiivinen toimija,
jolla omat tavoitteet.
Oppiminen perustuu

Tukee aktoria tamdn
kehittymisessa. Ei
siirrd tietoa, vaan

keskustelee ja
kuuntelee.

Aktorin tavoitteet ja
tarpeet korostuvat

Kummankaan
osaaaminen ei ole
ylivertaista.
Osapuolet
kuuntelevat toisiaan
ja rakentavat uutta
tietoa dialogissa.

omaksuu ne .. . entisestaan. Aktorin
. omaan valikointiin ja X X .
sellaisenaan X voimavaraistaminen.
pohdintaan.
tiedonsiirto- opastava valmentava . .
. . L vertaismentorointi
mentorointi mentorointi mentorointi

Taulukko 1. Mentoroinnin sukupolvet Kupiasta ja Saloa (2014) mukaillen

kokemusten ja tiedon vastavuoroiseen siirtimiseen seka uuden
tiedon tuottamiseen. (Kupias & Salo 2014.)

Tyohyvinvointia tukeva mentorointi on Kupiaksen ja Salon
(2014) mukaan ensisijaisesti aktorin tyohyvinvointia vahvistavaa
toimintaa, jota voi jarjestda esimerkiksi muutostilanteessa, akto-
rin aloittaessa uudessa tyossa tai aktorin vaikeassa elamantilan-
teessa. Talloin mentoroinnissa kasitellaan niita asioita, jotka ak-
tori kokee relevanteiksi oman tyohyvinvointinsa kannalta. Tassa
yhteydessa mentorointi voi toteutua myos vertaismentorointina,
jolloin mentorin ja aktorin roolit vaihtelevat. Toisaalta Kupias ja
Salo toteavat, ettd mentori voi myos olla organisaatiohierarkias-
sa korkeammalla tasolla ja ammatillisesti kokeneempi. Joka ta-
pauksessa tyohyvinvointiin liittyvdn mentoroinnin tulee olla en-
sisijaisesti aktorilahtoista. (Kupias & Salo 2014.)

eMessin kokemusten perusteella tyohyvinvointia edistava mento-
rointi ei valttamatta ole paras tyokalu pitkittyneissa tyoyhteisoon-
gelmissa, joissa tyOhyvinvointi on uhattuna. On tiarkeda tunnis-
taa, milloin tilanne on niin vakava, ettd sen ratkaiseminen vaatii
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suoraan ongelmaan pureutuvaa ja koko organisaation tilantee-
seen vaikuttavaa lahestymista. Seka vertaisryhmamentoroinnis-
sa ettd parimentoroinnista pystytdaan vaikuttamaan ensisijaisesti
vain yksilon asenteeseen ja kayttaytymiseen.

Vertaismentorointi

eMessi-hankkeen mentorointimallia luotaessa sovellettiin esisel-
vityshankkeessa erityisesti opettajien vertaisryhmamentorointia
(ks. Heikkinen, Jokinen, Markkanen & Tynjila 2012). Heikkisen,
Tynjalan ja Jokisen (2012, 48—69) mukaan opettajien vertaisryh-
mamentoroinnin keskeiset periaatteet ovat:

1. dialogisuus — tiedon sanallistaminen omien kasitysten, koke-
musten ja ajattelutapojen perusteella ja uuden tiedon tuotta-
minen yhdessa toisten kanssa

2. narratiivisuus — autenttisten mindkertomusten tuottaminen

3. autonomisuus — opettajan ammatillisen autonomian ja itse-
ohjautuvuuden kunnioittaminen

4. vertaisuus — vertaisuus ryhman jasenten valilla on identtinen
ihmisarvon, mutta voi poiketa asiantuntijuuden ja vastuiden
suhteen.

5. konstruktivismi — oppiminen rakentuu kokemusten ja aiem-
min opitun luomalle pohjalle

6. integrativiinen pedagogiikka — asiantuntijuus rakentuu kasit-
teellisen tiedon, kokemuksellisen tiedon, itsesdatelytiedon ja
sosiokulttuurisen tiedon pohjalle.

eMessi-toiminnan periaatteet maarittelimme hieman eri tavalla,
vaikkakin yhteisia piirteita onkin:

1. Vertaisuus

2. Luottamuksellisuus

3. Dialogisuus

4. Kunnioitus

5. Ryhmamuotoisuus

6. Tietoverkkoperustaisuus

eMessi-hankkeissa taustalla olevan vertaismentoroinnin ajatuk-
sen ja periaatteiden mukaisesti eMessi-ryhmien jasenet olivat
keskenian samanarvoisessa asemassa. Vetajan rooli poikkesi tata
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edella kuvatun vastuutehtavan vuoksi. Toiminnan ulkopuolelle
rajattiin tietoisesti esimiestoiminta, koulutus ja perehdytys. Vaik-
ka osallistujat saattoivat olla eri tehtavissa ja eri hierarkiatasolla
organisaatiossa, lahtokohtana oli kaksisuuntainen ja vuorovai-
kutteinen oppiminen ja tukeminen.

Vertaismentoroinnin taustalla on ajatus joustavasta asiantunti-
juudesta: jokainen osallistuja on oman tyonsa asiantuntija ja tuo
oman tietimyksensia ryhmaian. Perusidea on, ettd jokaisella on
annettavaa muille ryhmalaisille yhta lailla kuin opittavaa muilta.
McManuksen ja Russellin (2007) mukaan vertaismentoroinnil-
le tyypillista on taydentavyys, molemminpuolisuus ja vastavuo-
roisuus. Tama merkitsee, ettd ryhman jasenet voivat taydentaa
vahvuuksillaan toisten heikkouksia, kaikki osapuolet sitoutuvat
antamaan ja vastaanottamaan sekd panostavat vuorovaikutus-
suhteeseen ja myos hyotyvit toiminnasta. (Leppisaari & Tenhu-
nen 2009, 6—7.)

VERTAISMENTOROINTI,
PERINTEINEN MENTOROINTI . .
* Joustava asiantuntijuus

* Kahdenvalinen mentori-aktori (McManus & Russell, 2007)

-asetelma

o BN

Kuva 3. Perinteisen mentoroinnin ja vertaismentoroinnin vuoro-
vaikutussuhteet Leppisaarta ja Tenhusta (2009) mukaellen

Mentori

- asiantuntija
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Luottamuksellisuutta korostettiin seka toimintaa suunniteltaessa
etta sen aikana. Tavoitteena ei ollut tuottaa informaatiota organi-
saatiolle siitd, mika tyontekijoita harmittaa ja ryhmissa kasitellyt
asiat jaivat ryhman jasenten tietoon. Yleisen tason tietoa kasitel-
lyista teemoista tuotettiin organisaatioiden kayttoon ja tihan ra-
porttiin.

Luottamuksellisuutta korostettiin seka toimintaa suunniteltaessa
ettd sen aikana. Tavoitteena ei ollut tuottaa informaatiota orga-
nisaatiolle siitd, mika tyontekijoitd harmittaa. Lahtokohtaisesti
ryhmissa kasitellyt asiat jaivat ryhman jasenten tietoon. Yleisen
tason tietoa kaisitellyista teemoista tuotettiin organisaatioiden
kayttoon ja tahan raporttiin.

MyoOs eMessi-toiminnassa keskeinen periaate oli dialogisuus.
Jokaisella osallistujalla oli yhtalainen mahdollisuus osallistua ja
tuoda keskusteluun omien kokemustensa, ajatusmaailmansa ja
tietojen pohjalta muodostettuja nakemyksia ja osallistua yhtei-
seen keskusteluprosessiin. Tassd yhteydessa myos toisten mieli-
piteiden kunnioitus nousi toiminnan periaatteisiin.

eMessi-toiminnan luonteen mukaisesti keskisia periaatteita oli-
vat myos ryhmamuotoisuus ja tietoverkkoperustaisuus. eMessin
perusyksikko on pienryhma ja toimintaa ei toteutettu, mikali ryh-
maan ilmoittautuneita oli vain yksi tai kaksi. Tietoverkkoperus-
teisuus maaritti kaikkien ryhmien toimintaa. Perinteisesti mento-
rointia on toteutettu kasvotusten, mutta eMessi-hankkeessa
rajattiin kaikki mentorointi verkkoymparistoon.
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Nakokulmia
tyohyvinvointiin

Nakokulmia tyohyvinvointiin

Siind missd mentorointiin on useita nakokulmia, ei myoskaan
tyohyvinvoinnin maaritelma ole yksiselitteinen. Tyohon ja hy-
vinvointiin liittyvat kasitteet kuten tyokyky, tyoilmapiiri ja tyo-
hyvinvointi ovat monissa teoreettisissa jasennyksissa osittain
paallekkaisia eikd niiden valisistd suhteista ole yksimielisyytta.
Tarkastelemme seuraavaksi muutamia ndiden kasitteiden maa-
ritelmia.

Tyokyky

Sosiaali- ja terveysministerion 1980-luvulla laatiman kolmio-
mallin mukaan tyokykya yllapitava toiminta kattoi tyontekijan
terveyden ja toimintakyvyn, tyOympariston terveellisyyden ja
turvallisuuden seka tyoyhteison kehittdmisen. Mallin lisattiin
myohemmin osaaminen. Tyokyky merkitsee sitd osaa toiminta-
kyvystd, jonka tyotehtavien suorittaminen vaatii. Yleensa tyoky-
vyn tulkinta kattaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osa-alueen.
(Manka 2012).

Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo-mallin mukaan tyontekijan
omalla vastuulla on huolehtia erityisesti talon kolmesta alimmas-
ta kerroksesta eli terveydesta ja toimintakyvystd, osaamisesta
seka arvoista ja motivaatiosta. Talon neljis kerros eli johtaminen,
tyOyhteiso ja tyoolot on esimiesten ja johtajien vastuualuetta.
Mallissa on lisdksi huomioitu yksiloon vaikuttavat verkostot: toi-
mintaymparisto, perhe ja lahiymparisto. Lopputulemana on, etta
yksilon tyokyky ja sen edistiminen ovat yhteiskunnan, tyonanta-
jan ja yksilon yhteispelia. (Manka 2012; Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyoilmapiiri

Tyohyvinvointia ldhestytddan useimmiten yksilon nakokulmas-
ta samaan tapaan kuin ty6ilmapiiriakin. Kinnunen (1991) rajaa
ilmapiirin ja tyotyytyvdisyyden eroja siten, ettd ilmapiiri viittaa
tyontekijan kuvaileviin arvioihin tyOymparistostaan, tyo
vaisyys puolestaan siihen kohdistuviin tunnereaktioihin (Nakari
2003, 38).
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Ensimmaisen kerran sosiaalisen ilmapiirin kasitetta kaytettiin
tiettavasti vuonna 1939, mutta kasitetta tarkemmin maarittelivat
vasta Litwin ja Stringer vuonna 1968. (Emt, 34.) Litwin ja Strin-
ger (1968) pitavat organisaatioilmapiiria yksilon motivaatiopyr-
kimysten ja organisaatiorakenteen vilissid olevana muuttujana.
He my0s maarittelevat ilmapiirin organisaatiossa tyoskentelevien
yksiloiden havaintojen summaksi. Ilmapiiria tutkittaessa Litwi-
nin ja Stringerin mukaan voidaan siitd erottaa mm. seuraavat
mitattavat muuttujat. On huomattava, etta jokaisessa kohdassa
lahtokohtana on yksilon kokemus kyseisen muuttujan suhteen.

rakenne — tyon saannot, ohjeet, toimintatavat

vastuu — mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

riski — tyon haasteellisuus ja riskinoton mahdollistaminen
palkitseminen — palkitsemisen korostaminen kritiikin sijaan
lampo ja tuki — organisaatiossa vallitseva toveruus ja
avulaisuus

ristiriidat — johto ei pelkia erilaisten mielipiteiden kuuntele-
mista ja ristiriitojen ratkaiseminen (Nakari 2003, 34—35.)

o GpwPE

Schneiderin (1990) mukaan ilmapiiri koetaan yksilon nakokul-
masta, mutta havaintojen kohteet voivat vaihdella ja ilmapiiri ka-
sitteena pitaa sisillaan Nakarin (2003, 35) sanoin "melkein mita
vain”. Havainnoitavina ovat kuitenkin organisaation rutiinit ja
palkitseminen. Ilmapiirin kiaytdnnon tutkimuksessa Schneiderin
mukaan on valittava riippuvaksi muuttujaksi jokin organisaatiolle
tarkea teema, esimerkiksi laatu, turvallisuus tai palvelu. (Emt., 35.)

