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JOHDANTO

Jokainen ihminen pyrkii arjen toiminnoissa onnellisuuteen ja tasapainoon (Leskinen ja Hult 2010, 18).
Hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus on kaikkien elaméan osa-alueiden ja tekijéiden summa. Ty0, sosiaali-
set suhteet, liikunta, ravinto, mielihyva ja sujuvuus ovat esimerkiksi tekijoita, joihin jokainen panostaa
omien yksildllisten ja juuri sen hetkisten tarpeidensa mukaan. Karkeana jakona tyo ja vapaa-aika ovat
alueita, joiden valilla ihminen pyrkii sdilyttdméaan tasapainon paamaarandan onnellisuus ja tyytyvai-
syys. Hyvinvointi tyfssé on iso osa ihmisen muuta hyvinvointia. Kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva ihminen
suoriutuu ty6staan, han saa onnistumisen kokemuksia ja kokee hyvaa elamén hallintaa. Tyohyvinvointi

heijastuu voimakkaasti ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Tydlla ja tyon tekemisella on valtava elaman hallinnallinen vaikutus ja identiteetillinen merkitys Suo-
malaisessa arjessa ja kulttuurissa. Tyon tekeminen mielletéan pitkajénteisyydeksi ja aktiivisuudeksi.
Yleensd tydsta haetaan sisaltdéa elamaan ja se palkitsee niin aineellisesti kuin henkisestikin. Toisaalta
ty0 voi olla vain valttamaton paha, jotta aineelliset tarpeet saadaan tyydytettyé ja henkisesti ty6 saat-
taa kuormittaa enemman kuin antaa. Ty on automaattisesti jollakin tapaa osa ihmisen identiteettid,
myds vapaa-aikana. Sosioekonomisilla tekijoilla on selva yhteys hyvinvointiin, terveyteen ja niitd maa-
rittaviin tekijoihin (THL 2015).

Ty6hyvinvointi on yhteiskunnallisesti ajankohtainen teema. Tydurien pidentdminen ja tyokulttuurin
muuttuminen dynaamiseen suuntaan, ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointikeskustelun syntyyn. Kilpailu-
kyvyn sdilyttdminen edellyttdd organisaatioiden panostavan ty6hyvinvointiin. Paineet tyéelamassa
ovat kasvaneet, vaikka sisallollisesti ja valineellisesti tyd voi olla nykyaan palkitsevampaa (Ruuskanen,
Selander ja Anttila 2013, 57). Toisaalta my6s eettinen paine velvoittaa tydhyvinvoinnista huolehtimi-
sen. Hyvinvointi, tyokyky, organisaation toimintakyky ja kilpailukyky muodostavat ketjun tekijoista,
jotka vaikuttavat suoraan toisiinsa. Organisaation terveys nakyy myds ulospdin. (Liukkonen 2006, 48—
49.) Ty6paikat ovat avainasemassa, kun halutaan vaikuttaa tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin
(McDaid 2015).

Suomalaisella tyéhyvinvoinnintutkimuksella on pitk& perinne. Tyéhyvinvoinnintutkimus on vakiintun-
nuttanut paikkansa yhteiskunnan kehittdgjana mm. erilaisten hankkeiden kautta. Tyéhyvinvoinnin tut-
kimus, tarkastelu ja kehittdminen ovat olennainen osa erilaisten organisaatioiden toimivuutta ja tule-
vaisuutta. Halutaan tietoa tekijoista, joiden avulla tydhyvinvointia voidaan edistaa ja vaikuttaa tata
kautta organisaatioiden kehitykseen. Tarvitaan tietoa terveyden vaikutuksista muutoksen hallintaan
ja tulevaisuudessa tdma tarve tulee vain kasvamaan. (Liukkonen 2006, 41). Kolmannella sektorilla
palkkatydn ja tydhyvinvoinnin tutkiminen on viela kuitenkin hyvin suppeaa niin kansallisesti kuin kan-

sainvalisesti (Ruuskanen, Selander ja Anttila 2013, 57).

Taman opinndytetydn aihe on tydhyvinvointi ja sitd lahestytddn organisaation tuen ja arvostuksen
kokemuksen kautta. Opinndytety6 on kvalitatiivinen tutkimus, joka sijoittuu 4H-jarjestéon. Opinnay-
tetydsséa tutkitaan paikallisyhdistysten toiminnanjohtajien subjektiivisia kokemuksia ty6hyvinvoinnin
tekijoista. Rajatumpana nakokulmana ovat arvostuksen kokemus ja organisaation tuki, kuinka ndma

vaikuttavat tyéhyvinvointiin.
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SUOMEN 4H-LIITTO JA TOIMINNANJOHTAJAT

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Suomen 4H-liitto. 4H on valtakunnallinen, poliittisesti ja uskonnolli-
sesti sitoutumaton nuorisojarjestod, jonka kohderyhméana ovat 6—28 -vuotiaat lapset ja nuoret. Suomen
4H-liitto on kaikkien 4H-yhdistysten valtakunnallinen keskustoimisto. Paikallisia itsenaisia 4H-yhdistyk-
sid Suomessa on 234 ja jasenia kokonaisuudessaan noin 60 000. Jokaisella yhdistyksella on oma toi-
minnanjohtaja, joka johtaa ja organisoi yhdistyksen toimintaa tuottaen monipuolista, laadukasta ja

pitkdjanteistd nuorisotyota. (Suomen 4H-liitto, 2013.) Kuvio 1 havainnollistaa jarjeston rakennetta.

Jasenet
n. 60 000

Paikalliset 4H-yhdistykset
234 kpl

Toiminnanjohtaja johtaa ja organisoi

Suomen 4H-liitto

Keskustoimisto tuottaa valtakunnalliset ja alueelliset palvelut

KUVIO 1. 4H-jarjestd Suomessa (Korhonen 2016).

4H tulee sanoista head, hands, heart ja health eli suomeksi harkinta, harjaannus, hyvyys ja hyvin-
vointi. 4H-harrastuksen tavoitteena on tukea lasten ja nuorten kasvua aktiiviseksi, vastuulliseksi ja
yritteliddksi. Toiminnan keskusajatuksena on oppia tekemalla ja omaksua kaytannon tietoja ja taitoja,
jotka tukevat elamanhallintaa. 4H-toiminnan tavoitteena on harrastuneisuuden kautta antaa valmiuk-
sia aktiiviseen kansalaisuuteen, tyfelamaan ja yrittdjyyteen. 4H-toiminnassa on mukana paljon va-
paaehtoisia ja jarjestd kouluttaa ohjaajia seka paikallisella ettd alueellisella tasolla. 4H-toiminta on
suunniteltua ja organisoitua vapaa-ajan toimintaa, joka ottaa huomioon lapsen ja nuoren kehitysvai-
heet. (Suomen 4H-liitto, 2013.)

4H on valtakunnallinen nuorisojarjesté Suomessa. 4H-jarjestd on kolmannen sektorin toimija, joka
sijoittuu markkinoiden, julkisen sektorin ja kotitalouksien véliin, ja se tdydent&a julkisen ja yksityisen
sektorin tuottamia palveluita. (Ruuskanen, Selander ja Anttila 2013, 9-10). Nuorisoty6 on jatkuvasti
kehittyvad. 4H-toiminta osaltaan vastaa erilaisiin arjen haasteisiin nuorten ja lasten elaméassa. 4H-
yhdistykset ovat erisuuruisia paikallistoimijoita, joiden toimivuudesta vastaa toiminnanjohtaja. Varsin-
kin pienemmissa yhdistyksissa toiminnanjohtaja tekee ty6ta yksin. Toiminnanjohtajan tyénkuva on
paapiirteiltddn samanlainen maanlaajuisesti mutta kuitenkin yhdistyskohtainen, muun muassa fyytoi-

minnan laajuus vaihtelee. Toiminnanjohtajien tyénkuva vaihtelee riippuen yhdistyksen koosta, toimin-
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nan laajuudesta ja toiminnan eri muodoista. Toiminnanjohtaja tarvitsee osaamista monella osa-alu-
eella, esimerkiksi johtamisen, esimiestydn, organisoinnin, kerhotoiminnan, tydn valittdmisen ja varain-
hankinnan nakokulmista. Yhdistysten toiminnat keskittyvat perusajatukseltaan kerhoihin, leiriin, ret-
kiin, kilpailuihin ja tydllistAmiseen. Jokaisella yhdistyksella on omat vahvuutensa ja painotuksensa.
(Suomen 4H-liitto, 2013.)

Kolme viidesta 4H-yhdistyksesta on maaseudun yhdistyksia ja loput kaksi viidesta sijaitsevat kaupun-
gissa tai sen kaltaisessa ymparistdssa. Toiminnanjohtajien koulutus vaihtelee ja suurin osa heistéa on
naisia. laltdan toiminnanjohtajat ovat noin 30-50 -vuotiaita, tavallisimmin toiminnanjohtajan tyéko-

kemusta heilla on kolmesta kuuteen vuotta. (Rantaharju 2013, 124, 138.)

Ty6hyvinvoinnilla on iso merkitys toiminnanjohtajien tyon arjessa. Tydhyvinvointi on melko suoraan
sidoksissa tuotetun toiminnan laatuun ja tydnkohteeseen eli nuoriin ja lapsiin. Koen tyéhyvinvoinnin
eri tekijoiden tiedostamisen tarkedna elementtind tyon laadun arvioinnissa ja toiminnan kehittamisen
kannalta. Ty6hyvinvoinnin tarkastelu jarjestossa on haaste, silla jarjestot ovat hyvin vaativia johtami-
sen ja toimimisen ympéristdja. Monet tyohyvinvoinnin haasteet korostuvat, esimerkiksi epasaannolli-
set tyGajat, tydn organisoinnin ongelmat ja tyotyytyvaisyys. Jarjestétoiminnalle ovat ominaista mm.
toimijoiden moninaisuus ja paatéksenteon monitasoisuus. (Heikkala 2009, 5; Kaunismaa ja Lind 2014,
6.) Yhdistykset ovat kaikki erilaisia, mutta jokaisella toiminnanjohtajalla on oikeus tydhyvinvointiin,
organisaation tukeen ja arvostuksen kokemukseen tasavertaisesti. Mielestani tyéhyvinvointiin panos-
taminen on olennainen osa organisaatioiden toimivuutta ja tulevaisuutta, joten opinndytetyén teema
valikoitui helposti. Oma kokemukseni 4H:sta tyontekijana ja luottamushenkildma antoi talle tutkimuk-

selle kohderyhman ja maaritti luonnollisesti toimeksiantajan.