Tyohyvinvointi

eMessi-hankkeessa tyohyvinvointi kasitettiin ensisijaisesti henki-
Ion subjektiivisena kokemuksena, johon vaikuttavat niin yksilon
oma vointi ja osaaminen, tyoyhteison sekd koko organisaation
toiminta- ja vuorovaikutustavat, johtaminen ja tyon organisointi.
eMessi-ryhmiin osallistujat haluttiin herattaa pohtimaan tyohy-
vinvointia eri nakokulmista ja tunnistamaan ne tyohyvinvoinnin
kokonaisuuteen vaikuttavat seikat, joihin yksittdinen tyontekija
voi joko omalla toiminnallaan tai asenteellaan vaikuttaa.
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Kun tarkastellaan yksilon kokemaa tyohyvinvointia, kiytetaan
usein tyon imun kasitetta. Tyon imu merkitsee suhteellisen pysy-
vaa myonteista tilaa, jonka kolme tekijaa ovat tarmokkuus, omis-
tautuminen ja tyohon uppoutuminen. (Hakanen 2005, 29.)

Tyohyvinvoinnin subjektiivista kokemusta voidaan hahmottaa
Peter Warrin (1999) kehittaman ja Jari Hakasen (2005) tayden-
tavan kaavion avulla. Taman luokituksen mukaan tyohyvinvointi
ei ole lineaarinen tila asteikolla pahoinvointi — hyvinvointi, vaan
tyohon liittyen voidaan kokea samaan aikaan seka positiivista etta
negatiivista virittymisen ettd mielihyvan ja mielipahan tunteita.
Tehokas ja hyvinvoiva tyontekija on sopivan virittynyt tyohonsa
ja saa tyosta mielihyvaa. Tyohyvinvointi on timan maaritteen pe-
rusteella jotain enemman kuin tyotyytyvaisyys tai hyva ilmapiiri:
tyossa viihtyminen maarittyy korkean koetun mielihyvan, mutta
alhaisen virittymisen suhteen. Tyossa ja tyopaikalla siis viihdy-
taan, mutta tyotulosta ei juurikaan synny. Tyon imu merkitsee
mielihyvaa etta virittymista positiivisella tavalla: ty6 tuntuu mer-
kitykselliselts, sen tekeminen tuottaa iloa ja tyo tuottaa toivottua
tulosta.

Ahdistus

Strge#si, alkava

youtpymus,

ry(jhons?m\

Innostus

Tyon imu

Tyon il
Mielihyva tyotyytyvais

.
Tyossa w:hﬂ“f?}m en

Masennus Viihtyvyys

Kuva 4. Hyvinvoinnin subjektiivinen kokemus Warrin (1999) ja
Hakasen (2005) mukaan. (Hakanen 2005, 27.)

35



eMessi-hankkeiden taustalla (ks. Rajalin & Kaunismaa 2013) oli
erityisen vahvana kaksi tyohyvinvoinnin maaritelmaa: Keski-
nainen Eldkevakuutusyhtio Eteran hahmotus (2011) tyohyvin-
voinnista ja Marja-Leena Mankan (ks. esim. Manka ym. 2010)
tyohyvinvoinnin tekijat. Yhteista naille malleille on, etta tyohy-
vinvoinnin tulkitaan muodostuvan eri toimijoiden: yksilon, tyo-
yhteison ja organisaation yhteistoiminnasta. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat yksilon oman osaamisen ja tyokykyisyyden lisaksi
tyOyhteison vuorovaikutus ja toimivuus, organisaaton toiminta
seka osallistava ja kannustava johtaminen.

Organisaatio

* tavoitteellisuus
* joustava rakenne
* kehittyminen
* toimiva
tyOymparisto

Yksild Ryhméhenki
Esimies * eldmanhallinta * avoin
* osallistava ja * osaaminen vuorovaikutus

kannustava “t * ryhman
johtaminen CINENE toimivuus, yhteiset
pelisdannét

Ty6
*vaikutusmahdolli-
suudet
* kannustearvo:
oppiminen
* ulkoiset palkinnot

Kuva 5. Tybhyvinvoinnin tekijat Mankaa mukaellen
(Manka ym 2010, 8.)
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YKSILON TYOKUNTO

Tyon tekeminen tuottaa mielihyvai, kun yksilon osaaminen on
sopivalla tasolla suhteessa tehtavaan. Parhaimmillaan ty6 asettaa
tekijalleen sopivasti haastetta ja kehittymismahdollisuuksia, mut-
ta ei tuota liiallisella haastavuudella jatkuvaa rasitusta. Vaikutta-
mis- ja kouluttautumismahdollisuudet ovat omiaan edistimaan
tyohyvinvointia. Tyosta saatava palaute, kannustava johtaminen ja
toimiva tyoyhteiso ovat niin ikaan tarkeita. (Manka, Hakala, Nuu-
tinen & Harju 2010, 7-8.)

V'
[ JOHTAJUUS ]

RAKENNE:
tyon tekemisen
mahdollistaminen

Vastuu tydnantajalla, mm.
Organisaatio
Johtajuus
Vastuut ja velvollisuudet

TyGvaiheet ja toiden jarjestely
Tiedonkulku

OLNNMQAL NQSIFLHA

[ YKSILOVASTUU J

v

Kuva 6. Tybhyvinvoinnin jasennys Eteran (2011) mukaan
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Eteran mallissa on nakyvilla myos tyoterveyshuolto, jota ei sovi
unohtaa tyohyvinvoinnin toimijoista puhuttaessa. Tyéterveys—
huoltolain (1383/2001) mukaan tyontekija, tyonantaJa ja tyo-
terveyshuolto yhdessa edistavat mm. tapaturmien ja sairauksien
ehkaisya, tyoympariston turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta
seka tyoyhteison toimintaa. Tyonantajan velvollisuus on huoleh-
tia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyonte-
kijan vastuulla on noudattaa tyoturvallisuuteen ja terveyteen liit-
tyvia ohjeita. (Heikkila & Makela-Pusa 2014, 7; 34—36.)

Eteran (2011) mallin mukaan tyohyvinvointi jakautuu neljaan
osa-alueeseen: osaaminen, rakenne, vointi ja tyoyhteiso. Han-
keaikana mallia on paivitetty niin, etta rakenne-kohdan otsikoksi
on nostettu Johtaminen ja esimiestyo (ks. https://www.etera.fi/
tyonantaja/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin-tyokalut). eMessin
tyohyvinvoinnin viitekehyksena kaytamme edelleen vuoden 2011
mallia, jonka mukaan rakenne-ylaotsikon alle sisaltyvat johtami-
nen ja esimiestyo. Lisdaksi kohtaan sisdltyvit tyon organisointiin
liittyvat kysymykset, vastuut ja velvollisuudet seka tiedon kulku.

Osaamisen osa-alueeseen kuuluvat tyon hallintaan liittyvat tee-
mat, joista ensisijaisesti on vastuu tyoOnantajalla, mutta jotka
oleellisesti vaikuttavat yksilon tyokuntoon. Téllaisia asioita ovat
mm. perehdytyksen jarjestiminen ja taydennys- ja jatkokoulu-
tuksen mahdollistaminen, tyoturvallisuuteen liittyviat ohjeet ja
kaytannot seka tyonkuvat.

Selkeasti yksilon tyokuntoon vaikuttavia ja ensisijaisesti yksilon
omalla vastuulla ovat mm. saatujen ohjeitten ja toimintatapojen
noudattaminen ja oma asenne esimerkiksi tyoturvallisuusasioi-
hin. Tyonantajan vastuulla on tukea yksilon vointia tarjoamalla
turvallisen tyoympariston ja tyoterveyshuollon palveluita. Voin-
tiin vaikuttaa myo6s vapaa-aika: voinnin kokonaisuus kattaa seka
tyossa olemisen etta vapaa-ajan ja elamantavat.

TyoOyhteis6 muodostuu yksil6ista ja heidan yhteisesta toiminnas-
ta ja vuorovaikutuksesta. TyoOyhteisotaidot, yleinen ilmapiiri ja
tyoviihtyvyys edistavat tyohyvinvointia. Erilaisuuden hyvaksymi-
nen ja ihmisten vilisten suhteiden toimivuus ovat asioita, joihin
jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa.
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Tyodhyvinvoinnin kasittely eMessi-ryhmissa
eMessi-ryhmien  ensimmaisissd ~ tapaamisissa  tyohyvin-
vointiteemaa ldhestyttiin konkretian kautta pohtimalla omia
asenteita ja kokemuksia jo etukiteen ennen tapaamista osallis-
tujille lahetettyja tyOhyvinvointivaittamia. Vaittamat laadit-
tiin hankkeen alussa edella esiteltyjen mallien, esiselvityshank-
keesta saatujen kokemusten seka tehtyjen havaintojen ja jarjesto-
tyon ominaispiirteiden perusteella. Keskustelu tyohyvinvoinnista
kaynnistyi kaikissa ryhmissa vaittamista. Vaittamia olivat:

« Minulla on aikaa tehda tyoni tyoajalla niin hyvin kuin haluan
» Useimmiten on kiva tulla t6ihin

« Tiedan, mitd minun pitaa tyossiani saada aikaan

« Tyon ja vapaa-ajan erottaminen on helppoa

« Tyon jatkuvuus on turvattu

« Tarvittaessa saan apua tyohoni liittyvissa ongelmatilanteissa
» TyoOyhteisossani on mukava ilmapiiri

« Minulla on riittavat tiedot ja taidot tyoni tekemiseen

« Voin riittavasti vaikuttaa omaan tyohoni

« Saan palautetta tyostani

» Voin vaikuttaa asioihin tyopaikallani

Keskustelujen sisalto jatkossa vaihteli eri ryhmissa osallistujien
kiinnostuksen ja tarpeiden mukaan. Teemoja tarkastellaan tar-
kemmin aineiston analyysin yhteydessa.

Jarjestotyon piirteet ja tyohyvinvointi jarjestoalalla
Kolmannen sektorin palkkatyota koskevaa tutkimusta on olemassa
varsin vahan sekd Suomessa ettd kansainvalisesti. Kolmas sektori
muodostaa kuitenkin merkittavan tyovoimasektorin, silla Tilasto-
keskuksen (2012) mukaan vuonna 2011 kolmannen sektorin tyopa-
nos oli noin 77 000 tyovuotta. Viimeisen kymmenen vuoden aikana
palkkaty6osuus on kasvanut voimakkaasti: noin 20 % vuosina 2001
—2011. Kansantalouden kaikesta palkkatyostd kolmannen sektorin
osuus on noin 5 %. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 209; Kau-
nismaa & Rajalin 2015, 8—9.)

Jarjestoalan tyopaikat yleensa pienia: toimipaikoista 40 % on alle 10
tyontekijan yksikoita (julkisella sektorilla 20 % ja yksityisella 26 %).
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Alalle ominaista on myo6s asiantuntijatyon painottuminen ammat-
ti-rakenteessa, silld 61 % tyovoimasta toimii asiantuntijatehtiavissa
(julkisella sektorilla 56 %, yksityisella 34 %), 24 % tyontekijatehta-
vissa ja 14 % johtotehtavissa. Isoissakin valtakunnallisissa jarjestois-
sd piiri-, alue- tai paikallistason toimipaikka on yleensa pieni. (Ruus-
kanen ym. 2013, 216—217; Kaunismaa & Rajalin 2015, 8—9.)

Pienissa tyOyhteisoissa tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa koko
organisaation toimivuuteen. Sen sijaan tyoyhteisoissa tyotovereilta
saatava sosiaalinen tuki, ilmapiirin avoimuus ja perehdytyskaytan-
not koetaan riittimattomaksi. Ristolainen (2015) esittadkin eraana
vastauksena tahan ongelmaa jarjestorajat ylittivan vertaistoimin-
nan kehittamisen. (Kaunismaa & Rajalin 2015, 8—9.)

Jarjestotyontekijoiden tyo on usein hyvin itsendista organisaation
tai organisaatiolohkon pienuudesta johtuen. Tyotehtavat ovat tyy-
pillisesti monipuolisia sisiltden vaihtelevina koostumuksina organi-
saation johtamista, talous- ja henkilostohallintoa, projektihallintoa,
verkostoitumistyota, tiedotusta ja markkinointia, toimijoiden ohjaa-
mista, toimintamallien ja uusien tuotteiden kehittamista, toimialan
asiantuntemuksen soveltamista, palvelutoimintaa, koulutusta ja va-
paaehtoistoimijoiden koordinointia. Aivan oman erityispiirteensa
jarjestoissa tyoskentelyyn tuo tyon sidos vapaaehtoistoimintaan ja
vapaaehtoistoiminnan eetokseen. (Kaunismaa & Rajalin 2015, 8—9.)
Huomattavaa on myo0s, ettd vapaaehtoistoiminta on merkittava
rekrytointikanava erityisesti johtotehtaviin (Ruuskanen, Selander &
Anttila 2013, 44).

Ruuskanen, Selander ja Anttila (2013) tarkastelivat kolmannen sek-
torin tyon autonomiaa eri nikokulmista: tehtavaautonomian, tyo-
aika-autonomian ja osaamisautonomian kautta Tehtavaautonomia
merkitsee tyontekijain mahdollisuutta vaikuttaa paivittdin omiin
tyojarjestelyihinsa ja tyon tekemisen tapaan. Tyoaika-autonomialla
tarkoitetaan sitd, missa maari tyontekija voi vaikuttaa tyoaikoihinsa.
Lisaksi tarkastelun kohteena oli osaamiseen liittyva autonomia eli
se, missa maarin tyontekijain on mahdollista hyodyntaa osaamistaan
ja omia ideoitaan tyossa. (Emt., 59.)

Kolmannen sektorin tyossa autonomia on muita tyovoimasekto-
reita selkedsti korkeammalla tasolla, kun tarkastellaan tehtava- ja
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tyoaika-autonomiaa. Erityisesti tytaika-autonomia on yleisempaa
kuin muilla sektoreilla, silla kolmannella sektorilla tyoskentelevista
vastaajista 62 % vastasi voivansa vaikuttaa paljon tyoaikoihin. Julki-
sella sektorilla vastaava osuus on 30 % ja yksityisella sektorilla 41 %.
(Emt., 60.)

Tehtavaautonomian suhteen yli puolet kolmannen sektorin tyon-
tekijoista kokee voivansa vaikuttaa tyojarjestelyihin ja tyon tekemi-
sen tapaan. Julkisella sektorilla tyoskentelevista 44 % ja yksityisella
sektorilla 42 % vastaajista kokivat tehtavaautonomiansa korkeaksi.
(Emt., 60.) Mielenkiintoista kylla, osaamisautonomian suhteen kol-
mas sektori ei juurikaan erotu muista sektoreista, silla kolmannen
sektorin tyontekijoista 22 % kokee tyossaan korkeaa osaamisauto-
nomiaa, julkisen sektorin tyontekijoista vastaava luku on 21 % ja yk-
sityisella sektorilla 26 %.

Tyossa koettua kiiretta voidaan tarkastella tyon intensiivisyyden
kautta. Intensiivisyys tarkoittaa tassa tyohon sisaltyvia tiukkoja ai-
katauluja, tyopaivien venyttdmistd ja kokemusta siitd, ettei tyota
ehdi tehda niin huolellisesti kuin haluaisi. Tyon intensiteetti on sel-
keasti tyypillista kolmannen sektorin palkkatyolle. Osittain tima voi
selittyd maaraaikaisilla tyosuhteilla ja alan asiantuntijavaltaisuudel-
la. (Emt., 62—63.)

Maaraaikaset tyosuhteet heijastuvat myos koettuun tyon epavar-
muuteen. Jarjestojen rahoitus perustuu useimmiten maaraaikaisiin
avustuksiin ja avustuksen paattyminen tai merkittdva pienentymi-
nen voivat aiheuttaa tyon paattymisen. Myos laadullinen epavar-
muus on jarjestoalalle tyypillisti. Feeneyn ja Bozemanin (2009)
mukaan tyonkuvat kolmannella sektorilla ovat usein epamaaraisia
ja sisaltavat viralliseen tyonkuvaan kuulumatonta nakymatonta tyo-
ta (emt., 65).

Vertaismenetelmien, kuten vertaismentoroinnin avulla voi-
daan tunnistaa nakymatonta tyotd ja tehda sitd nakyviksi.
Vaikka tyonkuvan maarittely on tyonantajan asia, voidaan ver-
taismentoroinnissa myos tarkastella tyon tekemistd perusteh-
tavan nakokulmasta ja ajankayton nakokulmasta. Nama aiheet
nousivatkin esille ryhmissi. Tarkemmin ryhmien teemoihin pureu-
dutaan aineiston analyysissa.
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Aineisto

Aineisto

eMessi2-hankkeen tulosten analysointia varten on laadittu kaksi
aineistoa: indeksoitu dokumentaatio eMessi-tapaamisten nau-
hoitteista ja haastatteluaineisto.

Ensimmainen aineisto perustuu siis havaintoihin ryhméakokoon-
tumisista. Kokoontumiset on tallennettu siten, ettd Adobe Con-
nect-ymparistosti on luotu kuva- ja danitallenteita. Tallenteista
osa on indeksoitu puheenvuoroittain matriisiksi. Matriisiin on
merkitty jokaisesta kiytetystd puheenvuorosta ydintietoja. Ly-
hyita 4anndhdyksia tai myotiilevia kommentteja ("joo” tai "niin”

ei ole kuitenkaan kirjattu ylos. Matriisiin on merkitty puheen-
vuorosta aika, henkilo, asiasisiltd, ryhmadynaaminen luonne ja
puheenvuoron sédvy. Lisdksi osaan havainnoista on merkitty va-
paamuotoisesti sisdllosta lisitietoja. Tarkat asiasisdltod, ryhma-
dynaamista luonnetta ja puheenvuoron sivya koskevat luokitte-
lut ilmenevit liitteesti 1.

Indeksointi on tehty noin puolesta kokonaisaineistoa. Indeksoin-
nista on vastannut Hanna Rautio. Yhteensi indeksoituja tallen-
teita on 35 ja ne koostuvat padosin kokonaisista ryhmékokoon-
tumisista. Joissakin tapauksissa vain osa kokoontumisesta on
indeksoitu, koska tallenne on joissakin tapauksissa vioittunut.
Kokonaiskestoltaan indeksoitua aineistoa on noin 49 tuntia. In-
deksointimatriisissa on yhteensé 3147 havaintoa.

Asiasiséllon ja ryhméadynaamisen luonteen indeksoinnissa on
menetelty siten, ettd tarpeen mukaan on indeksoitu useita asia-
sisiltoja tai ryhméadynaamisia luonteen aspekteja. Useissa pu-
heenvuoroissa on joko samanaikaisesti kysymys tai peridkkiin
kysymys useasta luokittelun aiheesta. Siksi aineiston analyysissi
kokonaismairi saattaa ylittda havaintoyksikoiden méaarian. Ryh-
madynaamista luonnetta analysoitaessa on kiinnitetty huomiota
ensisijaiseen luonteeseen.
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Aineistoa on analysoitu pasdosin kvantitatiivisesti vertaillen eri-
laisten puheenvuorojen esiintymismaaria aineiston kokonaisuu-
den tasolla, tapaamiskohtaisesti tai henkil6ihin liittyen. Tois-
sijaisesti on joissakin yhteyksissid tarkasteltu vapaamuotoisia
merkint6ja asiasisallosta.

Toinen aineisto koostuu ryhmien paitteeksi laadituista ryhma-
haastatteluista. Viimeisen tapaamisen yhteydessia on tehty liit-
teen 2 ohjaama haastattelu ryhmaan osallistuneiden kanssa.
Naita haastatteluita on laadittu kuuden ryhman kanssa. Lisaksi
yksi ryhma kavi palautekeskustelun vapaamuotoisesti. Muissa ta-
pauksissa haastattelu ei jarjestynyt aikataulusyista.

Haastatteluissa on kysytty ryhmadynamiikasta, aiheiden kasit-
telystd, motivaatiosta ja vaikutuksista. Tarkemmat tiedot kysy-
myksista ovat liitteessd 2. Haastatteluissa kysymyksia on esitet-
ty kohdistaen niitd haastatteluryhman eri jasenille. Yleensa yksi
kysymys kohdennettiin yhdelle tai kahdelle henkilolle, joissakin
kysymyksissa kaikille osallistuneille.

Haastatteluaineistoa on kaytetty luokitellen se tutkimuskysymys-
ten sisidllon mukaan. Raportissa aineistosta otetaan analysoita-
vaksi lyhyita katkelmia.

Seka ryhmakokoontumisiin ettd haastatteluihin sisaltyvat tiedot
on keratty luottamuksellisesti eika raportoinnista kdy ilmi mitaan
tietoja henkiloista tai yksityiskohtaisista olosuhteista. Raportoin-
ti on taysin anonymisoitu. Haastattelukatkelmaan ei ole merkitty
mitadn tietoja puhujasta, hinen asemastaan, idstaian tai suku-
puolestaan.
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Tutkimuskysymykset

Aineiston perusteella rakennetaan kuva siitd, miten eMes-
si2-hankkeen piloteissa kokeiltu toiminta on tuottanut tulosta.
Toiminnan tavoitteena on tukea vertaisryhmaissa osallistuji-
en tyohyvinvointia. Keskeinen kysymys on kaksiosainen: miten
eMessi-malli toimii kaytannossa ja tukeeko se tyohyvinvointia.
Tutkimuskysymys muotoillaan siis:

1. Miten eMessi-malli toimii kaytannossa?
2. Tukeeko eMessi-toiminta tyohyvinvointia?

Ensimmainen tutkimuskysymys sisdltda useita osakysymyksia.
Kattavan vastauksen saamiseksi on tarkasteltava verkkovalittei-
syyttd, vuorovaikutusta ja ryhmaprosessia seka aihepiireja, jotka
keskusteluun ovat nousseet.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen osakysymyksia ovat siten:

1a) Miten verkkovalitteisyys toimii?

« Miten toiminta onnistui kokeiluissa teknisesti?

« Miten verkkovilitteisyys (videoneuvotteluymparisto) koet-
tiin?

« Miten verkkovilitteisyytta kaytannossa osattiin ja kyettiin
hyodyntamaan?

« Millaista vuorovaikutusta verkkovalitteinen toimintaympa-
risto mahdollistaa?

1b) Minkéalainen vuorovaikutuksen ryhmadynaaminen prosessi on?

« Minkalaisia ryhmadynaamisia vaiheita voidaan kokeiluista
havaita?

« Millaisia rooleja toimijoilla on ja miten ne muuttuivat ryh-
man kehittyessa?

« Millaista formaalia ja informaalia johtajuutta tai ohjaajuutta
ilmeni?

« Miten ohjattua tai spontaania osallistuminen oli?

« Miten luottamuksellisuus toimi?
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1¢) Millaisia aihepiireja eMessi-istunnoissa nousee esiin?

« Mitka ovat keskeisia aihepiireja tyohyvinvoinnin kisitteen
puitteissa?

« Miten paljon eri aihepiireihin kiytettiin aikaa / puheenvuo-
roja?

« Mika on ohjaamisen osuus esille tulevissa aihepiireissa?

« Onko aineistosta havaittavissa suoraan jotakin jarjestoalalle
tyypillista tai keskeista?

Toinen tutkimuskysymys perustuu toisaalta havaintoihin istun-
noista ja toisaalta osallistujien itsearviointiin eMessi-toiminnan
hyodyllisyydesta tyohyvinvoinnin parantamisessa. Pitkdaikaisten
vaikutusten arviointia aineisto ei mahdollista.

Osakysymyksii ovat:

2a) Minkalaiset savyt ja tavoitteet eMessi-istuntoja leimasivat?

« Millaisia viittauksia (omaan kokemukseen, tyoyhteisoon,
tyoelamaan yleensa) kasittely sisalsivat

« Millaisia sivyja ja tunnelatauksia esiintyi?

« Kasiteltiinko aiheita rakentavasti ja ratkaisukeskeisesti?

« Mika on asioiden/kokemusten kuvailun ja ratkaisumahdolli-
suuksien vilinen suhde?

2b) Muodostuuko osallistujille kasitys, ettd eMessi-toiminnalla

on vaikutuksia osallistujalle?

« Miten osallistujat arvioivat kasiteltyjen asioiden tarkeyden
itselleen/tyopaikalleen?

« Millaisia vaikutuksia osallistujien mielestd eMessi-toimin-
nalla on?

47



Aineiston
analyysi

Aineiston analyysi

Tassa luvussa kuvaillaan aineistoista nousevia havaintoja tutki-
muskysymysten selvittimiseksi. Analyysissa kaytetaan seka ryh-
matapaamisista laadittuja indeksointeja ettd ryhmien paattyessa
tehtyja haastatteluita. Indeksointiaineistoa tarkastellaan paasaan-
toisesti kvantitatiivisesti ja haastatteluaineistosta nostetaan esille
lyhyita aineisto-otteita. Molemmat aineistot perustuvat vain osaan
toteutuneista ryhmista.

Haastattelukatkelmien kaytto on tdysin anonymisoitu eli katkel-
mista ei kdy ilmi tietoja puhujista. Nain turvataan eettinen periaate
tunnistamattomuudesta. Haastatteluotteet on seuraavassa rapor-
tissa pidetty lyhyina ja asian ytimessdan toteavina. Haastatteluista
on liitetty lyhyita otteita myos indeksoidun aineiston kasittelyn lo-
maan. Taman on tarkoitus havainnollistaa kasiteltyja aiheita.