8 (43)

3 KOKONAISVALTAINEN HYVINVOINTI TUTKIMUKSEN POHJANA

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Kokonaisval-
taista hyvinvointia tarkastellaan tydhyvinvoinnin nakékulmasta positiivisen tydpsykologian avulla koh-
distuen organisaation tukeen ja arvostuksen kokemukseen. Teoreettinen viitekehys ohjasi kokonai-

suutta ja tydn tavoitteita, ja sen pohjalta muodostuivat tutkimuskysymykset.

ELAMAN KOKONAISUUS JA
TASAPAINO

Onnellisuus Tyytyvaisyys

KOKONAISVALTAINEN
HYVINVOINTI

TYOHYVINVOINTI

Posttiivinen
tyipsykologia

TYOHYVINVOINNIN TEKDAT:

— arvostuksen kokemus

— Drgamsaation tuki

KUVIO 2. Opinnaytetytn teoreettisen viitekehyksen ja keskeisten kasitteiden suhde (Korhonen 2015).

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen ja keskeisten kasitteiden suhde on tassa tutkimuksessa ra-
jattu edelld olevan kuvion mukaan (kuvio 2). Ihmisen elama on kokonaisuus ja sen osatekijoiden valilla
pyritdan tasapainoon maaranpaana onnellisuus ja tyytyvaisyys. Kokonaisvaltainen hyvinvointi raken-
tuu tdmén kehéan sisdan eri ulottuvuuksissaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat ja sité voi-
daan tarkastella eri nédkdkulmista. Tassa tutkimuksessa lahtdoletuksena on, etta tydhyvinvointi on
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin alakéasite ja nain maarittyy sen alle. Tyéhyvinvointia tarkastellaan po-
sitiivisen tyopsykologian nakokulmasta keskittyen Ioytamaan vaikutusyhteys arvostuksen kokemuk-

seen ja organisaation tukeen. Positiivinen tyépsykologia on avattu luvussa 4.2.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi on hallinnan tunnetta elamasté ja mielekkyyden yllapitamista oman toi-
minnan kautta. Jotta elaman hallinnan tunnetta koetaan ja voidaan ohjata omaa toimintaa kohti paa-

maaria, taytyy tunnistaa voimavarat ja heikkoudet. Kokonaisvaltainen hyvinvointi ja sen osa-alueet
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ovat varusteita, joilla ihminen pyrkii tiedostamiinsa tavoitteisiin ja selviytyy elamén kriiseista ja ris-
teyskohdista. (Leskinen ja Hult 2010, 11-13.)

Tyossa Henkinen
onnistu- hyvinvointi
minen

Lepo ja Fyysinen

hyvinvointi

palautu-

minen

Ravitsemus

KUVIO 3. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueet muodostavat hyvinvoinnin kehan (Leskinen ja

Hult 2010).

Leskinen ja Hult (2010, 29-30) ovat méaéritelleet kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin viiteen eri osa-aluee-
seen (kuvio 3). Nama osa-alueet voidaan sijoittaa hyvinvoinnin kehdan. Hyvinvoinnin keha pyorii ja
osat vaikuttavat aktiivisesti toinen toisiinsa muodostaen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Tata kehaa
voidaan tarkastella yksilon néktkulmasta, mutta kokonaisvaltainen hyvinvointi ei ole riippumaton
muusta yhteisosta ja yhteiskunnasta. Ihminen kiinnittda luonnollisesti huomiota ja huoltaa toista osa-
aluetta tietoisesti enemman ja joku toinen jaa lahes huomiotta. Naiden hyvinvoinnin osa-alueiden

kokonaisvaltainen huomioiminen on kestavan hyvinvoinnin perusta. (Leskinen ja Hult 2010, 29-30.)

Terveyden ja hyvinvoinninlaitos méarittelee hyvinvoinnin yksinkertaisemmin kolmeen osatekijaan: ter-
veyteen, materiaaliseen hyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin. Tallakin hyvinvoinnin maaritelmalla
voidaan tarkoittaa seka yksilon ettd yhteisdtason hyvinvointia. Tydhdn perustuvassa yhteiskunnassa
saatu ansio maarittéaa hyvin pitkalle toimeentuloa ja elinoloja, joten tulot maaritetaan yleensa tarkeaksi
osaksi materiaalisen hyvinvoinnin tarkastelua. Hyvinvointivaltiossa perustoimeentulo on kuitenkin ylei-
sesti kaikille kansalaisille taattu. (THL 2015.) Taméan tutkimuksen nakodkulma rajautuu enemman ai-
neettomiin tekijoihin, jolloin kehystaviksi tekijoiksi nousevat terveys ja ennen kaikkea koettu hyvin-

vointi. Terveys on voimavara, jonka avulla muut hyvinvoinnin tekijat ja pyrkimys hyvaan elamaan
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voivat toteutua. (THL 2015.) Terveyden ja koetun hyvinvoinnin tekijoitd ovat muun muassa ihmissuh-
teet ja osallisuus, ymparist6, arvonanto ja oikeudenmukaisuus yhteisoissa seka mielekéas tekeminen

(Vaarama, Moisio ja Karvonen 2010, 11-14).

Koettu hyvinvointi siséaltda ihmisen kasityksen siita, millainen hanen terveytensa ja elintasonsa tulisi
olla. Koettua hyvinvointia tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon, ettd ihminen vertaa omaa asemaansa
muuhun ymparoéivaa yhteisdon ja sen asettamiin odotuksiin. Vaatimattomatkin elinolot voidaan kokea
riittaviksi, jos ne vastaavat ymparoivan yhteison elintasoa, joten han kokee hyvinvointinsa hyvaksi.
Kokemus hyvinvoinnista pohjautuu kokonaisvaltaiseen arvioon omasta elamasté ja sosiaalisesta ase-
masta, jota materiaalinen ulottuvuus ja terveys osaltaan maarittavat. Jotta hyvinvointia voidaan tar-
kastella kattavasti, taytyy yhdistaa fyysiset ja sosiaaliset tekijat seka yksilon oma kokemus ja arvio.

(Vaarama, Moisio ja Karvonen 2010, 11-14.)

Taman tutkimuksen pohjana on ihmisen kokonaisuus. Ihminen on monen osa-alueen summa ja haméa
osa-alueet vaikuttavat koko ajan toisiinsa. Kokonaisuus reagoi elamatilanteisiin ja muutoksiin kaikilla
tasoilla. Voimavarojen kokoamisessa ei voida tarkastella vain yhté osa-aluetta, vaan ihmisen koko-

naisuus huomioiden taytyy kasitella kaikkia niin sanottuja olemisen tasoja. (Saloméaki 2002, 61-62.)

Tassa tutkimuksessa sovelletaan naita kahta edella esiteltya kokonaivaltaisen hyvinvoinnin selitysmal-
lia ja ihmisen kokonaisuutta yhdessa. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin maaritelmat muodostavat kes-
kenadn kattavan kokonaisuuden. Yksilo ja yhteisdtaso nivoutuvat vaivatta yhteen, mika on térkeda
ty6hyvinvoinnin kasitteen kannalta. Hyvinvointi on yksil6llinen asia, mutta se ei ole pelkastaan yksilon
asia. Jokainen ihminen vastaa omasta hyvinvoinnistaan ja toteuttaa siihen liittyvia asioita. Yksilon
hyvinvoinnin taso vaikuttaa kuitenkin tydssa ja siksi on tarkeaa tiedostaa yhteison ja yhteiskunnan
vaikutus siihen. Yksilg vastaa itse omasta hyvinvoinnistaan, mutta organisaatio antaa mahdollisuuden

sen parantamiseen. (Leskinen ja Hult 2010, 21—-20.)
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TYOELAMAN MUUTOKSEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Viime vuosikymmenten aikana suomalainen tyéelama on kaynyt 1api murroksen. Ennen murrosta tyo-
elamassa vallitsi tietyn asteinen turvallisuuden ja jatkuvuuden tunne. Vaeston ikdantyminen, teknolo-
gian kehitys ja muuttoliikkeet ovat luoneet pohjan muutoksen tarpeelle. Osin kansainvélisenkin pai-
neen alla laman my6téa tydelama muuttui varsin ripeésti staattisesta dynaamiseksi. Dynaamista ty6-
elamé&a leimaavat epéjatkuvuus, moniselitteisyys ja ristiriitaisuus. Tilanteet vaihtelevat nopealla syk-
keelld ja aiempaa moniarvoisempi yhteiskunta hidastaa paatoksentekoa ja valintatilanteet ovat ajoit-
tain hyvinkin monisyisia. Rakenteelliset ristiriidat ty6ajan ja toiminnan lisadmisen vélilla luovat paineita

ja haastetta paivittaiseen tyéhon. (Petdjaniemi 2002, 58-59.)

Dynaamisuus on vaikuttanut kaikkiin organisaatioihin, silla mink&an niistd olemassaolo ei ole enda
itsestdadn selvaa. On kyettava vastaamaan kohdejoukon tarpeisiin ja odotuksiin. Tydntekijoiltéa odote-
taan kehitysmyonteisyyttd, silld dynaaminen muutos on luonut muun muassa muutos- ja kehityspro-
jekteja. Tydelaméa on tavallaan jatkuvan muutoksen alla ja koneisto pyorii hyvin joutuisasti. Naissa
muutoksissa on erittdin paljon positiivista, mutta kovin usein muutoksien méara on nostanut negatii-
viset vaikutukset paallimmaisiksi. Tydntekijat eivat ole valttimatta pysyneet endé jatkuvan kehityksen
kelkassa paineiden alla ja ndkdékulma on muuttunut enemman suojautumiseksi ja oman paikkansa
varmistelemiseksi. Kuten Vartiovaara (2000, 25-26) toteaa, nykyaan tydelama ja yhteiskunta odotta-
vat tyontekijalta joustoa ja valmiuksia kohdata mitd vaihtelevimpia asioita. Tietylla elaman osa-alueella
loistaminen ei riité, vaan jo perus selviytymisen vaatii itsensa kehittamista. Tydelama vaatii tekijoiltaan
yhé tehokkaampaa kehittymist4 monella osa-alueella yhté aikaa. (Petajaniemi 2002, 58-59; Aro 2006,
22-25; Liukkonen 2006, 61.)