Tarkastelun tavoite on tutkimuksellisin keinoin selvittaa kaytan-
nollista padmaaraa, toimiiko eMessi-menetelma ja tuetaanko sen
avulla tyohyvinvointia. Kysymys on siis selvityksesta ilman sellai-
sia tutkimuksellisia padmaaria, joissa tavoiteltaisiin yleistettavyyt-
ta kaytannollisen aiheen ulkopuolelle tai teoreettisen asetelman
kehittelya.

Miten verkkovalitteisyys toimii?

Verkkovailitteisyys tyohyvinvointia parantavassa vertaisryhmas-
sa voi herattaa jo lahtokohdissaan kysymyksia siitd, onko se edes
mahdollista. Vertaisryhma perustuu vialittomaan vuorovaiku-
tukseen, luottamukseen ja jakamiseen. Perinteisesti timan aja-
tellaan tapahtuvan kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa jaetussa
tilassa. Kun tila onkin videoneuvotteluymparisto, heraa kysymys
toimiiko vuorovaikutus.

Tekninen toteutus onnistui padosin. Kaikki suunnitellut ryh-
mat pidettiin ja kaikki osallistujat pystyivat osallistumaan,
vaikka teknisia hankaluuksia ilmeni. Valitettavasti 2010-lu-
vun puoliviliin tultaessa normaalilta tietokoneelta kaytettavat
videoneuvottelujarjestelmat eivit viela ole niin helppokayttoisia
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tai varmoja, ettei ongelmia olisi esiintynyt saannollisesti. Yksi ryh-
ma kaytti tietokoneiden asemesta organisaatiossa kaytossa olevia
videoneuvottelulaitteita. Niiden vilityksella yhteys toimi moitteet-
tomasti eikid ongelmia esiintynyt. Ryhman jasenet olivat tottuneita
laiteymparistoon.

Esiintyneilla tietoteknisilla ongelmilla oli monia syita: nettiyhteys
saattoi katkeilla, tietokoneen saadot saattoivat olla pielessa, lisa-
laitteet reistailla (esimerkiksi kamera tai kuulokkeet), muut tieto-
koneen ohjelmat hairita yhteydenmuodostusta. Osaltaan ongelmat
saattoivat olla teknisid, mutta usein myos kokemattomuutta laittei-
den kanssa. Toisaalta voisi ajatella, etta toivottavaa olisi laitteiston
ja ohjelmiston olevan niin helppokayttoisia, ettd ongelmat eivit
olisi yleisia. Yleisesti tapaamiset alkoivat yhteyksien saatamisella,
mika saattoi vieda joskus aikaa varsinaiselta aiheelta.

- harmittaa tekniset ongelmat ja sdadto
- yhteydet pelittinyt tosi huonosti

- joka kerta padsty asiaan vahan myohdssd

Tama nakyy myos haastatteluaineistossa, jossa tekniset ongelmat
harmittivat. Harmittavaa oli yleinen sdataminen, vian etsinti ja
laitteiden tuunaaminen, mutta myos patkivat yhteydet, hyytyvat
kuvat ja katoilevat aanet.

Harmittavaa on ollut myos istuntojen aikana ilmenneet tekniset
ongelmat, yleensa kuvan tai 4anen katoaminen. Adnen leikkautu-
minen haittaa tapaamisen toteutumista ratkaisevasti. Kuvan hyy-
tyminen tai katoaminen ei ole yhta ratkaisevaa, mutta heikentaa
vaikutelmaa kasvokkaisesta vuorovaikutuksesta.

- kuva ei joskus ndy, ddni vaan kuuluu

- Jjollakin ei ddnet kuulu ja kaikki se vaikuttaa
miten se keskustelu etenee

- wvdlilla kuuli tosin hyvin ja vdlilld tosi
huonosti
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Ongelmat olivat yleisia, mutta toisaalta pieniin ongelmiin to-
tuttiin ja kokonaisuuteen suhtauduttiin myo0s positiivisesti.
Teknisiin ongelmiin on kuitenkin paiosin loytynyt ratkaisut ja
valilla istunnot ovat sujuneet ilman ongelmia.

- mulle on ollut ylldtys ettd yhteys on
toiminut hyvin

- than hyvin pelittdnyt vaikkei aina

Toinen kysymys on, missa maarin tietokonevalitteinen yhteys te-
kee keskustelun ja vuorovaikutuksen mahdolliseksi. Suurimmal-
la osalle ryhmiin osallistuneista videoneuvotteluvilineet eivat
olleet kovinkaan tuttuja. Monille niihin tutustuminen tapahtui
ensimmaista kertaa. Tasta huolimatta kommunikaatio vaikutti
helpolta ja luontevalta. Kasvokkaiseen vuorovaikutukseen liittyva
aanensavyjen ja ilmeiden kommunikaatio nayttda myos kayneen
riittavassa maarin mahdolliseksi. Mainittakoon, ettd osassa yhte-
yksia kuvan laatu saattoi olla siind maarin heikko, ettei kasvojen
yksityiskohtia saattanut tarkasti nahda.

- pelkdstadan myonteinen asia

- erittdin hyvd valineend, ettd toivottavasti
kdytetadan jatkossakin

- tammosestdhan etsitdadn sitd, ettd miten
ilmeet toimii ja kylld ne toimii

- jos ois joku sanonu ettd tyohyvinvointiin
voi hyodyntoa tallaista, ois thmetellyt

- ympdristondhdn tada on hyvd ja toimiva

Toisaalta tuotiin myos esiin nakokulmia, etta tietokoneiden valit-
tamassa ymparistossa aiheiden syvillinen kasittely ole luontevaa.
Tietokonevilitteisyys koettiin myo0s sellaiseksi, ettd se pitaa ylla
sosiaalista etdisyytta.
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- jos ois livend tavattu, ois loytynyt
enemman syvyytta

- emmud ldhde tietotekniikan kans
mithinkddn syviin juttuthin

Tapaamisissa kaytettiin yleisimmin Adobe Connect-ohjelmaa, jos-
sa on myos mahdollisuus kayttaa chatia, esittda materiaaleja muil-
la ohjelmilla ja laatia muistiinpanoja. Kaikkia naitd ominaisuuksia
myos hyodynnettiin, mutta haastatteluaineistossa niitd ei juuri
kommentoitu. Adnen ja kuvan valittyminen on ydin ja muut omi-
naisuudet lahinna tukevat kasvokkaista vuorovaikutusta.

- el kaipaa muita ominaisuuksia (kuin
ddnen ja kuvan)

Tietoverkkovilitteisyyden yksi etu on siini, ettei osallistujien tar-
vitse siirtya tyopaikaltaan eika osallistumiseen kulu matka-aikaa
tai siitd koidu matkakustannuksia. Tama nousi esille myos haas-
tatteluissa.

- tdd on ollu ilmasta, tosi iso asia

- vdlimatkat ei haittaa

- taloudellisestikin jdrkevd kun ei
tarvitse ldhted kasvokkain eri puolelle
Suomea

- kun on pitkdt valimatkat, kyllihdn

tad sadastdada matkakuluja, kun voi
kdsitelld asioita verkon vdlitykselld

- onatka hyva asia
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Kokonaisuudessaan tekninen ymparisto selvasti teki mahdolli-
seksi vertaisryhmatoiminnan seka teknisesti ettd sosiaalisesti.
Tekninen toteutus jai paikoin harmillisen virhealttiille tasolle,
mutta se ei kuitenkaan estinyt toteutusta. Sosiaalisesti osallis-
tujat oppivat toimimaan verkon vertaisryhmassa varsin nopeas-
ti. Rajoituksena saattaa olla se, etta luottamus ei syvene kaikilla
osallistujilla. Tamakin voi olla tottumuksen puutetta ja saattaa
kokemuksena lieventya valineistoon tottumisen myota.

Ryhmadynamiikka ja roolit

Ryhmat eMessi-piloteissa toimivat siten, ettd jasenina olivat
yksi hankehenkil6ston edustaja (jatkossa fasilitaattori), yksi ve-
tovastuussa oleva jarjeston tyontekija (vetdja) ja joukko muita
(osallistujat). Vetovastuussa oleva jarjeston henkilo oli usein toi-
senlaisissa tehtavissa kuin muut osallistujat, esimerkiksi liiton
tyontekija kun muut olivat paikallisten tai alueellisten jarjestojen
tyontekijoita. Lahtokohtana oli, ettd kaikki osallistuvat keskus-
teluun, mutta vetijalla oli yhdessa fasilitaattorin kanssa vastuu
ryhmain etenemisesta.

Fasilitaattorin rooli oli vastata istuntojen tietoteknisesta onnis-
tumisesta ja laatia muistiota, mutta myo6s tarvittaessa toimia
ryhmassa aloitteellisesti. Varsinkin ryhmien alkuvaiheen tapaa-
misissa fasilitaattorilla saattoi olla suuri rooli aiheiden kasitte-
lyssda. Padsaantoisesti rooli vaheni, kun vetijat alkoivat hallita
tehtdvaansa ja ryhman sisdinen dynamiikka toimia jouhevasti.
Useissa loppupain istunnoissa fasilitaattori on hiljaa osallistuji-
en keskustellessa.

Ryhman vetdjan rooliin kuului vastata istuntojen suunnittelusta ja
etenemisesta. Vaihtelevassa maarin he osallistuivat myos sisallolli-
seen keskusteluun. Keskustelevan roolin ottamisessa nayttaa olleen
persoonallisia tyyleja toisten pyrkiessa osallistumaan vertaisina ja
toisten toimiessa liahinna keskustelualoitteiden ja yhteenvetojen
esittajina.

Osallistujien roolin lahtokohtana oli tietenkin esittia, pohtia ja kom-

mentoida kokemuksia. Taman lisdksi osallistujilla saattoi olla infor-
maaleja ryhman vetamisrooleja. Tosin ne nayttavat harvinaisilta.
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Taulukkoon 2 on koottu indeksoidun aineiston havainnot toimi-
jan ja puheenvuorojen dynaamisen luonteen mukaan. Puheen-
vuorojen luonteista on huomioita aiheen aloittava, sita jatkava ja
sen yhteen vetiava luonne sekid kommentit, kysymykset ja pohdin-
nat muiden kertomaan. Tarkastelusta on suljettu pois tietoteknis-
ta toteutusta koskevat aiheet.

Aloituspuheenvuoroilla on aiheen pohjustava ja ohjaava merki-
tys. Aihetta jatkavalla ja kommentoivalla puheenvuorolla on en-
sisijaisesti kokemuksista keskusteleva luonne. Tama on vertais-
toiminnan ydinta. Yhteen vetavilli puheenvuoroilla on yleensa
merkityksensd asiasiirtymia valmistellessa ja joskus tarkoitus
yleistaa keskustelussa esitetyista aiheista koko ryhmaén tai laa-
jemmin jarjestoalalle.

Aloituspuheenvuoroista valtaosa oli vetdjien tai fasilitaattorien
esittamia. Vetajat aloittivat uuden aiheen kasittelyn joka toisel-
la kerralla. Myos fasilitaattorit olivat aloitteellisia, kun kolman-
nes aiheista oli heidan aloittamiaan. Vain kuudesosa kisitel-
lyista aiheista lahti osallistujista. Nama havainnot kertovat, etta
eMessi-ryhmissd aiheiden ohjaamisella ja ohjaamisvastuulla
on suuri merkitys. Spontaanisti ja osallistujalahtoisesti aiheet
nousevat vain harvakseltaan. Toisesta ndkokulmasta ajatellen,

151 52 102 305
244 1205 61 1510
437 393 137 967
109 18 64 191
941 1668 364 2973

Taulukko 2. Puheenvuorojen ryhmédynaaminen luonne
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osallistujaldhtoisella aloitteellisuudella on kuitenkin merkityk-
sensa.

Osallistujat olivat, kuten odotettavaa on, aktiivisimmillaan aihet-
ta jatkavissa puheenvuoroissa. Yli puolet puheenvuoroista kuu-
lui tahan kategoriaan. Niistd 16 % oli vetdjien esittimia ja nel-
ja prosenttia fasilitaattorien. Vetajat kylla osallistuivat aiheiden
varsinaiseen kasittelyyn, mutta antaen selvasti tilaa osallistujien
keskustelulle.