Samaan aikaan kun tyteldma on kokenut murroksen, ovat ihmisten tavoittelemat arvot myds kokeneet
muutoksen: hyvinvointi, onnellisuus ja innostuminen motivoivat. Pelkkd pitkdjanteinen sinnikkyys ei
enaa riitd. Tyon ja muun eldamén yhteensovittaminen on haasteellista mutta valttaméaton, jotta tydssa
jaksaa antaa parhaansa. Tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden sailymiseksi hyvinvoinnista huo-

lehtiminen on ensiarvoisen tarkedd. (Rimmanen 2015; Hakanen 2004, 21.)

Ty6elamassa vallinneiden muutosten mydta panostus tydhyvinvointiin on kasvanut voimakkaasti. Ih-
misten kyvysta hallita elaméaa on tullut ehdoton vaatimus selvita kilpailukykyisena yksilona tyo- ja
muun elaman haasteissa (Petdjaniemi 2002, 59). Ty6kulttuurista on Kkarsittu pois kaikki turha ja te-
hokkuutta on kasvatettu ja se on kasvanut. Tyontekijoiltd vaaditaan nain erittdin kovia tydelamataitoja
ja pelkka motivaatio ja halu eivat enaa yksin riitd. Tarvitaan osaamista monella alueella yhta aikaa ja

tdma osaaminen taytyy kayttaa tehokkaasti. (Liukkonen 2006, 127.)

McDaid (2015) korostaa, ettd tyohon kaytetddn hyvin paljon aikaa elamésta, esimerkiksi Suomessa
keskimaarin vuotuinen tyétuntimaara on yli 1600 tuntia. Tydpaikat ovat hyvin keskeisessa osassa
ihmisten mielenterveyden edistdmisessa ja voimavarojen kartuttamisessa. Esimerkiksi lian kuormit-
tava tyonkuva tai runsaat ylityot voivat kaksinkertaistaa mielenterveysongelmia ja vaikuttavat merkit-

tavasti muihin terveydellisiin seikkoihin, kuten lisdta sydan- ja verenkiertosairauksien riskia. Liukkonen
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(2006, 74) toteaakin, ettd "Tybhyvinvointi on hyvaa johtamista ja tervetta taloutta”. Talouden nako-
kulmasta tyontekijoiden psyykkinen hyvinvointi ja organisaation tuottavuus ovat kiintedsti yhteydessa
toisiinsa. (McDaid 2015.)

Tydhyvinvoinnin tarkastelu ja tutkimus ovat viime vuosina nousseet yhteiskunnallisesti puhuttamaan
ajankohtaisuudellaan. Ty6nantajat ovat herdnneet yhd enemméan huomaamaan, kuinka suuri vaikutus
ty6hyvinvoinnilla ja tyéssa jaksamisella on koko tydyhteisén ja organisaation toimivuuteen. Haluttuja
tuloksia saavutetaan paljon todennakéisemmin, kun tyontekijdiden tyéhyvinvoinnista huolehditaan ja
pyritddn ennalta ehkdisemaan mahdollisia ongelmia. Ennaltaehkéiseva tytote on nostanut merkitys-
taan myos muuten kuin sosiaalialan nakékulmasta. Hyvinvoivat tyontekijat ovat tydpaikan téarkein voi-
mavara. Tyohyvinvoinnilla on suora vaikutus organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. (TTL 2015b.)

Mit& on tydhyvinvointi?

Ty6hyvinvointia voidaan maaritella monella tapaa, mutta tydhyvinvointi rakentuu aina monesta osa-
alueesta. Tassa opinnaytetytssa tydhyvinvoinnin kasite rakentuu kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin alle
yksilétasolla kuvastuvana kokemuksena, jonka syntymiseen ja huoltoon vaikuttaa saman- tai eriaikai-
sesti monet tydorganisaatiosta, lahitydyhteisosta, fyysisesta tydymparistosta, itse tyosta ja ihmisesta
itsestadn johtuvaa tekijad. Tydhyvinvointi ei ole pysyvaluoteinen tila, vaan se kokee vaihteluja yksil6-
ja tilannekohtaisesti. (Tarkkonen 2012, 13-18.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaminen on keskidssd, kun tyd ja tyontekijat muuttuvat nopealla sykkeella,
mutta tydympariston rakenteet pysyvat ennallaan. TyShyvinvoinnin edistiminen on talldin haasteel-
lista, tutkimus ja kehittdminen ovat tulevaisuudessa vahvassa roolissa. Ty6hyvinvointiin vaikuttaminen
tulisi perusluonteeltaan olla ennaltaehkéisevaa tyota sen kustannustehokkuuden ja kannattavuuden
takia. Sekéa aineettoman etta aineellisen taloudellisuuden nakdkulmasta on tehokkaampaa tarttua tyo-

hyvinvoinnin edistdmiseen ennen varsinaisia syntyneitd ongelmia. (Liukkonen 2006, 127.)

Ty6hyvinvointia kasiteltdessa enneltaehkaisevan ndkdkulman nostaminen lahtékohtaiseksi [ahestymis-
suunnaksi ja mielleyhtyman muuttaminen positiiviseksi edistavat jo sindnsa tydhyvinvointikeskustelua.
Lahtdkohtana ennaltaehkéiseva nékdkulma yhdesséa ratkaisukeskeisten toimintamallien kanssa toimi-
vat kokonaisuudessaan kustannustehokkaammin ja edistavéat tyohyvinvointia matalammalla kynnyk-
sella. Tybelama vaatii paljon mutta suurin osa ihmisista selviytyy niin tyéssaan kuin muussa elamas-
sdan kohtuullisen hyvin. Suurimmaksi osaksi hyvinvointi on korkealla, joten ongelmakeskeinen ajatte-
lutapa ei ole kannatava tapa lahestya ja kuvailla ihmisten tilaa. (Mékikangas, Feldt ja Kinnunen 2005,
56.)
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Positiivinen tyopsykologia tutkimuksen nakdkulmana

Positiivinen psykologia on yhdysvaltalaisen psykologian professori Martin Seligmanin luoma suuntaus.
Seligman on kiinnittdnyt huomion ihmisten vahvuuksien tutkimiseen ja positiivisten voimavarojen tar-
kasteluun pyrkimyksena loytaa keinoja onnellisuuden lisdamiseksi. (Mattila 2008.) Tassa tutkimuk-
sessa positiivinen tydpsykologia on osa aineiston lahestymistapaa ja raportointia. Positiivisen tyopsy-
kologian avulla pyritddn voimavarakeskeiseen ldhestymistapaan toiminnanjohtajien tydhyvinvointiin

vaikuttavien tekijoiden kartoituksessa.

Tyytyvaisyyteen voidaan vaikuttaa luomalla positiivia asenteita ja vahvistamalla ihmisen voimavaroja.
Seligman on tutkinut, kuinka optimistisilla asenteilla voidaan ehkaista esimerkiksi mielenterveysongel-
mia. Positiivinen psykologia ei pyri yltidoptimistisuuteen vaan sen mukaan yksi tehokas tapa auttaa
ihmist& on kiinnittdd huomiota mm. onnistumisiin, vahvuuksiin ja voimavaroihin. Positiivisen psykolo-
gian nakokulmasta ihmisen hyveet ja luonteen vahvuudet toimivat puskureina ongelmia ja hairioita

vastaan, paras tapa peitota ihmisen heikkoudet ovat vahvuuksien vahvistaminen. (Mattila 2008.)

Positiivinen psykologia keskittyy myénteisten ilmididen tarkasteluun ja siind pohditaan, mitka ovat ne
olosuhteet, jotka johtavat esimerkiksi onnellisuuteen. Kun hyvan tyéelaméan kysymyksia tarkastellaan
positiivisen psykologian nakotkulmasta, voidaan puhua positiivisesta tyopsykologiasta. Positiivisessa
tyopsykologiassa ollaan kiinnostuneita "tavallisesta ihmisestd” ja tyontekijasta. Taustaoletuksena on,
ettd suurin osa kykenee elaméaan arvokasta ja tarkoituksellista elamaéa kaikkien hankaluuksienkin kes-
kella. Positiivisen tyopsykologian naktkulmasta pyritédn kiinnittdmaan huomio siihen, mika tekee
tyosta mielekastd, mika kannattelee ja auttaa selviytyméan mydés haasteiden yli. Positiivisella tyopsy-
kologialla ei keskitytd pelkastaan kartoittamaan esimerkiksi riskitekijoita, oireita ja uupumista. Kes-
keista on |0ytéa yhteys niiden edistavien tekijéiden ja tydskentelyolosuhteiden valilla, joiden vaikutuk-

sessa tyontekijat voivat hyvin, antavat parhaansa ja saavutetaan paamaaria. (TTL 2015a.)

Martin Seligman madrittelee positiivisen psykologian kolmelle tasolle. Ensimméisena kiinnitetéan huo-
mio subjektiiviseen eli kokemusten tasoon, jolle ryhmittyvat muun muassa hyvinvointi ja tyytyvaisyys
sek& optimismi ja onnellisuus. Toisella tasolla keskitytaén yksil6llisiin ominaisuuksiin ja voimavaroihin
eli esimerkiksi kykyyn rakastaa ja valittaa, rohkeuteen ja viisauteen seka anteeksiantoon ja resilienssiin
(kimmoisuus elamankriiseissd). Kolmas taso kiinnittd& huomion positiivisiin instituutioihin, jotka tuke-
vat ihmisen hyvaa elaméa ja pyrkimysta sita kohti. Tydorganisaatiot voidaan asettaa Seligmanin maa-
ritelman kolmannelle tasolle. Ty6hyvinvointiin panostamalla ja siihen keskittymalla voi ty6organisaa-
tioista muodostua positiivisia instituutioita eli tydntekijoitd tukevia ja hyvan eldaméan mahdollistajia.

(TTL 2015a.)

Tyo6terveyslaitos on tutkinut muiden pohjoismaiden kanssa positiivisia tekijoita tydssa ja niiden vaiku-
tusta projektissa "Positiiviset tekijat tydssa” (Christensen 2009). Positiivisten tekijoiden léytaminen ja
niiden voima voi tutkimussarjan mukaan johtaa esimerkiksi parempaan suoriutumiseen tygssa, hyvin-

vointiin ja tyontekijéiden pysyvyyteen kyseisessa tyopaikassa. Lisaksi yksilon omilla voimavaroilla, ku-
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ten optimismilla on keskeinen vaikutus tydhyvinvointiin tydn voimavarojen liséksi. Tyontekijan positii-
visten kokemusten, kuten tyén imun, uppoutumisen, tydn merkityksen ja sitoutumisen, havaittiin edis-
tévan positiivisia tunteita ty6té kohtaan ja ldytdmaan uusia voimavaroja seka yksilo ettd organisaatio
tasolla. Kun ty6ssa on riittavasti myonteisié ja energisoivia voimavaroja, ruokkivat ne edelleen positii-
visia tunteita ja asenteita jotka vaikuttavat tyohon ja tydyhteisddn. Positiivisuus synnyttda positiivi-

suutta. (Christensen 2009.)