Kommentit, kysymykset ja pohdinnat toisen esittamiin puheen-
vuoroihin ovat merkki jakamisen ja kokemuksista keskustelun
hengesta vertaistoiminnassa. Joka neljas puheenvuoro oli sel-
lainen, mika viittaa siihen, ettd istunnoilla oli padsaantoisesti
keskusteleva ja vertaisjakamiseen perustuva luonne. Mielenkiin-
toista on, ettd huomattava osa, lahes puolet, kommenteista, ky-
symyksista ja pohdinnoista oli vetdjien esittimia. Fasilitaattorit
olivat myo0s aktiivisia kommentoijia. Naista seikoista huolimatta
osallistujat olivat aktiivisia kommentoijia. 13 % kaikista laskel-
maan sisiltyneista puheenvuoroista oli osallistujan kommentoin-
tia toisen esittimaan asiaan.

Aiheen yhteen vetiminen nayttaa olleen vetdjien ja fasilitaatto-
rien tehtava. Vain harvassa tapauksessa osallistujat tekivit kes-
kustelusta yhteenvedon.

Vetijien roolissa korostui odotettavasti kisiteltavien asioiden
aloittaminen ja yhteen vetdminen. He olivat aktiivisia kommen-
toijia. He myos osallistuivat asioiden kasittelemiseen, vaikkakin
hieman taka-alalla. Yksittiisia vetijia tarkasteltaessa huomataan,
etta rooleissa oli kuitenkin eroja. Suurin osa toimi keskiarvojen
mukaisesti. Yksi vetijista oli harvoin aktiivinen aiheiden aloitta-
misessa, mutta toimi erittiin aktiivisesti kommentoijana. Tassa
tapauksessa fasilitoija otti poikkeuksellisen suuren roolin aihei-
den aloittajana. Toinen vetdja puolestaan ei juurikaan tehnyt yh-
teenvetoja. Hanen vetamassa ryhmassa aiheiden yhteen vetamis-
ta ei juurikaan tapahtunut. Mainittu henkil6 oli kuitenkin hyvin
aktiivinen kommentoija. Nayttaa silta, ettd vetamisessa on ha-
vaittavissa persoonallisia tyyleja. Kaikki vetdjat osallistuivat jon-
kin verran sisallolliseen keskusteluun. Jotkut heista profiloituvat
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asioiden aloittajiksi ja yhteenvetijiksi. Jotkut puolestaan ovat
aktiivisia puheenvuorojen kommentoijia. Eri tavat vetaa ryhmaa
toimivat, vaikka tuottavatkin erilaista ryhmadynamiikkaa.

Haastatteluissa tulee esille osallistujien odotus siit4, etta vetijat
vastaavat asioiden etenemisesta.

- mun el oo tarttenu olla miettimdssd
sitd sisaltod, vetdja kylld on sitd
tuonut

- md on nauttinut kun ei ole tarvinnut
vetdd ryhmadd, kun mehdn teemme
sitd (ryhmdnohjaamista) tyoksemme

- (vetdjdn) rooli ollut selkee, ettd on
toiminut puheenjohtajana

- (vetaja) niita asioita nosti

Osallistujia oli aineistoissa kaikkiaan 42 henkil6a. Voisi odottaa,
ettd joukosta loytyisi sellaisia, jotka ottavat pailinjasta poikkea-
via rooleja. Aineiston perusteella voi sanoa, etta sellaisia ei juuri
loydy. Kaikki osallistujat olivat aktiivisia aiheen jatkajia ja kaikki
myos esittivat kommentteja. Yksikdan osallistuja ei profiloitunut
pelkastaan aiheen jatkajana eika yksikdan pelkastaan kommen-
toijana. Osallistujat olivat siis aktiivisia sekd kokemusten jakaji-
na ettd muiden kokemusten kommentoijina. Tama kertoo siit,
ettd vertaisryhméaan kuuluva antamisen ja saamisen vastavuo-
roisuus oli hyvin sisdistetty. Osallistujat tekivit suhteellisen har-
voin aiheen aloitteita. Tassakaan suhteessa yksikdan osallistuja
ei erotu muista. Varsin moni ei tehnyt aineiston mukaan yhtaan
aihealoitetta, mutta kukaan osallistujista ei ollut erityisen aktiivi-
nen aloitteiden tekija. Yksikaan osallistuja ei nayta ottaneen infor-
maalista johtamisasemaa tai vetdjan roolia.

- tddl on vdhdn vaihdellu se moottori
(aktiivinen kertoja)
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Ryhmadynamiikan kannalta merkittavaa on, osallistuvatko kaik-
ki suhteellisen tasapuolisesti keskusteluun. Aineistona olevissa 35
ryhmikokoontumisessa on keskenaan erilaisuutta, mutta paalinja-
na voi todeta, etta osallistujat olivat varsin tasapuolisesti 4anessa.
Ryhman vetdjalla oli tapaamisissa muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta suurin maara puheenvuoroja. Tamakin kertoo vetamisen
tarkeydesta ja vetdjan suuresta merkityksestd. Vain muutamassa
istunnossa yksi tai kaksi osallistujaa jaa puheenvuorojen maaral-
l1a mitaten pieneen rooliin. Oikeastaan vain yhdessa kokoontumi-
sessa yksi osallistujista on ottanut puheenvuoroja selvisti muita
enemman (lahes puolet kaikista osallistujien puheenvuoroista,
kun osallistujia on ollut yhteensa 6). Selvassa valtaosassa puheen-
vuorot ovat jakautuneet suhteellisen tasaisesti. Osallistujien tasa-
vertaisuus riippuu omasta aktiivisuudesta, mutta myos siita, missa
maarin ohjaaja ja muut osallistujat antavat tilaa osallistua. Tama
nayttaad edella mainituista tuloksista paatellen toimineen hyvin.

- puheenvuoroja otettu vapaasti jokaisella
mahdollisuus sanoa sanottavansa ja tuoda
mielipiteensd esiin

- 1lmapiiri tosi hyvd ja toisia tukeva

- ieili omille ajatuksille ja mahdollisuus
uunnella toisia

- tasapuolinen ryhmd, kaikki osallistunut
kaikkiin aiheisiin

Luottamuksellisuus on kuulunut kaikkien ryhmien alussa sopimiin
pelisdaantoihin. Se viittaa ennen kaikkea siihen, ettei ryhmassa kes-
kustelluista asioista kerrota ryhman ulkopuolisille. Luottamusta
osoittavia kommentteja nouseekin esiin haastatteluissa.

- Olen kertonut tyohon liittyvid kipeitdkin asioita
- Luottaa ndthin, avoimuus on than aa-ja-oo
- kyl me aika syuvallisidkin tdssd on puhuttu

- itselleni ainakin ollut helppo kertoa mistd
viitekehyksestd itse toimin
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Luottamus kuitenkin kohtaa myos rajansa eMessissa. Joissakin
kommenteissa kiinnitetdan huomiota siihen, ettei kaikista vai-
keimpia tai henkilokohtaisimpia asioita tuoda esiin.

- ehkd tullut joku asia ettd on jdttdanyt
sanomatta

- kauheen syvallisiin aiheisiin ei ole menty,
niin luottamuksella ei ole niin vdlid

- omia kotiasioita en oo just kertonut

- Ryhmdan koot ndyttduvdt olleen
suhteellisen toimivia. Isokokoisemmat
ryhmadat koettiin jossain madrin
ongelmallisiksi.

- kuuden porukka toimii, isompi ois ehkad
vdhdn hikaa

- atka iso ryhma ollu (7 henked),
syvdllisemmin ois keskusteltu vihdn
plenemmdssd

eMessi-istuntojen aiheet

Lahtokohtana istuntojen organisoinnissa on ollut, ettd eMes-
si-ryhmissa tyohyvinvointia kisitellaan laajasti ja monipuolisesti.
Tahan on toisaalta kannustettu ja hienovaraisesti myos ohjattu
hankehenkiloston osalta. Toisaalta osallistujat ovat voineet va-
paasti ryhmina vaikuttaa keskustelun aiheisiin ja toimia myos
spontaanilta pohjalta.

Kuvasta 7 kiy ilmi keskustelun aiheiden yleisyys aineistossa. Kaa-
vion tiedot perustuvat aiemmin tassa teoksessa esitettyyn indek-
sointiin. Puheenvuorojen mairaa laskemalla voidaan hahmottaa
aiheiden yleisyys keskustelussa. Tata voi pitda indikaattorina sii-
hen, missa mairin aihe koetaan merkitykselliseksi ja tarkedksi.
Seuraavassa tarkastelussa on suljettu pois puheenvuorotjotka kos-
kevat teknisti toteutusta, fasilitoijien puheenvuoroja seka muita
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AIHEPIIRIT

W Sarjal

Tyon organisointi
Ammattitaito ja sen arvostaminen 470
Osaamisen hallinta 452
Ajankaytto 422
Ty6tehtdvien hallinta 402
Sosiaalinen media ja tietotekninen ymparistd i 239
Tyohyvinvoinnin parantamisen menetelmat s 209
Osallistuminen ty6yhteisdon tai sen puute  mmmmm——m—"—" 203
Tyon organisointi ja luottamus hallituksen kanssa s 172
Henkinen terveys 114
Ty6yhteison henki 94
Luottamussuhteet  mmmmmmn 85
Fyysinen terveys immmmm 54
Vaikuttaminen tyon maaraan ja laatuun w53
Tyokyky 1 4
Off-topic aiheet wm 23
Muut tyéhyvinvoinnin asiat 662
Hankkeen tekniset asiat  mmmmmmmmmmmm 181
Fasilitaattorin keskustelualoitteet —mmmmmm——u u__—"§= 186

Kuva 7. Aihepiirien yleisyys

tyohyvinvointiin liittyvia asioita, jotka yleensa koskivat seuraa-
van tapaamiskerran suunnittelua tai pohdintaa istunnon kulusta.

Selviasti yleisimmaéksi aiheeksi aineistossa nousee tyon organi-
sointi. Aihe sisiltda varsin laajan kirjon yksityiskohtaisempia
teemoja: johtaminen, tyonjako kollegoiden kanssa, kaytannot,
yhdistyksen talous ja hallinto. Konkreettisia puheenaiheita ovat
olleet esimerkiksi tyoehtosopimusasiat, YT-neuvottelut, palkka-
hallinto, esimiestehtdviat, hyvit toimintatavat asiakastyossa ja
vapaaehtoisten kanssa toimiessa, yhteistydo muiden toimijoiden
kanssa, vapaaehtoistoiminnan puitteiden jarjestiminen, kokous-
toiminta ja sisdinen viestinta. Luokittelun mukaisista asioista
eniten siis osallistujia puhuttaa tyon tekemisen organisatoriset
olosuhteet saaden 777 kirjausta, mika on reilu viidennes kaikista
puheenvuoroista.

Toiseksi yleisin aihepiiri liittyy ammattitaitoon ja sen arvostami-
seen. Puheenaiheita taman luokittelun piirissa ovat esimerkiksi
tyota koskevan kiitoksen ja palautteen saaminen ja niiden vas-
taanottaminen, tyon ilon ja imun kokemukset seka tyon arvon ja
yhteiskunnallisen merkityksen kokemukset.
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Kolmanneksi yleisin aihe on tita lahella oleva osaamisen hallin-
ta. Talle aihepiirille ominaisia keskustelunaiheita ovat osaamisen
jakaminen, hiljaisen tiedon merkitys, perehdyttamiseen liittyvat
kysymykset, tyonohjaus, onnistumisen ja epaonnistumisen koke-
mukset sekd omien vahvuuksien tunnistaminen.

Jarjestoammattilaisuudesta todettiin raportin alkupuolella, etta
ammattitaito ja osaaminen koostuvat useiden erilaisten osaami-
salueiden mosaiikista. Jarjestotyontekijoille on tyypillista, etta
heidan tulee osata kaikenlaista vapaaehtoisten ohjaamisesta,
kouluttamisesta taloushallintoon ja tiedottamiseen. TAma nousee
my0s eMessi-ryhmissa keskeiseksi aihealueeksi.

Neljanneksi ja viidenneksi yleisimmat asiakokonaisuudet liittyvat
ajankayttoon ja tyotehtavien hallintaan. Ajankayttoon liittyvia aihel-
mia ovat aikasyOpot tyotehtavit, tyGajan ja vapaa-ajan erottaminen,
sijaisuuteen liittyvat kysymykset. Tyotehtavien hallintaan liittyy
tyontekijan itseohjautuvuus, tyon autonomia, vuosikelloon kuuluvat
asiat, hankalat tilanteet t6issa ja viestintatehtiavien haasteet.