4.3 Ty0ssa jaksaminen osana tyohyvinvointia

Tydssa taytyy ottaa huomioon jaksamisen edistamiseksi tasapaino tyén tuotaman tyydytyksen, vaa-
dittujen voimien ja levon valilla. Jotta ihminen jaksaa ty®ssa, ei ty® voi vain vieda voimia ilman mitaan
tyydytysté. Ensisijaisesti tydn taytyisi antaa jotakin muutakin palkitsevaa kuin toimeentulo ja samaan
aikaan myds muun elaman tulisi tukea jaksamista mielekkyydella&n. Tasapaino tyén kuormittavuuden

ja palkitsevuuden valilla on tydssa jaksamisen keskeinen ajatus. (Liukkonen 2006, 61.)

Ty0 ei saa olla valttamaton paha eika toisaalta tarkein tyydytyksen lahde, jolloin ihminen antaa tyol-
leen kaiken ja mahdollisesti tinkii huomaamattaan esimerkiksi levosta ja muista elaméanalueista. On
positiivista, etté tydlla on iso merkitys eldmasséd, mutta se ei saa olla hallitseva tekija. Jaksamista
uhkaava tilanne syntyy, kun tyéssa suoriutumisesta ja tydyhteison jasenena olemisesta syntyva ener-
gia on vahaista. Tyosta vaaditaan irrottautumista ja lepoa, jotta jaksamista voidaan yllapitéa ja tyon-
tekija pystyy kannattelemaan itsedan tydssa. Jaksamisen tasapaino voi horjua jo pienella energiatar-
peen lisayksella, levon vahenemisella tai tydsta saatavan voiman pienenemiselld. Tydssa jaksamiseen
vaikuttavat ensisijaisesti yksilon omat valmiudet tehdé tyo6téa. Jonkun osatekijan puutteellisuus aiheut-

taa turhautumista ja tasapainon jarkkymista. (Salomaki 2002, 63-64.)

Vaikuttamisen Halu kehittya

Dsaaminen
tahto

Psyykkiset ja
Tyossa
Itsechjautuvuus sosiaaliset
jaksaminen X
valmiudet

Tytin Terveyden ja

organisaintikyky Motivaatio stressin hallinta

KUVIO 4. Tydssa jaksamisen edellytykset. (Saloméaki 2002).
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Salomaki on listannut kuviossa 4 Tyossa jaksamisen edellytyksid. Tydssa jaksaminen on moniulottei-
nen kokonaisuus, johon vaikuttaa sekéa ulkoisia etta sisdisia tekijoita. Ulkokehalté lahtevat nuolet kohti
keskustaa ja ty0dssa jaksamista. Periaatteena on, ettd kaikki vaikuttaa kaikkeen, ulkokehélle sijoitellut
asiat vaikuttavat myds toinen toisiinsa. Esimerkiksi tyontekijdn osaamisen taso ja kokemus osaami-
sesta suhteessa tydhon on merkittdosa tydssa jaksamista mutta samoin osaamisen kokemus vaikuttaa
myds motivaatioon ja haluun tai haluttomuuteen kehittyd. Samoin esimerkiksi psyykkiset valmiudet
kohdata vastoinkaymisia tydssa vaikuttaa terveyden ja stressin hallintaan. Saloméen kuvio 4 havain-

nollistaa hyvin niitd osatekijoitd, mista tydhyvinvointi muodostuu ty6éssa jaksamisen kautta.



5

16 (43)

ORGANISAATION TUKI TYOHYVINVOINNIN OSATEKIJANA

Organisaation rakenteet koostuvat ihmisistd, jotka ovat aktiivisia toimijoita. Ihmiset, jotka kuuluvat
samaan organisaatioon, pyrkivat jossain maarin samaan lopputulokseen ja samojen arvojen pohjalta.
(Roti 1999, 133-137.) Jarjestdjen ja yhdistysten taustalla timé& on vahva tekija. Organisaation tuella
katsotaan olevan vahva mydnteinen vaikutus tyén mielekkyyteen, tyén tunneperdaiseen sitoutumiseen
ja sairauspoissaolojen vahyyteen. Organisaation tuen ajatus perustuu vastavuoroisuuden velvoittee-
seen; tyontekijat kokevat, ettd organisaatio on velvollinen vastaamaan hyvaan tyéhon tuella. Tama
maarittaa tyéntekijan nakdkulmasta, miten paljon organisaatio arvostaa annettua panostusta ja tyén-
tekijan hyvinvointia. Tata voidaan kutsua myds koetuksi organisaation tueksi. Organisaation tuki voi-

daan mieltda voimavaratekijaksi tyossa. (Seppanen 2007, 2-3.)

Organisaation tuki on investoimista tyontekijan tyéhyvinvointiin. Tydntekijoita palveleva ja tarpeeseen
vastaava tuki on tydhyvinvointia edistéavaa taustatukea. Sijoittamisella tydhyvinvointiin tuen muodossa
rakennetaan pohja ja varmistetaan tyontekijoiden jaksaminen, muutoksenhallintakyky ja taustoitetaan
kehityspainetta. Organisaation tuki tarkoittaa myos kykya tarttua ongelma tilanteisiin. Ongelmien ei
oleteta korjaantuvan itsestdan, vaan varmistetaan tyontekijéiden valmiudet selvitd ratkaisukeskeisesti.
Organisaation tuen vahva osa ovat esimiestaidot ja toimintakyky myds arjen normaalista poikkeavissa
tilanteissa. Organisaation sisdisilla asiantuntijoilla tulisi olla vahva auktoriteetti ja vaikutusmahdollisuus
yhteisiin paatoksiin, kokemusasiantuntijalla on usein paras ndkemys omasta tyosta ja tuen tarpeesta

organisaation nakokulmasta. (Liukkonen 2006, 96, 124.)

Organisaation tuki on perusajatukseltaan tyontekijan tukemista tyén arjessa. Organisaation tuki on
kokonaisuudessaan taitavaa esimiesty6td, tyontekijoiden oman aktiivisuuden heréattelya, kysymysten
asettelua, rohkaisua ja loppujen lopuksi tukemista. Organisaation tuki tarkoittaa vierella kulkemista ja
psyykkisten toimintaedellytysten takaamista. Organisaation tukea edistaviksi tekijoiksi maaritellaén
mm. esimiehen tuki, paatoksentekoon vaikuttaminen ja palkitseminen. Organisaation tuen pohjana
tulisi olla hyvan johtamisen ja esimiestydn perusteet sekd ymmarrys tydhyvinvoinnin tekijoista ja mer-
kityksesta tyontekijan arjessa. Organisaation antaessa tukea, tulisi silla myos olla kasitys siitd, mista

ty6 koostuu ja miten sitd tehdaan. (Seppanen 2007, 2-3.)

4H-jarjestd on organisaationa kokonaisuudessaan moniulotteinen ja toiminnanjohtajien tuki koostuu
monesta lahteestd. Toiminnanjohtajien taustatukena ovat oman yhdistyksen hallitus seka 4H-liiton
tuottamat lahi- ja valtakunnalliset palvelut. Aluetydntekija ja lahitukihenkilo vastaavat lahipalveluista,
esimerkiksi yhdistysten seudullisista yhteistydpaivista, lahipalvelualueen toimihenkilépdivista ja tulos-
keskusteluista. Muut lahipalvelut on kuvattu Lahipalveluiden vuosikellossa (liite 1). Keskustoimisto yl-
lapita valtakunnallisia palveluita. Valtakunnallisia palveluita ovat Intran tietokanta ja Kysy liitosta -

palsta sekéd luottamukselliset kysymyset. (P6lkki 2016.)

Yhdistyksen hallituksen merkitys tyon taustalla voi olla vaihtelevaa riippuen sen aktiivisuudesta ja
asiantuntevuudesta. Jarjestdmaailmassa hallituksen rooli ja vastuu tytnantajana eivat aina ole taysin

selvia. Hallitukset toimivat vapaaehtoispohjalta ja toiminnanjohtajan asema hallituksen ja ty6n valilla
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voi olla haasteellinen, ellei hallitus ole toiminnassa sisalla. Hallituksen asiantuntevuudella on mydntei-
nen vaikutus yhteistyon sujuvuudessa, mika vaikuttaa tyéhyvinvointiin. (Ruuskanen, Selander ja Ant-
tila 2013, 25, 53-55.)

Tarkasteltaessa toiminnanjohtajien kokemaa tukea on otettava huomioon organisaation rakenne ja
toiminnanjohtajien tyon luonne. Toiminnanjohtajien tyén luonteeseen voidaan soveltaa joissain maa-
rin Liukkosen (2006, 153-155) maaritelmaa itsellisistd osaajista ja elamantapatydlaisista. Itsellisia
osaajia yhdistda joku muu samanlaisuus kuin esimerkiksi yhteenkuuluvuus tiettyyn tyéryhmaan tai
paikkaan. Itselliset osaajat ja elaméntapatydldiset ovat itseohjautuvia ja melko riippumattomia toimi-
joita jotka saattavat kokea melko vahvaa omistautumista tyolle. Tallaiset tyontekijat kasvavat omassa
tehtavassaan, kehittyvat ja uudistuvat omasta halustaan ja omassa rytmissaan. Itsellisille osaajille on
tyypillistd vahva osaaminen omalla alallaan ja he ovat rakentaneet tydymparisténsa niin, etté ulko-
puolisen, vaikkakin patevan, on erittéin haasteellista paasta kiinni toiminnan ytimeen. Ty6 on tavallaan
jossain maarin riippuvainen heista ja heidan osaamisestaan. Tyd on myo6s vahvasti profiloitunut heihin

ihmisin&, tydn arvot ja arvostus kulkevat heissa.