Ajankayttoon ja tyotehtavien hallinta ovat aiheita, jotka koskevat
tyon arjen sujumista. Yhdessid ne muodostavat merkittivian osan
keskusteluaiheista. Yli neljainnes puheenvuoroista koskee niita. Voi-
si ajatella, ettd vertaistukeen perustuvassa menetelmassa arkipai-
van hallinnan kokemus nousisi tatakin suurempaan merkitykseen.
Nayttda kuitenkin siltd, ettd ne muodostavat tyon organisoinnin
sekd ammattitaidon ja osaamisen hallinnan kanssa vertaillen yhta
yleisen aihekokonaisuuden.

Mielenkiintoisesti varsin yleiseksi aiheeksi aineistossa nousee so-
siaalinen media ja tyon tietotekninen ymparisto. Niita kasitellaan
kaytannossa joka kymmenennessa puheenvuorossa. Tama kertoo
osaltaan siita, etta jarjestotyo koetaan tieto- ja viestintiintensiivisek-
si toiminnaksi.

Tyoyhteisoon liittyvat aiheet (tyoyhteison henki, osallistuminen tyo-
yhteis00n tai sen puute) ovat varsin harvinaisia aiheita. Nayttadakin
siltd, etta tyoyhteisoon liittyvat tarpeet ja ongelmat eivat nouse kes-
keisiksi aineiston perusteella. Niita kasitelldan noin seitsemassa pro-
sentissa sisallollisista aiheista.
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Samaa voidaan sanoa vointiin ja terveyteen (fyysinen terveys, henki-
nen terveys ja tyokyky) liittyvista aiheista, jotka saavat varsin harvo-
ja huomioita. Noin viisi prosenttia keskustelupuheenvuoroja koskee
vointia. Varovaisesti voi tulkita, ettd vointipuheelle on muut paik-
kansa kuin eMessin vertaiskeskustelu.

TyOhyvinvoinnin parantamisen menetelmat esiintyvat ai-
neistossa silloin talloin. Voi paatelld, ettd tyohyvinvointia
ryhmamuotoisesti pohdittaessa sen parantaminen nousee ai-
heeksi, mutta oikeastaan varsin harvoin. Mielenkiintoisena yk-
sityiskohtana aineistosta nousee, ettd muutamat keskustelijat
nayttavat nostavan sen usein esiin, mutta suurin osa ryhmiin
osallistuneista ei juuri kayta aiheesta puheenvuoroja.

Muut keskustellut aiheet liittyivat eMessi-toiminnan tietotekni-
seen toteutukseen ja seuraavien istuntojen suunnitteluun. Vain
erittdin harvoin keskustelu kulki tyohyvinvoinnin ja eMessi-toi-
minnan ulkopuolisiin aiheisiin. Off-topic aiheiksi on luokiteltu
vain alle prosentti kaikista puheenvuoroista. Taméan perusteella
on mahdollista sanoa, etta istunnoissa keskityttiin aiheeseen eika
keskustelu ronsyillyt asiaan kuulumattomille urille.

Kun havaintoaineistoa ryhmittelee tyohyvinvoinnin Kkasitteen
paaluokkiin, voi havaita ettd eMessi-toiminnassa painottuvat
osaamiseen hallintaan ja tyon rakenteeseen liittyvit asiat. Va-
hemmalle jaavat vointiin ja tyoyhteisoon kuuluvat aihepiirit.
Luokittelun paiateemat ovat 1) vointi, 2) Osaamisen hallintaan
liittyva kokonaisuus, joka alla jaetaan pitkdaikaiseen osaamisen
hallinnan rakenteisiin ja tyon arkeen liittyvaan hallintaan, 3) tyon
rakenteisiin ja organisointiin liittyvat kysymykset seki 4) tyoyh-
teisoon liittyvat aiheet. Lisaksi luokitellaan omaksi aihepiirikseen
5) tyohyvinvointia parantavat menetelmat ja kaytannot.

1. Vointiin kuuluvat aiheet (172 merkintia)
« fyysinen terveys
« henkinen terveys

. tydkyky

2. Osaamisen pitkdaikaiseen hallintaan kysymyksiin kuuluvat
(922 merkintaa)
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« ammattitaito ja sen arvostaminen
« osaamisen hallinta

3. Osaamisen hallinnan tyon arkeen kuuluvia aihepiireja (1063
merkintda)

« ajankaytto

« tyotehtavien hallinta

» sosiaalinen media ja tietotekninen ymparisto

4. Tyon rakenteisiin ja organisointiin liittyvat aiheet (1002 mer-
kintaa)

« tyOn organisointi

« tyoOn organisointi ja luottamus hallituksen kanssa

« vaikuttaminen tyon maaraan ja laatuun

. Tyoyhteisoon liittyvit aiheet (282 merkintia)
« osallistuminen tyoyhteisoon tai tyoyhteison puute
« tyoOyhteison henki
« luottamussuhteet

6. Tyohyvinvoinnin parantamisen menetelmat (172 merkintia)

Aihepiirien yleisteemojen yleisyys

| Vointi W Osaaminen: pitkdaikainen hallinta
B Osaaminen: arkipdivan hallinta Ty&n organisoiminen
B Tydyhteisd W TyShyvinvoinnin parantaminen

Kuva 8. Aihepiirien yleisteemojen yleisyys
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Johtopaatoksena on, ettda eMessi-ryhmissa on kolme suurta aihe-
kokonaisuutta, jotka ovat likimaarin yhta merkittavia. Verkkova-
litteinen vertaistoiminta nayttaisi sopivan tyon organisoinnin ja
osaamisen hallintaan kuuluviin kysymyksiin. Vertaistuella avulla
kasitellaan eMessi-pilottien perusteella seka yleisia tyota puit-
teistavia rakenteita etti tyon hallinnan arkipaivaista tasoa.

1. Tyon rakenteet ja organisointi
2. Osaaminen ja ammattitaito
3. Tyon arjen hallinta

Sivuteemoiksi, mutta kuitenkin huomionarvoisiksi jaavat seuraa-
vaksi listatut aihepiirit. Tyoyhteisoa kosketteleva puhe ei ole ko-
vin yleinen aihe. TAman voi tulkita siten, etta tyoyhteisoaiheiden
kasitteleminen ei nouse yleiseksi aiheeksi vertaistuessa, jossa tyo-
yhteisoa ei konkreettisesti jaeta osallistujien kesken. Vointipuhe
nayttda myos harvinaiselta. Tama ei tarkoita, etteivat vointiin liit-
tyvat kysymykset kosketa jarjestoammattilaisia siind maarin kuin
muitakin asiantuntija-ammateissa toimivia. Tutkimustiedossa on
todettu jarjestotyon henkiseen kuormittavuuteen liittyvan riske-
ja, joilla on merkityksensa vointiin tyossa.

4. Tyoyhteiso
5. Vointi
Tyohyvinvoinnin parantamisen (muut) menetelmat

Kokonaisuudessaan voi arvioida, ettd aiheiksi nousevat sellaiset
osallistujan henkilokohtaisessa hallinnassa olevat kysymykset,
jotka koskevat tyon puitteita ja arkipaivaa. Voisi sanoa, etta ai-
heet jotka ovat pelkastaan yksilollisia (vointi) tai pelkastaan yh-
teisollisia (tyoyhteiso) eivat nouse keskusteluun kovin usein.

- kaikki asiat ollut tarkeitda

- tdssd tulee hiljainen tieto, jota ei papereista
saa

- tyossd jaksaminen on ollu tdrkee (athe)
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Vertaispinta muodostuu osallistujien kokemasta analogiasta
osallistujan oman tyon ja muiden ryhmien jasenten tyon olosuh-
teiden vililla. Olennaista on, ettd eMessi-pilotteihin osallistuneet
eiviat padosin jakaneet toistensa kanssa tyotehtavia ja tyoyhtei-
sod. Vertaisuus ja siithen perustuva perustuu aiheiden yleisyyteen
ja kokemuspintojen kohtaamiseen.

Ryhmien osallistujat tekevit jarjestoalan asiantuntijatyota. Tama
heijastuu myos kasiteltaviin aiheisiin, joissa on keskusteltu lukui-
sista jarjestoalalle ominaisista teemoista. Keskustelua on kayty
vapaaehtoisten kohtaamisesta, jarjestojen rahoituksesta, tyosuh-
teiden epavarmuudesta, yhdistyksen hallituksen ja henkiloston
suhteista ja keskiniisesta luottamuksesta.

Nakyyko jarjestospesifisyys eMessi-toiminnan vertaistuellisissa
rakenteessa? Aiemmin tdssd raportissa totesimme, ettd jarjes-
toalan tyopaikoille on ominaista korkea tyon intensiteetti, sisil-
Iollinen itseohjautuvuus, itsendinen tyoote, suhteellisen korkea
koulutustaso, epavarmuus tyon jatkuvuudesta ja omintakeinen
hallintomalli. Tyohyvinvoinnin kannalta tama viittaa siihen, etta
tyon sisdllossa, taloudellisissa ja hallinnollisissa rakenteissa on
epavarmuustekijoita, jotka voivat merkita kuormittavuutta ja hy-
vinvointiriskeja.

Juuri taman mukaiset aiheet nousevat keskioon vertaistuessa.
Nayttaa silta, ettd eMessi-mallin mukaan toimiva vertaistuki tar-
joaa mahdollisuuden kaisitella keskeisia tyohon ja tyon organi-
sointiin liittyvia kysymyksid. Koska ty0 on padosin autonomista
ja itseohjautuvaa, tyohyvinvoinnin parantaminenkin on merkit-
tavalta osalta oman tyon toimintatapojen ja tottumusten paranta-
mista. Siten on mahdollista, ettd vertaistuella saavutetaan konk-
reettisia tuloksia jarjestoalan tyohyvinvoinnissa.

Kasittelyn savy ja tavoitteet

eMessi-tapaamisissa esitetyt puheenvuorot olivat savyltaan val-
taosin neutraaleja. Yli 90% kaikista esitetyista puheenvuoroista
luokiteltiin luokkaan “yleispositiivinen ilman erityista tunne-
savya”. Asiallisella linjalla siis pysyttiin, vaikka tyohyvinvointia
kasiteltavat asiat voivat olla raskaita kasiteltavia. Muut savyt
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olivat harvinaisia, kuten taulukosta 2 kay ilmi. Yhtaan selvasti ag-
gressiivista tai toraisaa kommenttia ei aineistossa ole. Aineiston
ulkopuolelta voi todeta yhdesta otokseen sisaltymattomasta ryh-
masta aiheiden kasittelyn olleen vililla ongelmakeskeista ja savy-
jen hetkittain kipakoita

Noin kuusi prosenttia puheenvuoroista esitettiin huolta, ongel-
mia tai epikohtia esille tuoden. Tdma on ilmeisen vihan. Voi
kysya, vaaliiko eMessi-toiminta liiaksikin asiallista ja yleispositii-
vista savya. Toisaalta voidaan todeta, etta neutraalisti esitetyissa
puheenvuoroissa tuotiin ajoittain varsin vaativiakin aiheita esille.
Johtopaatoksena voi todeta, ettd ongelmapuhe ei valtaa alaa, vaan
keskustelu on asiallista, asiakeskeista ja positiivisesti virittynytta.
Keskindisen valittamisen kerhoja eMessi-ryhmista ei muodostu-
nut. Sisallollisesti ongelmapuhe liittyi moniin aiheisiin kuten si-
sdiseen viestintiaan, tyon arvoon, tyootteen kehittdmiseen, jasen-
kirjeisiin ja haastaviin vapaaehtoistoimijoihin, lyhyesti sanoen
laaja-alaisesti tyon koko kirjoon.

Iloinen tai humoristinen ote ovat myos harvinaisia. Vain reilut
2 prosenttia puheenvuoroista on erityisen iloisia. Humoristiseksi

luokiteltiin vain yksi puheenvuoro, mika ei tarkoita etteiké mo-
nessa puheenvuorossa olisi ollut mukana humoristisia savyja.
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Taulukko 3. Puheenvuorojen sévyt
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- asialinjallahan me ollaan koko ajan oltu

Henkil6tasolla tarkastellen jotkut osallistujat olivat keskimaarais-
ta taipuvampia ongelma- ja epakohtapuheeseen. Yhdella osallis-
tujalla nama puheenvuorot olivat poikkeuksellisen yleisia, mutta
kaikilla muilla jaivat murto-osaan puheenvuoroista. Kokoontu-
miskertoja tarkastellen muutamassa tapaamisessa ongelmapuhe
esiintyi jopa kolmasosassa puheenvuoroista, mutta suurin osa
kokoontumisista kaytiin neutraaleissa merkeissi. Ongelma- ja
epakohtapuheenvuoroja oli kuitenkin suurimmassa osassa ko-
koontumisia.