Itselliset osaajat panostavat tydhonsa valtavasti ja vaativat taustaorganisaatiolta ja muilta toimijoilta
paljon. Itsellinen osaaja kokee tuen vahvana osana ty6taéan ja rasittuu helposti jonkun organisaation
sisdisen asian toimimattomuudesta. Tydlle hairidtekijoita tuottavat asiat voivat laskea itsellisen osaa-
jan motivaatiota ja haitata tyon tulosta; tyon flow karsii. Itselliset osaajat ja elamantapatyolaiset on
hyva tunnistaa, jotta tukeminen ja tyéhyvinvoinnin edistdminen onnistuvat. Tyon taitekohtien riskit ja
tyo kykya laskevat tekijat ovat erilaisia kuin muilla tyontekijoilla. (Liukkonen 2006, 153-155.) Tama
maaritelmé on osin hyva pohja, joka avaa toiminnanjohtajien tyon kuvaa, kun tutkitaan organisaation

tuen ja arvostuksen kokemuksen merkitysta tyéhyvinvointiin.
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ARVOSTUKSEN KOKEMUS TYOHYVINVOINNIN OSATEKIJANA

Jokainen ihminen haluaa tulla arvostetuksi. Ympardivien ihmisten kohtelu kuvastaa yksilon koke-
musta; millainen mind olen? Arvostava ja hyvantahtoinen kohtelu tydelamassa vahvistaa ja tukee
yksilon kokemusta ihmisarvostaan. Arvostuksen osoitus tasapuolisesti on osa organisaation toimi-
vuutta ja tydntekijoiden jaksamista tydssa. Arvostaminen ja arvostetuksi tulemisen kokemus edistavat
myodnteisyyttd ja mielekkyytta tydssa. Ihminen haluaa olla hyva siind mita tekee. Kuviossa 5 on listattu
arvostamisen elementtejé, joiden avulla tuetaan tyéntekijan tydmyonteisyytté. (Larvi ja Vanhala 2014;
Tarkkonen 2012, 88.)

Kuunteleminen

Nakemyksen tai

mielipiteen

kysyminen

Tybrauha ja
lucttamus

tehtavien

ja lasnd olo

Arvostuksen
osoittamista

Myonteinen
asennoituminen

toisen ajatuksiin

Palautteen

antaminen

hoidossa

Avun pyytaminen,
Tasavertaisuus, Kannustaminen,
. vastuun
s@Mmassa veneessa avoimuus,
. tarjoaminen
virheiden

pelkdamattEmyvs

KUVIO 5. Arvostuksen osoittaminen tyossa (Larvi ja Vanhala 2014).

Hamalainen (2005, 52) toteaa, ettd ihmisen asettaminen tulostavoitteiden ja tuottavuuden ja talou-
dellisuuden edelle parantaisi tydntekijan motivaatiota. Kun yksilét voivat hyvin ja kokevat tulevansa
kuulluiksi ja arvostetuiksi ihmisind, he todennékoisesti jaksavat paljon paremmin antaa ja panostaa
tyohonsa. Jos yksild tuntee jaadvansa jalkoihin ja voivansa pahoin, on ty6 téysin toissijainen asia eika

hén jaksa valittaa ja panostaa tyohon. (Kinnunen, Feldt ja Mauno 2005, 30-31; Liukkonen 2006, 130.)

Rantaharju (2013, 108-109, 120) on tutkinut hanketoiminnan vaikutuksen yhteydessa 4H-toiminnan-
ohtajien identiteettiin liittyvia kysymyksia ja tutkimus sivuaa arvostuksen kokemusta lyhyesti. Arvos-
tuksen kokemus syntyy Rantaharjun (2013) mukaan kahdesta tekijasta, siséisesté ja ulkoisesta maa-
ilmasta ja naiden vuorovaikutuksesta. Sisdinen arvostaminen on talléin toiminnanjohtajan omaa ko-
kemusta tyon mielekkyydesté ja onnistumisesta, tydn vastaavuudesta omiin kykyihin. Ulkoinen arvos-
taminen tulee paitsi muiden ihmisten vaikutuksesta myds toiminnanjohtajan kokemuksesta hyvana
tyontekijana. Ulkoinen arvostamisen kokemus on vaikutussuhteessa tyonymparistoon ja esimerkiksi

yhdistyksen asioiden hoidossa ja edistamisessa. (Rantaharju 2013, 108-109.)
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Tydn tuoman tyydytyksen kannalta oleellista on tydntekijan tunne ja kokemus tydn arvostamisesta.
Tydn merkityksen kannalta on tarkeda suhteuttaa, missa maarin oma arvostus kantaa tydssa ja missa
maarin ulkopuolinen arvostus vaikuttaa. Oma arvostus tydta kohtaan on merkittavampi tekija. Ihmi-
nen voi kuitenkin joutua ponnistelemaan koko ajan ty6tehtéavisséan, jos han ei koe saavansa tarpeeksi
arvostusta tai edes hyvaksyntaa ulkopuolelta. Talléin myds oma arvostus tehtyd tyota ja annettua
panostusta kohtaan saattaa laskea. Kun oma arvostus laskee, vaikuttavat ne valittmasti muihin ty6-
hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, tydssa jaksamiseen ja tyon iloon. Saadun arvostuksen ja sen ko-
keminen rakentavana palautteena saa ihmisen pyrkiméaan tydssaan samalle tasolle tai viela parempaan
tulokseen. Ulkopuolelta saatavaa arvostuksen kokemusta ei voida siis taysin sivuuttaa, vaan silla saat-

taa olla hyvinkin suuri rooli tyén taustalla. (Larvi ja Vanhala 2014.)
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TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa analysoitua tutkimustietoa toiminnanjohtajien tydhyvinvoinnin
kokemuksista toimeksiantajalle eli Suomen 4H-liitolle. Tutkimuksella selvitettiin tydhyvinvoinninteki-
joita keskittyen arvostuksen kokemukseen ja organisaation tuen ilmenemiseen. Tutkimuksen 1&ht6-

kohtana oli ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi, jota tarkasteltiin tydhyvinvoinnin ndkékulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa 4H-toiminnanjohtajien tyéhyvinvoinnista. Pyrin 16ytdmé&an
arvostuksen kokemuksen ja organisaation tuen merkityksen yhteyden tydhyvinvintiin ja tyésséa jaksa-
miseen. Tutkimuksen haastattelut perustuivat toiminnanjohtajien subjektiivisiin kokemuksiin. Kohde-
ryhmaa eli toiminnanjohtajia tarkasteltiin hyvinvoinnin kokonaisuuden nakékulmasta. Tutkimuksessa
huomioin eldamén kokonaisuuden ja hyvinvoinnin eri ulottuvuudet, sekd néiden vaikutusyhteydet eri-
laisiin muuttuviin tekijoihin yksilésta riippuen. Organisaation tuki tarkoitti yhdessé 4H-liiton tuottamia
valtakunnallisia- seké lahipalveluita sekd kunkin yhdistyksen omaa hallitusta. Organisaation tuki ra-

jautui tutkimuksessa kasittdmaan ainoastaan aineetonta tukea ja padomaa.

Tutkimuskysymykset:
- Mitka tekijat vaikuttavat toiminnanjohtajien tyéhyvinvointiin?

- Miten arvostuksen kokemus ja organisaation tuki vaikuttavat tyéhyvinvointiin?

4H-liitolle toiminnanjohtajien tyéhyvinvointi oli ajankohtainen aihe ja strateginen painopiste vuosina
2014-2016 (Suomen 4H-liitto, 2013). Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa tutkimus, jota Suomen
4H-liitto pystyy hyodyntamaan toteuttaessaan perustehtavaansa. Liiton tehtdvana on tukea yhdistyk-
sid heidén perustehtivassaan tuottaessaan laadukasta paikallista harrastustoimintaa. 4H-liiton tehtéva
on turvata yhdistysten mahdollisuudet toimia niin paikallisella, maakunnallisella kuin kansallisella ta-
solla. Toimeksiantajana 4H-liitto halusi saada spesifista tietoa toiminnanjohtajien tydhyvinvoinnin ko-
kemuksista ja tytssa jaksamisesta. 4H-liitto kaipasi tietoa, kuinka organisaatio kokonaisuus osoittaa
arvostusta ja tukea tydn arjessa. Suomen 4H-liitto kokee toiminnanjohtajien tyéhyvinvoinnin tarkedna

tekijana nuorisotydn laadun ja jatkuvuuden kannalta. (Suomen 4H-liitto, 2013.)

Hyvinvointi ja jaksaminen ovat késitteind hyvin laajoja kokonaisuuksia. Tutkimuksen lahtékohtana oli-
vat toiminnanjohtajien subjektiiviset kokemukset ty6hyvinvoinnista. Toimeksiantajan toiveesta ja tar-
peesta nakodkulma rakentui organisaation tukeen ja arvostuksen kokemukseen. Toiminnanjohtajien
tybnkuva on moninainen ja yhdistysten luonteet ja toiminnan painotukset vaihtelevat. Nakékulman
rajaaminen oli kannattavaa tutkimuksen jatkohyddyntamisen kannalta ja ne yhtenaistivat tutkimuksen

kokonaisuutta.
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetydn aihe valikoitui verkostojen ja ajankohtaisuuden perusteella. Tyéhyvinvointi on erittain
ajankohtainen teema, jonka merkitys ei tule vahenemaan. Opinnadytetyon ideointi alkoi kevaalla 2015.
Toimeksiantaja tarttui tarjottuun opinnaytety6hén mielelldén ja yhteistyd varmistui kevaalla 2015.
Tutkimuksen muoto ja sisall6lliset paapiirteet alkoivat hahmottua toimeksiantajan kanssa vaihdettujen
sadhkodpostien myota kevaan aikana. Toimeksiantaja toivoi kvalitatiivista tutkimusta, koska kvantitatii-
visia tutkimuksia oli aiheesta toteutettu enemman. Tutkimusmateriaalin hankinnassa toivottiin kaytet-
tavaksi haastattelua. Opinnaytetydn aihekuvauksen esitetys ja hyvaksyminen toteutui toukokuussa
2015. Tyoelamayhteys oli opinnaytetydsséa keskeinen alusta asti ja valmiista tutkimuksesta haluttiin

tietoa tukemaan 4H-liiton ty6ta.

Ty6hyvinvointia on tutkittu melko paljon, joten lahdekirjallisuutta ja tutkimuksia tyohyvinvoinnista I0y-
tyi runsaasti. Jarjestotydhon ja kolmanteen sektoriin liittyvaa kirjallisuutta oli kuitenkin melko haas-
teellista 16ytéda. Tydsuunnitelma valmistui tammikuussa 2016. Toiminnanjohtajien haastattelut so-
vimme toukokuussa 2016 ja aineiston litteroin haastatteluiden jalkeen. Kesa 2016 oli aineiston ana-
lyysin ja tutkimusraportin kirjoitukseen varattua aikaa. Kuvio 6 kuvaa opinnaytety® prosessia kokonai-

suudessaan.

Tyo-
Ideointi ja Aiheku- : Haastat- Opinnayte-
suunni-
toimeksian- vaus tou- telut tou- tydsemi-
telman

taja kokuu : kokuu naari loka-
esitys

Kevat 2015 2015 2016 kuu 2016
2016

KUVIO 6. Opinnaytetyd prosessi (Korhonen 2016).

8.1 Tutkimusmenetelmd ja kohdejoukko

Opinnaytety® on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivista tutkimusta nimitetaan ihmistut-
kimukseksi ja sitd voidaan luonnehtia "pehmedksi” ja "ymmartavaksi”. Tutkimuksella halutaan 16ytaa
ja kuvata teemoja eli tdssé tapauksessa toiminnanjohtajien kokemuksia ja havaintoja tydhyvinvoinnin
tekijoista. Laadullisen tutkimuksen nakdkulmasta téssa opinnaytetydssa tutkin maailmaa, jossa toi-
minnanjohtajat elavat. Kokemuksellisuus ja elamyksellisyys olivat tutkimuksen laht6oletus, ihmisen ja
subjektiivisten kokemusten ymmartamiseksi taytyi tutkia tdman suhdetta heidan omaan elamistodel-
lisuuteensa. Tutkimuksen kohde oli kokemus, ihmisen teoilla ja ajatuksilla oli aina jokin sisaltd ja ne
suuntautuivat jotakin objektia kohden. Kaikki ilmiot ja asiat merkitsivat yksil6lle jotakin, eli kokemus
muotoutui merkitysten mukaan. TAman tutkimuksen varsinainen kohde oli siis inhimillisten kokemus-

ten merkitys. (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 23-34.)



22 (43)

Alkuoletuksena oli, etta ihmisen kokemusmaailma on tdynna merkityssuhteita ja ihminen on lahtékoh-
diltaan yksil6llinen. Jokainen ihminen tarkastelee maailmaansa sen yhteisén luomien merkitysten va-
lossa, jossa han on kasvanut ja elanyt. Tutkimuksen aineiston tulkinnassa hyddynsin hermeneuttista
ymmartamista eli pyritdan oivaltamaan ilmididen merkitys. Ymmartadminen on aina tulkintaa ja uuden
ymmartamisen pohjana aina ennen ymmarretty. Hermeneuttisen kehdn pohjana on esiymmarrys ja
tutkittavan kokemusmaailma, kehalla edetddn ja tutkimus kohdennetaan aina aikaisempaan. Tutki-
muksen tavoitteena oli tutkittavan ilmion kasitteellistaminen eli kokemuksen merkitys. Pyrin nosta-
maan esiin sen, mika on tullut ehka itsestaan selvaksi tai mité ei ole viela niin tietoisesti ajateltu. Tassa
tutkimuksessa ja opinnaytetydssa hyddynsin toisin sanoen fenomenologis-hermeneuttista tutkimus-
perinnettd. (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 34-35.)

8.2 Aineiston keruu menetelma

Teemahaastattelu yhdistaad lomake- ja avoimen haastattelun piirteitd. Teemahaastattelun teemat el
aihepiirit rakensin teoriatiedon pohjalta. Teemojen alle muotoilin apukysymyksia helpottamaan toi-
minnanjohtajien valmistautumista, koska haastattelut toteutuivat kiireisen arjen keskella. Muotoilluista
kysymyksista huolimatta teemahaastatteluissa liikuttiin joustavasti keskustellen, antaen tila vapaalle
puheelle teemahaastattelun periaatteen mukaan. Teemojen keskustelujarjestys oli vapaa. Teema-
haastattelulla halusin tietoa vdhemman tiedetyista aihepiireistd. Teemahaastattelutilanteessa etuna
oli kohderyhmén tilanteen tunteminen, jolloin pystyin tekemé&an tilanne- ja siséltdanalyysia haastattelu
tilenteessa tiedon syventamiseksi. Teemahaastattelun etu oli vastaamisen vapaus haastattelutilan-
teessa ja analysointivaiheessa kohtalaisen helppo purku teemoittain. (Hirsjarvi ja Hurme 2008, 47—
48.)

Tutkimusaineisto koostui lopulta kahdeksasta haastattelusta: toiminnanjohtajat olivat ympéari Suomen.
Tutkimukseen haastateltavat toiminnanjohtajat arvottiin kaikista 234:std suomenkielisesté yhdistyk-
sesta alueittain, jokaiselta alueelta kaksi (paitsi Lapista 1 yhdistysten vahaisyyden takia). Arvonnalla
pyrin saamaan joukon yhdistyksid, jotka olivat luonteeltaan erilaisia (isoja ja pienid, aktiivisuus) ja
siten ne edustivat kaikkia 4H-yhdistyksid monipuolisesti. Tutkimusta varten arvottiin haastatteluun
yhteensa 10 yhdistysté ja toiminnanjohtajaa, joista kaksi toiminnanjohtajaa ei halunnut osallistua ty6-

kiireiden takia eli lopulta tutkimukseen osallistui 8 toiminnanjohtajaa.

Valikoituneiden yhdistysten toiminnanjohtajia lahestyin sahkopostilla (Sahkoposti haastateltaville Liite
2), jossa kerroin perustiedot opinnaytety6sté ja tutkimuksen tarkoituksesta. Sahkpostissa mainitsin
myds, ettd otan toiminnanjohtajaan yhteytta puhelimitse. Sahkopostissa pyysin haastateltavan suos-
tumusta tutkimukseen. Sahkdpostin liitteena olivat tutkimuksen teemat (Teemahaastattelurunko Liite
3), joiden avulla haastateltava sai paremman kasityksen tutkimuksesta ja pystyi orientoitumaan mah-
dollisesti tulevaan haastattelutilanteeseen. Haastatteluaikaa sovittaessa varmistin, etté toiminnanjoh-
taja oli saanut teemahaastattelurungon ja pystyi ennakkoon pohtimaan aihetta ja sen teemoja. Erillista
tutkimuslupahakemusta ei tarvittu, silla yhdistykset ovat itsendisia ja tutkimuksen tavoitteena oli saada

tietoa toiminnanjohtajien subjektiivisista kokemuksista. Séhkopostissa kerroin liséksi vapaaehtoisesta
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osallistumisesta, tutkimukseen osallistuneita henkiléita tai yhdistyksia ei missaan vaiheessa ole mah-

dollisuutta tunnistaa.

Tutkimusmateriaali kerattiin teemahaastatteluina, jotka nauhoitettiin aineiston purkamisen helpotta-
miseksi. Teemahaastattelurunko rakennettiin tutkimuksen teeman, teoriapohjan ja tutkimuskysymys-
ten pohjalta. Teemoja oli kuusi: tyéhyvinvoinnin méaarittely, tyéyhteisd, tyéhyvinvoinnin edistdminen,
organisaatio (esimiestyd ja johtaminen), tyon arvostus ja tyo ja yksil6. Teemojen lahtékohta oli koko-
naisvaltainen hyvinvointi, jonka eri osa-alueita kaytiin lapi tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Teemoja
tarkasteltiin seka yksilon ettd yhteison nékdkulmasta. Teemahaastattelurungon avulla toiminnanjoh-

tajat pystyivat etukateen orientoitumaan aiheeseen ja haastattelutilanteeseen.

Tutkimuksessa oli luonnollista kayttda haastattelua ja dialogia aineistonkeruussa, silla tutkittava aihe-
kin oli luonteeltaan vuorovaikutuksellista ja perustuu paljon ihmisten suhteisiin ja subjektiivisiin koke-
muksiin. Liséksi haastattelun etuna oli joustavuus ja tilanneherkkyys, kun jostakin asiasta haluttiiin
tietdd enemman, oli luonnollista kysya siitd. Haastattelutilanne oli jokaisen toiminnanjohtajankohdalla
yksil6llinen ja pyrittiin aidon kokemus tiedon valittymiseen. Puhelimen avulla tehty haastattelu toimi
hyvin ja menetelma oli vaivaton. Haastatteluja varten ei syntynyt matkustuskustannuksia tai tarvittu
tilavarauksia, my6s toiminnanjohtajien kiireiseen arkeen puhelu sopi hyvin. Haastattelut kestivat 47—
90 minuuttia. Puhelin oli kaiuttimella ja nauhuri nauhoitti puhelimen vieressa, paikka oli rauhallinen

eika ulkopuolisia paassyt haastattelijan huoneeseen.

Haastattelut etenivat paapiirteittain teemahaastattelurungon mukaisesti, teemat herattivat toiminnan-
johtajissa paljon ajatuksia. Toiminnanjohtajien etukateen orientoituminen haastatteluun oli tarkeag,
silla ndin aineistosta saatiin riittavaa. Kaikki toiminnanjohtajat tuottivat tietoa oma-alotteisesti eli haas-
tattelijan ndkdkulmasta suuria lisdkysymyksia ei jatkuvasti tarvittu. Toiminnanjohtajien valilla oli kui-
tenkin suuria eroja siind, kuinka syvéllisesti aihetta ja tyohyvinvoinnin kokonaisuutta miellettiin. Pari
toiminnanjohtajaa kasitteli aika pintapuolisesti omaa ty6hyvinvointia ja esimerkiksi siihen vaikuttami-
sen mahdollisuuksia. Tahén syvallisyyteen saattoi vaikuttaa kiire tydssa ja tyohyvinvoinnin kulttuuri
yhdistyksessa, onko tybhyvinvointiin kiinnitetty huomiota ja millaisilla asioilla seka aiheen laheisyys
toiminnanjohtajalle itselleen. Haastatteluiden jélkeen saadun tutkimusmateriaalin tarkastelussa todet-

tiin aineiston olevan kuitenkin riittava. (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 72—73.)

8.3  Aineiston analyysi menetelma

Tutkimuksessa aineistoa analysoitiin abduktiivisesti eli teoriaohjaavan sisallénanalyysin mukaan. Teo-
riaohjaava siséllonanalyysi ei nojaa suoraan tutkimukselle rakennettuunt teoriaan, mutta yhteys teo-
riaan on hyvin selked. Aineistoa puretaan ja sille etsitdan tulkintojen tueksi kuvauksia ja vahvistuksia
teoriasta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 99.)

Ainesto pelkistettiin eli redusoitiin tiivistamalla auki kirjoitettu haastattelumateriaali olennaiseen. Ai-

neistosta pyyhittiin pois muun muassa epdaoleellinen eli tdytesanat ja toistot. Redusoinnin jalkeen ai-
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neisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin neljaan tutkimusryhmaan. Nama nelja tutkimusryhmaa olivat tyéhy-
vinvoinnin madrittely, tydhyvinvoinnin tekijat, organisaation tuen vaikutus ja arvostuksen kokemuksen
merkitys. Ryhmittely oli tavallaan karkeaa teemoittelua, jolloin varsinainen teemoittelu oli helpompi
tehdd. Muodostuneet tutkimusryhmat olivat hyvin selkeét ja osoittautuivat kuvaaviksi myds tutkimus-

tuloksien raportoinnissa. (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 108-113.)