- muutamia kertoja aika raskassoutuista

Ytimena aiheiden kisittelyssa eMessi-tapaamissa oli omakohtai-
nen kokemus, sen esille tuominen ja sanoittaminen seka vertais-
kommentointi. Suurimmaksi osaksi aiheiden kasittely keskittyi
osallistujien nakokulmaan omaan tyohonsa ja sen valittomaan
ymparistoon. Silloinkin kun pohdittiin oman jarjestoorganisaa-
tion kysymyksia, kasittely oli paddosin omasta kokemuksesta kum-
puavaa. Vain harvoin ryhmassa keskusteltiin tyoelamasta yleensa
tai ilman viittausta omaan kokemusmaailmaan. eMessi-toimin-
nassa toteutuu siis mita suurimmassa maarin vertaistuelle omi-
nainen kokemuksellisuus, reflektiivisyys ja jakamiseen perustuva
vertailu muiden kokemuksiin.

Tyohyvinvoinnin parantamistyossa voi hahmottaa vaiheita: tun-
nistaa tyohyvinvoinnin ldhteet ja uhkatekijat, havainnoida nii-
den omakohtaisuutta tai yleistettavyytta seka toiminta asioiden
ja olosuhteiden muuttamiseksi. eMessi-toiminnan painopiste on
naistd ensimmaisessa ja jossain maarin toisessa.

Ryhmissa sanallistetaan ja kasitteellistetaan tyohon liittyvia ko-

kemuksia ja vertaillaan niita osallistujien kesken. Koska aineiston
tuottamien tulosten mukaan jakaminen ja kommentointi selvasti
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keskeisista jarjestoalan kysymyksista toimivat, voidaan tulkita,
ettd tyOhyvinvoinnin kysymysten tunnistamisessa menetelma
toimii.

Tyohyvinvoinnin parantamistyon toinen vaihe, asioiden yleis-
tettavyyden nakokulma ei samassa maarin ole sisdan rakennet-
tu tahan vertaistuen malliin. Yleistettavyys toimii ilmeisen hyvin
osallistujien kesken. Paasaantoisesti kokemuksia jaettaessa ver-
taiskommentoijat 10ytavit vastaavia asioita omasta kokemukses-
taan. Yleistiminen tissa toimintamuodossa tapahtuukin vertais-
ten kesken.

- on meilla muutama kysymys laitettu
johtoryhmaille

Suurin osa eMessi-pilotteihin osallistuneista toimii yhden tai
muutaman tyontekijan toimipisteessa tai jarjestoorganisaatios-
sa, jolloin yleistettavyyttd organisaatioon ei ole mielekista edes
pohtia. Yleistdminen tapahtuukin abstraktimmin joko suhteessa
koko jarjestoalaan tai sen johonkin lohkoon.

Johtaako eMessi-toiminta konkreettiseen tyohyvinvoinnin paran-
tamiseen? Kylla mahdollisesti, jos kysymys on henkilokohtaisessa
vaikutuspiirissa olevista asioista, kuten tyGtehtavien priorisoin-
nista, ajankayton suunnittelusta tai osaamisen kehittamisesta. Ei
selvastikaan, jos kysymys on tyoyhteison suhteista, organisaation
kehittamisesta, tyosuhteiden jatkuvuudesta tai rahoituksen tur-
vaamisesta. eMessin vertaistuella voidaan vaikuttaa asioiden ja-
sentamiseen ja kasitteellistimiseen, tyon arjen suunnitteluun ja
osaamisen hallintaan. Sen avulla voidaan tunnistaa tyon imun ja
ilon ldhteita seka tyohyvinvoinnin riskitekijoita. Silla ei kuiten-
kaan voida ratkaista ongelmia, joiden ratkaisuun tarvitaan orga-
nisaation kehittadmista ja sitoutumista.

eMessi-toimintaa suunniteltaessa avainkasitteisiin on kuulunut
voimauttava ja ratkaisukeskeinen tyoote. Johtopaatoksena voi
todeta, ettd voimauttava nikokulma nayttaa selvalti. Ryhmiin
osallistuneet keskustelivat aktiivisesti, jakoivat omakohtaista
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ainesta ja kommentoivat runsaasti. Ratkaisukeskeisyyden osalta
voi olla eparoivampi. Jos ratkaisukeskeisyydella tarkoitetaan on-
gelmien ja kysymysten ratkaisua, on menetelmalla selvit rajan-
sa. Jos silla tarkoitetaan aiheen kannalta olennaisten kysymysten
tiedostamista ja kasittelemisti, ollaan eMessi-toiminnassa aivan
ytimessa.

Vaikutukset tydhyvinvointiin

Tyohyvinvointia parantavilla menetelmilla voi olla lyhytaikaisia
ja pitkdkestoisia vaikutuksia. Vaikutukset voivat olla yksilollisia,
tyOyhteisoa tai organisaatiota koskevia. Edelld on jo todettu ole-
van todennakoista, etta valittomat vaikutukset ovat ensisijassa
osallistujaa koskevia ja yksilollisia. Yksi ryhma tosin on ainakin
pyrkinyt vaikuttamaan koko organisaationsa, kun oli tehnyt tyo-
hyvinvointia koskevia aloitteita yhdistyksensa johtoryhmalle.
Tallainen aloitteellisuus kuitenkin nayttaa poikkeukselta.
Vaikutusten tunnistaminen saattoi olla haastatteluissa vaikeaa.
Kuva ei viela ollut ehka hahmottunut kokonaisuudessaan. Vaiku-
tusten sijaan todettiinkin lahinna vaikutelma.

- tad on antanut niin paljon

- antoisaa tdhdn omaan tyotdani

- kiinnostava kokemus

- olen vithtynyt hyvin tdssd porukassa
- el mitddn sellasta hirveen suurta

Juttua tullut, mutta hirveen
hyva kerrata juttuja

Haastatteluissa esille tuotuja vaikutuksia on ainakin kolmenlai-
sia: tutustuminen muihin jarjestoalan ihmisiin, hyvien tyon hal-
linnan kaytantojen jakaminen ja omien ajatusten peilaaminen.

Monilla paallimmaisen tulos osallistumisestaan oli muiden osal-
listujien ja heiddn tyonsa parempi tunteminen. Tahan liittyy
seka sosiaalisten suhteiden kehittyminen ettd henkiloiden tyon
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parempi tuntemus. Yksi vasta yhdistyksen leipiin tullut totesi
merkitysta olevan tyotehtaviin perehtyminen ja muihin jarjeston
piirissa toimiviin tutustumisen.

- tietdd enemmdn thmisid muilta alueilta
(muiden alueiden yhdistyksistd)

- yhteisollisyytta lisada

- tullut lisdd tuttuja ja tuntee kun
tavataan tuolla muualla

- tdd tuo meitd ldhemmds toisiamme
vaikka ollaan fyysisesti kaukana

toisistamme

Myos tyon hallintaan, toimintamalleihin ja tyon kaytanteisiin on
saatu ainesta vertailemalla omaan tyohon liittyvia asioita muiden
kokemuksiin. Niissa kysymyksissa tulee selvisti esiin vuorovaikut-
teinen ja kokemuspohjainen oppiminen ja hiljaisen tiedon siirta-
minen vertaiselta toiselle. Osaltaan kysymys on myos tyon rasitus-
tekijoiden ja tyon jaksamisen vastavuoroisesta jakamisesta.

- kaytdnteisiin tuonut tosi paljon

- tyon organisointikyky, ettd osaa ajatella
vdhan eri lailla

- on atka yksindistd tad meiddn tyo, niin on
huomannut ettd samoja ongelmia on
muillakin

- huomannu miksen minda tee tuolla lailla

- tyossd jaksamisesta sai hyvid vinkkel6isid

- Huomata ettd samoja ongelmia, miten _
yrittavdt selvitd kauheesta tyomddrdsta
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Kolmanneksi vaikutuksia on koettu asioiden jasentamisessa, il-
maisemisessa ja kuuntelemisessa. Tassa tulee esille eMessi-toi-
minnan vaikutus asioiden omakohtaisena pohtimisena ja re-
fleksiivisyytena. eMessi-tarjoaa joillekin uuden tavan jasentaa
tyohyvinvointiin, tyon hallintaan ja tyon arkeen liittyvia kysy-
myksia.

- tullut sanottua sellasta ddneen mitd et
hallituksen kanssa ole keskusteltu

- ?Jékq_verqjg_len ajatusten kuunteleminen
on tarkedd)

- kokonaisuutena tyon prosessointi ja
ajattelu

- jasentdnyt milld tavoin mind voin auttaa
itsedini ettd mind jaksan tyossdni
paremmin

- avaamiset on ollu jaksamiseen liittyvid

- eldmdssd on hirveen tdrkee tietdd ettd _
muilla on yhtd kurjaa kuin mulla, et md
en oo yks ja ainoo

- kun arkipdivd on hektistd, on atkaa
pysdhtyd

Kokonaisuudessaan vaikutukset ovat ensisijaisesti osallistuja-
keskeisia: lisaten sosiaalista kuuluvutta, oppimista toisten koke-
muksista ja omakohtaista tyon jasentamista. Tasta tulosesta voi
paatella, etta eMessi-malli ei nosta suoraan esille tyoyhteison tai
organisaation kehittamisen tasoa. Mankan aikaisemmin esitet-
tyyn jasennykseen viitaten (Kuva 5) ytimessa on yksilon ja tyon
valinen suhde ja sen parantaminen. Tyokykytalo-malliin viitaten
vaikutuksia on toiseen ja kolmanteen kerrokseen: osaamiseen,
asenteisiin, arvoihin ja motivaatioon.
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Johtopaatokset

Hankkeen tarkoituksena on ollut kokeilla ja kehittaa eMessi-mal-
lin mukaista verkkovilitteista tyohyvinvoinnin vertaismentoroin-
tia jarjestoalalla. Tavoitteena on ollut luoda toimintapohja, jossa
verkossa tapahtuva kommunikaatio toimii, mahdollistetaan tyo-
hyvinvoinnin kannalta keskeisten asioiden kasittely vuorovaikut-
teisesti ja vertaisuuteen perustuen. Tavoitteeseen kuuluu myos,
ettd se ottaa huomioon pienissa toimipisteissa tyoskentelevien
jarjestoalan asiantuntijoiden tyon erityiset piirteet.

Piloteissa kerattyjen tulosten mukaan voidaan arvioida, ettd mal-
lin kehittamisessa on onnistuttu luomaan toimiva ratkaisu. Paa-
tulos on, ettd malli on saatu toimimaan piloteissa ja tuloksia voi-
daan hyodyntaa jarjestojen tyohyvinvointia kehittavassa tyossa.
Hankkeessa on laadittu koulutusopas, joka kaytannon tasolla oh-
jaa mallin itsenaista kayttoonottoa (Kaunismaa ja Rajalin 2015).

Tekninen ymparisto

Piloteissa kaytetty tietotekninen ymparisto toimi padasaantoisesti,
mutta oli myos paikoin ongelmallinen. Tahan ei tule kuitenkaan
kiinnittad huomiota liiallisena riskina. Osallistujat oppivat kayt-
tamaan ryhman edetessd aiemmin vierastakin sovellusta. Lisaksi
voi arvella, ettd tulevina vuosina kaytettavissa olevat tietokoneva-
litteiset sovellukset kehittyvat helppokayttoisemmiksi ja vihem-
man virhealttiiksi.

Verkkovilitteisyys tekee mahdolliseksi luottamuksellisen keskus-
telun. Luottamuksellisuutta saattaa rajata esimerkiksi tyopisteen
sijainti avokonttorissa, mutta suurimmaksi osaksi osallistujat
kokevat luottavansa itse neuvotteluohjelmiston ymparistoon.
Tietokonevilitteinen toiminta pitda kuitenkin ylla suurempaa so-
siaalista etaisyytta kuin kasvokkainen samassa tilassa tapahtuva
vuorovaikutus. Tdma on rajoite syvien, raskaiden tai henkilokoh-
taisesti haastavien aiheiden kasittelyssa. Toisaalta se on myos etu,
jos tavoitteena on suhteellisen kevyt ja henkilokohtaisesti haasta-
maton vuorovaikutus. Silloin suhteellisen sosiaalisen etiaisyyden
sailyttiminen saattaa muuttua vahvuudeksi.
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Selvaa etua tietoverkkovilitteisyydestd on osallistumisen help-
pouden ja kustannusten kannalta. Monet osallistujat piloteissa
toimivat maantieteelliset etaalla toisistaan. Vertaistuki erillisena
jarjestelyna ei heille ole muilla keinoin kiaytannossa mahdollis-
ta. Jarjestoorganisaatioille, joiden toimipisteet ovat etailla toi-
sistaan, voi yleisesti suositella neuvotteluohjelmistojen kayttoa
myo6s muussa kuin varsinaisessa tyohyvinvointityossa. Piloteissa-
kin vaikutuksia oli havaittavissa toisten tuntemisen parantumi-
sessa ja hiljaisen tiedon ja tyon kaytantojen siirtamisessa.