Aineisto teemoiteltiin paapirteittdin teemahaastattelurungon mukaan ja teemat muodostuivat teorian,
haastattelurungon ja saadun materiaalin pohjalta. Jokaisen teeman alle kerattiin kaikki teemaa kos-
kevat asiat. Tassa vaiheessa asiat olivat vield melko pitkissa virkkeissé ja kokonaisuuksissa, jotta niité
oli helpompi jatkotydstaa ja jasentda. Asiayhteys oli helpompi nahda. Teemoittelussa haettiin mita
kustakin teemasta oli sanottu ja miten ne ryhmittyivat teemahaastattelurungon mukaan. N&in pystyt-
tiin vertailemaan teemojen esiintymista ja I0ytamé&an mahdollisia yhtélaisyyksia tai eridvaisyyksia toi-
minnanjohtajien kokemuksista. Teemoittelun tuloksena syntyi valtava tekstitiedosto (Tuomi ja Sara-
jarvi 2011, 108-113.)

Teemoittelun jalkeen aineistosta haettiin pelkistetyt ilmaukset. Pelkistetyt ilmaisut muodostettiin saa-
dun tutkimusmateriaalin ja teemahaastattelurungon pohjaltaja niita peilattiin tutkimuksen pohjateori-
aan. Pelkistetyt ilmaisut olivat yksittéisia sanoja, muutaman sanan lauseita tai lyhyita virkkeita. Esi-
merkiksi tyéhyvinoinnin maarittely koostui seuraavista pelkistetyista ilmauksista: hallittavuus, hallin-
nallisuus, kiinnostus ja halu kehittdd, voimavarat muutoksiin, muutakin elamaa kuin tyo, viihtyy, asen-

nekysymys, itse koettava tarkeys, hallitus toiimii tydnantajan roolissa, tarkeéa, etta itse viestii.

Pelkitettyjen ilmauksien muodostus tiivisti aineistoa, jolloin oli helpompi hahmottaa tydhyvinvoinnin
tekijoita ja niiden rakentumista. Aineiston abstrahointi eli kasitteellistdminen tehtiin suurpiiteisesti, silla
tutkimusmateriaalin keskeisimmat tekijat olivat jo melko selkeat. Tutkimuksen kannalta oleellinen tieto
oli esilla ja sita pystyttiin tulkitsemaan tutkimuksen nakdkulmasta. Teoreettisten kasitteiden luomiselle
ei nahty ehdotonta tarvetta. Abstrahoinnilla pyrittiin [6ytamaan vaikutusyhteyksia ja tulkintoja tutki-
muskysymysten, teorian ja aineiston valilla, mutta lopputulemana ei haettu yhdistéavan luokan kasit-
teellistd muodostumista. Tutkimusaineisto pystyttiin jo suurpiirteisella abstrahoinnilla yhdistamaan jo
tutkittuun tietoon. Tutkimuksen padmaarana oli maarittad johtopaatds, mité tutkittava asia oli tutkit-

tavalle merkinnyt. (Tuomi ja Sarajarvi 2011, 108-113.)

Teoriaohjaava sisélldnanalyysi oli tutkimuksen kannalta hyva vaihtoehto, silla aineistonanalyysissa
kaytetyt teoreettiset kasitteet ovat valmiina ja jo ilmidsta tiedettyind (Tuomi & Sarajarvi 2011, 117).
Téassa tutkimuksessa subjektiiviset kokemukset nojasivat naihin teoriaoihin jo teemahaastattelurunkoa
rakennettaessa. Tutkimuksen kokonaisuudessa teorialla oli hyvin vahva osa. Materiaalia tulkittiin huo-

mioiden aiemmat teoriat ja tulkinnat aihekokonaisuudesta.
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Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa luotettavaa ja laadukasta tutkimustietoa toimeksiantajan tar-
peisiin. Tutkimusta varten haastateltiin itsendisten paikallisyhdistysten toiminnanjohtajia luottamuk-
sellisesti ja anonyymisti. Tieto yhdistyksista ja toiminnanjohtajien henkil6llisyydesta oli vain tutkijalla.
Tama kerrottiin my6s haastateltaville, silla muussa tapauksessa tutkimuksen luotettavuus olisi saatta-
nut karsia ja vaikuttaa tutkimusaineiston laatuun. Toimintamalli oli ndin eettinen ja antoi toiminnan-

johtajille tilaisuuden kertoa kokemuksistaan ja aidoista tunteista.

Opinnaytetyd on kvalitatiivinen tutkimus, joka ilmentaa 4H-toiminnanjohtajien kokemuksia arvostuk-
sesta ja organisaation tuesta. Tutkimusta varten tehdyt teemahaastattelut olivat luottamuksellisia
vuorovaikutustilanteita haastateltavan ja tutkijan valilla. Tutkimuksen haastatteluiden nauhoitukset
olivat vain ja ainoastaan tutkijaa varten helpottamaan aineiston analyysid. Haastatteluiden kaikki ma-

teriaali tuhottiin raportin kirjoituksen jalkeen.

Aiheen ldhestyminen ja tutkimuksen toteuttaminen objektiivisesti vaativat tarkkavaisuutta ja yhteis-
tyota niin toimeksiantajan, sisallénohjaajan kuin opponenttien kanssa. Kokemus yhdistystoiminnasta
oli tutkimuksen kannalta vahvuus, mutta etenkin haastattelutilanteissa ilman itsenséa tiedostamista ja
aiheen laheisyyden etukateen tydstamistd, asetelma olisi voinut kdantya heikkoudeksi. Mahdollisim-
man objektiivisen kannan ja tutkijan roolin sisaistaminen oli erittain tarkeda tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta, etenkin haastattelutilanteissa niiden herkdn luonteen takia. Objektiivisuus nousi koko
prosessin kulmakiveksi ja ohjasi tyéta alusta loppuun asti. Kokonaisuudessaan tutkimuksen suurin
haaste oli juuri objektiivisuuden sisdistdminen ja sen merkityksen ymmartadminen tyon kaikissa vai-

heissa alusta loppuun saakka.
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TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa tutkimustuloksia késitelldan aikaisempien lukujen teoreettisen viitekehyksen ja teema-
haastatteluiden tuottaman aineiston pohjalta. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon
tutkimuksen luonne laadullisena tutkimuksena ja haastatteluiden melko pieni maara. Tutkimuksen
lahtooletuksena oli haastatella toiminnanjohtajia heidén subjektiivisista kokemuksistaan. Teemahaas-

tatteluista nousi esille téarkeimmat tekijat ja teoria on selkeésti linjassa niiden kanssa.

Tutkimustulokset koottiin kuuden otsikon alle: ty6hyvinvoinnin maarittely, tydhyvinvoinnin tekijat,
tyon hallinta, tydhyvinvoinnin tukeminen ja osaamisen vaikutus, organisaation tuen vaikutus ja arvos-
tuksen kokemuksen merkitys. Ensimmainen otsikko Ty6hyvinvoinnin maarittely rakentaa pohjaa ko-
konaisuudelle, kuinka toiminnanjohtajat ndkevat oman tyohyvinvointinsa ja mistéa se lahtee. Toisen,
kolmannen ja neljannen otsikon alle koostuvat ndkdkulmat tyéhyvinvointia méaarittavista resursseista
ja syista. Organisaation tuen vaikutusta kasitelladn viidennessa otsikossa. Arvostuksen kokemuksen

merkitysta tyohyvinvointiin maaritetaén viimeisen otsikon alla.

Kasitys tydhyvinvoinnin kokonaisuudesta

Kaikki haastatellut toiminnanjohtajat maarittelivat tyéhyvinvoinnin hyvin pitkalti samalla tavalla koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin yhteyteen. Tyo on iso osa arkea ja tyohyvinvointi on merkittava osa koko-
naisvaltaista hyvinvointia (Ojanen 2011, 159). Tutkimuksen keskeisimmaksi kasitteeksi nousi hallinta.
Toiminnanjohtajat liittivat haastatteluissa hallinnan muun muassa tyon sisaltéon, tydémuotoihin, tyo-
aikaan ja organisointiin. Hallinta miellettiin my®s osaksi elamanhallintaa suhteessa tyéhon; tervey-

destd, omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta pitda huolehtia.

Ty6hyvinvointia maarittavia pelkistettyja ilmaisuja olivat kiinnostus ja halu kehittda tyoté, voimavarat
muutoksiin ja tydssa viihtyminen seké yhdistyksen hallituksen rooli tydnantajana. Kaikki toiminnan-
johtajat korostivat ainakin jollakin tavalla muun elaméan merkitysta seka yli puolet haastatelluista mai-
nitsi oman asenteen vaikutuksen. Ty6eldman ja henkiokohtaisen elamén vuorovaikutus oli toiminnan-

johtajien kokemuksissa paivittaista ja molemmin puolista.

Seitseméan kahdeksasta toiminnanjohtajasta sanoi suoraan tyén monipuolisuuden tarkeéksi tekijaksi,
jonka avulla pystytaan vaikuttamaan paljon tydmielekkyyteen ja tydhyvinvointiin. Toisaalta kuudessa
haastattelussa korostettiin, ettd on tychyvinvointiin liittyvid asioita, joihin ei ole mahdollisuutta vaikut-
taa, vaikka tahdottaisiin. Téllaisesta tekijasta yleisin esimerkki oli yhdistyksen taloudelliset resurssit,
jotka maarittavat ja rajaavat paljon ty6ta. Esimerkiksi yhdistyksellé ei saata olla varaa palkata toimin-
nanohjaajaa avuksi, vaikka ty6ta olisi. Jos toiminnanohjaaja kuitenkin on pakko palkata, sy korvaa-

van rahanlahteen etsiminen ja hakeminen toiminnanjohtajan tytaikaa varsinaiselta nuorisoty6lta.