Tyodhyvinvoinnin parantaminen ja vertaisuus
Tyohyvinvoinnin parantamiseksi on lukuisia menetelmia ja lahes-
tymistapoja. Menetelmit pureutuvat tyohyvinvoinnin eri alueille.
Tyoterveyshuollolla voidaan huolehtia voinnista, tyohyvinvointi-
paivilla yhteisollisyydesta, tyotyytyvaisyyskyselyilla tyGilmapiirista.
Tyohyvinvointi ei olekaan yksi asia, johon olisi yksi muita parempi
menetelma, vaan joukko asioita, joita parannetaan eri tavoin.

eMessi-mallissa toteutetussa vertaistuessa kasittely ja vaikutuk-
set keskittyvat osallistuvaan henkiloon, tyon hallintaan, tyohon
liittyviin asenteisiin ja jaksamiseen. Organisaation tai tyoyhteison
tyohyvinvoinnin kehittimiseen on muita menetelmia. Terveys tai
vointi eivat myoskaan juuri nouse tiarkeiksi aiheiksi. Menetelma
sopii siis henkilokohtaisen tyon arjen, olosuhteiden ja kaytanto-
jen refleksiiviseksi tyokaluksi.

Vertaisuuden muodostumiseksi varsin keskeistd on jakamisen
laajuus. Ryhmat joissa osallistujien tyotehtavat tai organisatori-
set lahtokohdat ovat suuresti vaihtelevia edellyttavat pidempaa
ryhmaytymista, yhteisten aiheiden loytamistd ja vertaisuuden
muodostumista. Ryhmissa, joissa ldhtokohdissaan tyo sisiltaa
paljon kaltaisuutta, toimitaan samassa katto-organisaatiossa tai
jonka jasenet aikaisemmin tuntevat toisensa, kykenevat 16yta-
main vertaispinnan nopeammin ja luontevammin. Silti ryhmalle
on etua suhteellisesta erilaisuudesta. Toisista olosuhteista nou-
sevat kokemukset rikastuttavat keskustelua ja osallistujien oppi-
mista enemman kuin ldpeensa tunnetuista olosuhteista nousevat.
Toimintaa sovellettaessa on olennaista miettia seka vertaisuuden
perustaa etti osallistujien erilaisuuden rikastuttavaa vaikutusta.
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eMessi-toiminnan ytimessa on vuorovaikutteinen keskustelu.
Kokemusten perusteella nayttaa silta, ettd olennaista on suunnit-
telu, jasentely ja ohjaava vetaminen. Keskustelu toimii parhaiten,
kun se on temaattisesti suunniteltua ja vetdja ohjaa sen etenemis-
ta. Olennaista vertaisuuden kannalta on myos se, ettd vetdja ei
toimi tyohyvinvoinnin asiantuntijan nakokulmasta. Vetdjan teh-
tavana on voimaannuttaa osallistujat tuomaan kokemustietoaan
keskusteluun ja koordinoida ryhman toimintaa. Keskustelu ei toi-
mi taysin spontaanisti osallistujien aloitteisiin perustuen.

Rajauksia ja rajoituksia

Pilottiemme perusteella eMessi-toiminta soveltuu hyvin sellai-
sissa olosuhteissa, joissa tyo on yleisiltd olosuhteiltaan suhteel-
lisen vakaata ja tyontekijat eivat kohtaa erityisia ongelmia. Pi-
lottiemme piirissa oli myos tilanteita, joissa organisaatiomuutos
aiheuttaa painetta, kysymyksia ja ahdistusta. Keskustelu ajautui
luontevasti niissa tilanteissa ajankohtaisiin kysymyksiin. Vaikka
osallistujat antoivat hyvaa palautetta eMessi-ryhman toimivuu-
desta, jaa kysymyksenalaiseksi miten vertaistuki auttoi ryhmiin
osallistuneita.

Saattaa olla, etta konfliktitilanteissa vertaistuki vahvistaa tyohy-
vinvointia uhkaavia tekijoita: henkiloityvaa vastakkainasettelua,
tyoyhteison riskeja tai harkitsemattomien mielipiteiden jakamis-
ta. eMessi-pilottien perusteella ei ole ainakaan nayttoa siita, etta
eMessin mukainen vertaismentorointi soveltuisi muutostilantei-
den kayttoon.

Samaa voidaan todeta tyopaikkakiusaamisen, tyOyhteisollisten
ongelmien tai tyoyhteisoa koettelevien pulmien suhteen. Tallai-
sia ongelmia ei pilottien piirissa havaittavasti esiintynyt, mutta
otaksuttavasti niiden purkaminen vertaismenetelmailla saattaa
johtaa harhaan.

Kehitelty malli soveltuu siis naytettavasti keskinadiseen tyohyvin-
voinnin subjektikeskeiseen parantamistyohon. Se nayttdisi so-
veltuvan tyohyvinvoinnin parantamisen lisaksi hiljaisen tiedon
siirtimiseen ja tyoyhteisollisyyden kehittimiseen esimerkiksi eri
toimipisteissa tyoskentelevien kesken.
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Jarjestoala ja tydelama

Jiarjestoalan tyotehtavia leimaa tietynlaiset ominaispiirteet, mika
nakyy selvasti eMessin pilottiryhmissa. Keskeiseksi nousee tyon
autonomisuus ja itseohjautuvuus. Jarjestotyontekijat ovat itse-
naisissa tyonkuvissa, yhdistysorganisaatio tyonantajana toimii
yhdistyslain mukaisella rakenteella, tyo on suuressa maarin teki-
jansa vastuulla.

Niama seikat tekevat vertaistuen otolliseksi menetelmaksi jarjes-
toalan tyontekijoille. Vertaisuus tehoaa selvisti henkiloihin, jotka
eivat ole pitkille rakenteistetussa esimiesohjauksessa. Kun oma
tyo on itseohjautuvaa, on sen ja siihen vaikuttavien kaytantojen,
toimintatapojen ja puitteidenkin parantaminen pitkilti omissa
kasissa. Jarjestotyontekija voi kuitenkin olla yksin tydotteensa ja
tyon kaytanteidensa kanssa. Vertaisuus voi silloin olla avain laa-
jentaa nakokulmaa, saada uusia ajatuksia ja huomata, ettd muut-
kin joutuvat samojen kysymysten eteen.

eMessi-mallia voi pyrkid soveltamaan myos muille itseohjau-
tuvaan ja autonomiseen tyOotteeseen perustuville asiantunti-
ja-aloille. Aineiston perusteella ei voida arvioida, soveltuvuuden
rajoja. Voi kuitenkin ajatella ettd opettajat, sosiaalityontekijat,
nuorisotyontekijat tai kulttuurialan asiantuntijat hyotyisivat me-
netelmasta yksityiskohtia soveltamalla.

Tulosten perusteella eMessid voidaan suositella jarjestoalalle
sellaisten henkiloiden ryhmille, jotka tekevit itseohjautuvaa asi-
antuntijatyota. Sovelluksissa on pohdittava vertaisuuden pintaa,
mika voi muodostua monella tavoin. eMessia voi todennakoisesti
soveltaa tiata paljon laajemmin, mutta se voisi olla jatkotarkaste-
lun aihe.
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LIITE 1 Havaintoaineiston indeksointi

Aihepiirit

A = fyysinen terveys | B = henkinen terveys | C = tyokyky | D
=osaamisen hallinta (kouluttautuminen, perehdytys, hiljainen
tieto, onnistumiset/epaonnistumiset) | E = ammattitaito ja sen
arvostaminen | F = tyotehtavien hallinta (priorisointi, haasteelli-
suus) | G = aJankaytto (tyd/vapaa) | H = tyon organisointi ( joh-
taminen, tyonjako eri toimijoiden kesken, kiaytannot, org.talous
/ palkka) | J = tyon organisointi luottamus/halhtuksen kanssa |
K = vaikuttaminen tyon maaraan ja laatuun | L = osallistuminen
tyoyhteisoon tai sen puute | M = tyoyhteison henki (+/-) | N =
luottamussuhteet | P = tyohyvinvoinnin parantamisen menetel-
mat (tyky, tyoterveys, smartum) R = muut tyon ja tyohyvinvoin-
nin kannalta asialliset aiheet (mm. seuraavan kerran eemat/pai-
vamaarat)| S = off-topic aiheet | T = hankkeen tekniset asiat | U =
fasilitoijien ehdottamat aiheet tai teemat V = sosiaalinen media ja
muu tietotekniikka ja tekniset laitteet

RYHMADYNAAMIIKKA

aiheen aloituspuheenvuoro

aihetta jatkava puheenvuoro

aiheen yhteenvetiva, yleisesti pohtiva puheenvuoro
viittaus: omaan kokemukseen, merkitykseen tai sen pohdintaa
viittaus: omaan tyopaikkaan, kerrontaa omasta tyosta tai
sen pohdintaa (tyopaikan suhteet, tyOymparisto,
asiakkaat)

viittaus: omaan elamaan (tyon ulkopuoliset asiat; koti,
ystavat jne)

kommentti, kysymys tai pohdintaa toisen kertomaan
huolen, puheenaiheen yleistaminen (toisen kertoman
yleistaiminen tyoelamaan, jarjestokenttaan)

viittaus: muihin tyopaikalla oleviin henkil6ihin liittyva
aihe

viittaus: tyopaikakan tai tyohon liittyva, mutta
henkil6imaton asia

1 viittaus: aineistoihin tai tutkimuksiin

=2 LR ceaegTe

W‘ Qi o

8o

m viittaus: yleiset kasitykset tyoelamasta, tyokulttuurista,
tyon henkilosuhteista, vaittamat ja toteamat

PUHEENVUORON SAVY

syvasti huolestunut, vaikeista aiheista ongelmapuhe

hieman huolestunut, huolen vakavasti esilletuova

ongelmia tai epakohtia esille tuova, mutta objektiivinen savy
yleispositiivinen ilman erityista tunnesavya

iloisesti tai positiivisesti savyttyneesti

huumorilla, hauskuudella, ylenpalttisella ilolla
vastakkainasetteleva puheenvuoro jonkun muun esittiman
suhteen, asiallinen

vastakkainasetteleva, toraisa tai agressiivinen

(voimakkaasti) ei lasna olevaa henkilo4, asiaa tai jarjestelya
vastustava tai arvosteleva

o Nouhw P
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LIITE 2 Ryhmahaastattelurunko

« Ryhman yleisluonne
- Miten ryhmén kulku on mennyt?

1. Ryhmadynamukka
Miten ryhma on toiminut eri vaiheissa? Millainen on
ryhman elinkaari?

- Missa paikoissa on luistanut ja missa kohdissa sakannut?

- Millaisia rooleja ryhmassa on muodostunut?

- Millainen rooli osallistujilla on ollut? -> Kohdentaen
muutamille, millainen omasi on ollut ja millainen jonkun
nimetyn henkilon?

- Ryhman yleinen toimivuus. Minkalainen henki ryhmassa
on ollut eri vaiheissa — mika on ollut toimivaa ja mika
toimimatonta? (Jos vastaus ei ole selva jo edella)

- Miten luottamus ja vastavuoroisuus on toiminut?
Kertomisen rohkeus?

- Miten ryhmén kokoontumistiheys toimi?

LI IT E 2 2. Alhelden kasittely
Millaisia aiheita on kisitelty / mitka ovat olleet
= tarkeimpia nousseista aiheista?
Ry h ma h aaStatteI u- - Kuvaus eri vaiheiden hahmottamisesta... Mitka ovat
k olleet keskeisia asioita, muistiinpainuneet hetket ->
runko Kohdentaen joillekin osallistujille

- Miten aiheita kasiteltiin? Mista ne tulivat ja miten
kasittely eteni?

- Kasiteltiinko tyohyvinvointia monipuolisesti (R)? Jaiko
jotakin puuttumaan?

- Miten tekniikka toimi? Miten AC-ymparisto?

3. Motiivit ja vertaisryhman tulokset
- Miten motivaatio pysyi toiminnan aikana ylla, mitka
tekijat motivoivat ja mitka laskivat motivaatiota?
- Millaisia tavoitteita hahmotit(te) toiminnassa eri
vaiheissa (alku, keskikohta, loppu)
- Millaisia vaikutuksia toiminnalla voi olla tyopaikkanne
kehittamisessa, tyoyhteisossanne, yksilollisesti? ->>
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Arviointi miten vaikuttaa tyopaikkaan pitkaaikaisesti?
- Misti asioista olet tietivampi, tiedostavampi tai
osaavampi kuin ennen ryhmaa?
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