Kaikki toiminnanjohtajat kokivat voivansa vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiinsa ainakin jollain tavalla tai
hyvin. Ty6 koettiin merkittavaksi asiaksi, mutta tiedostettiin myds rajaamisen tarve oman hyvinvoinnin

kannalta. “Pyrin siihen ettd jos oon merkannu kalenteriin vapaa vkloput ja lomat niin mas myads vietan
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ne sitten.” Tybdaikojen koettiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin merkittavasti seké positiivisesti ettd nega-
tiivisesti. Kiinteda tydaikaa ei ole mitenk&dan maaritelty, joten tyon rajaaminen ajallisesti nousi ajoittain
haasteelliseksi ja kuormittavaksi. llta- ja viikonlopputy6t koettiin suurind maarina raskaiksi ja kuusi
kahdeksasta toiminnanjohtajasta kertoi suoraan koettavansa tietoisesti rajata ne mahdollisimman véa-
haisiksi. Erds toiminnanjohtaja sanoi etta "oon pystyny pitdmééan kiinni siitd ettd en uhraa ihteeni
tahdn”. Toisaalta hyvat mahdollisuudet suunnitella omaa tydté ja tyfaikaa vaikuttivat positiivisesti
ty6hyvinvointiin. Palautumisesta huolehtimisen kannalta tietoinen rajaaminen ja suunnitelmallisuus
nousivat tarkeimmiksi tekijoiksi. Vapaa-aikaa pidettiin hyvin isossa roolissa vastapainona tyolle. Jar-
jestdon sijoittuvassa tydssd on ominaista, ettd tyontekija tuntee tyon haasteellisena ja autonomisen
vaihtelevuuden myonteisena kokemuksena. Tyotyytyvaisyys siséllollisesti oli sindnsa korkealla, vaikka

tydeldméan muut osa-alueet olisivat ongelmallisia. (Ruuskanen, Selander ja Anttila 2013, 66—68.)

9.2 Tyodn hallinta ty6hyvinvoinnin osatekijana

Keskeisimmaksi tydhyvinvoinnin tekijaksi nousi hallinnan tunne tydssa. Hallinnan tunne oli kasite, joka
nousi kaikilta toiminnanjohtajilta enemman tai vahemman lapi haastatteluiden. My6s suunnitelmalli-

suus ja tuen saaminen sen erimuodoissaan olivat keskeisia teemoja.

Toiminnanjohtajat kokivat, etta tydhyvinvointia olivat vahvistaneet sosiaaliset kontaktit ja kohtaami-
set, riittdvat resurssit, vertaistuki ja jakaminen seka luottamus. Riittavilla resursseilla tarkoitettiin tar-
peellista maaraa ja oikeanlaista tydvoimaa suhteessa tehtavaan tychon. Kaikissa yhdistyksissa ei ollut
toiminnanohjaajaa toiminnanjohtajan apuna, mutta myds vapaaehtoisten aikuisten, kerhonohjaajien
ja muiden tyontekijoiden riittavyys ja patevyys vahvistivat toiminnanjohtajien tyéhyvinvointia. Vertais-
tuki ja jakaminen eivéat olleet ainoastaan yhdistyksen sisdista vahvuutta vaan tarkea osa arkea oli
suhteet toisiin toiminnanjohtajiin. "Meilld on aina ollu hyvét vélit etté on pystytty neuvottelemaan,
puhumaan hyvét ja hankalat asiat”, summasi yksi toiminnanjohtaja suhdettaan tydyhteiston ja halli-
tukseen. Asioista avoimesti puhuminen seka tydyhteistssa ettd yhdistyksen hallituksen kanssa ja luot-
tamuksen kulttuuri olivat vahvistaneet tydhyvinvointia. Luottamuksen kulttuurin mainitsi erityisen vai-
kuttavana asiana kolme toiminnanjohtajaa. Luottamus liittyi asioiden hoitamiseen hallituksen kanssa,
avun pyytamiseen tyon kuormittavina hetkind ja tyon sujuvuuteen esimerkiksi kerhonohjaajien

kanssa.

Aitoja kohtaamisia ja sosiaalisia kontakteja korostivat kaikki toiminnanjohtajat, muun muassa seuraa-

vat kommentit kuvaavat ndiden merkityksellisyytta:

"Ehdottomasti timd tydn sosiaalinen puoli on sitd ykkdsjuttua”

silleen yksittdaisen nuoren tai lapsen auttaminen eteenpain niin”

“kalkki kohtaamiset ja ne yhteiset hetket!”

“on tullu tutuks ja ihmiset tietdd minut, ja mind tiidn ihmisid ja sen on tdssé meidénkii hommassa tos/

tédrkeetd”
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Tydhyvinvointia tydyhteisossa olivat vastaavasti heikentdneet muutokset, jatkuva kiireen tunne, ta-
louden epavarmuus, vaihtuvuus tydyhteisdssa, luottamuksen puute ja vasyminen. Muutoksilla tarkoi-
tettiin seka yhdistyksissa tapahtuneita muutoksia, kuten esimerkiksi kahden yhdistyksen yhdistymista,
seka koko jarjesttd koskettavia muutoksia, kuten yhteinen jasenlaskutus. Jatkuva kiireen tunne ma-
nittiin kaikissa haastatteluissa ainakin jollakin tasolla. Viisi toiminnanjohtajaa sanoi suoraan, etta tyén
kausiluonteisuus nostattaa kiireen tunnetta erityisesti tiukimpaan aikaan. Vaikka osa toiminnanjohta-
jista koki tyota helpottavan kokemuksen tuoman varmuuden, oli kiire silti keskeinen tyéhyvinvoinnin
heikentdja. "Kiirepitkkejd, kesd on tulossa, kalkki keséleirit ja kaikki, toimintaa on tosi paljon”, kuten

yksi haastateltavista kuvaili.

Epavarmuus taloudesta heikensi tyéhyvinvointia erityisesti siksi, koska talouteen vaikuttaminen saattoi
olla hankalaa. "Kylldhdn md tekisin jos rahaa olis ja palkkalsin mutta... ”tai "Mistéd sitd rahaa saadaan
kun kaikki ndd avustukset pienenee koko ajan’, olivat kahden eri toiminnanjohtajan kommentteja
talouden kuormittavuudesta. Vaihtuvuus tyoyhteisdssa vaikutti tydhyvinvointiin osin negatiivisesti,
vaikka toiminnanjohtajan ty6hon néhtiin keskeisesti kuuluvan myos senkaltainen organisointi. Kaksi
toiminnanjohtajaa korosti, ettd suurina maarina ja jatkuvasti, esimerkiksi uuden toiminnanohjaajan
perehdyttadminen tai tydkokeilijan ohjaaminen oli kuormittavaa. Jatkuva uuden ihmisen perehdyttami-
nen vei paljon aikaa ja voimavaroja. Toinen toiminnanjohtajista totesi, ettéd "esim tydssdoppija niin se

totta kai se tuo lisd tydpanosta sithen mutta se jatkuva perehyttdminen tavallaan on alka uuvuttavaa’.

9.3  Tydhyvinvoinnin muiden osatekijéiden maarittelya

Kaikki toiminnanjohtajat mielsivat oman tyon ja muiden ihmisten organisoimisen kiinteésti toiminnan-
ohjaajien tydhoén, mutta vaikutukset ty6hyvinvointiin olivat hyvin persoonakohtaisia. Organisointi lii-
tettiiin hyvin vahvasti tyon hallinnan tunteeseen. Toiminnanjohtajat kokivat, ettd heidan tulee olla
tietoisia kaikesta, mitéd yhdistyksessa tapahtuu. Joskus tdma koettiin raskaana, mutta toisaalta se myos

vaikutti myonteisesti tyéhyvinvointiin. Seuraavat sitaatit maarittavat tyén rajaamisen haastetta:

"Vaikka sd et ite tekiskdén jotain asiaa, niin koen ettd téytyy olla kuitenkiin tietonen ettd mitd t4ssa
on tapahtumassa”

"Sitten kun tdaltd yritdt valvoo sitd nii kylldhan sitd tietysti tekis mieli vahdn sunnuntaisinkiin mieli
véhéan kdydéd kattomassa, - - on valkee olla olematta toiminnanjohtaja siflon kun nékee niitd ihmisid
Jotka on toiminnassa mukana”

"Tiidn sen ettd delegoi tehtévid toisille, mutta kun pdévastuu on itelld kaikissa asioissa, niin on vdhén

pakko”

Kolme toiminnanjohtajaa liitti luottamuksen puutteen tydyhteisén ja -ympariston dynamiikkaan. Toi-
minnanjohtajat kokivat, ettd on paljon helpompaa tehda tyota, kun tietaa etté kerhonohjaajat ja tyén-
tekijat hoitavat tehtéavansa. “Kaikista pelottavinta on tehd toité ihmisen kanssa, et el voi tietédd ettd
tuleeko se tdihin tai meneekd se johonkiin kerhoon vaikka”. Tyéymparistén dynamiikalla tarkoitettiin

suhdetta muun muassa yhdistyksen hallitukseen. Luottamuksen puute suuntaan tai toiseen kuormitti.
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Kuusi toiminnanjohtajaa korosti, ettd on helppo toimia, kun tietda luottamuksen olevan kunnossa

hallituksen kanssa.

Ty6hon olivat tuoneet iloa tyon hoitaminen aikataulussa ja talouden pydrittdminen sek& monipuoli-
suus. Vastaavasti tydssa stressaaviksi asioiksi koettiin toisaalta monipuolisuus ja hajanaisuus seka
digitalisaatio ja jatkuva kehitys seké taloudesta huolehtiminen. Tyon hoitaminen aikataulussa liittyi
hallinnan tunteeseen ja vaikutti tydhyvinvointiin. Nelja toiminnanjohtajaa kertoi, ettd onnistuneen toi-
minnan ja yhdistyksen toimivuuden takana on tydn hoitaminen aikataulussa: 7sitd kautta tulee ne
onnistuneet kerhot ja ...”. Taloudesta huolehtiminen koettiin sek& kuormittavaksi etta iloa tuottavaksi
asiaksi. Yksi toiminnanjohtaja tiivisti, etta hanelle on taloudesta huolehtiminen “tvo sita iloakii” kun
taas toiselle “talous osaaminen ei MILLAA-AN lailla oo minun vahvuus”ja kuormitti ajatus “ettad miten

YKksin siité on vastuussa’.

Monipuolisuus tuotti seka iloa etté hajanaisuus stressia. Tata ristiriitaisuutta kuvasi hyvin toiminnan-
johtajan kommentti: “hyvin kaks pijppunen juttu, etté siftd on iloa paljon mutta sijitd on myads sitten
semmosta Stressid kun 4h alla pystyy tekemééan ihan mitda vaan niin se on myds sitten tosi haaste”.
Monipuolisuuden tarkeys toiminnanjohtajan tydssa nousi esille kuitenkin toisen haastateltavan maari-
telméstd, monipuolisuus on “vapaus tehd sitd oman nékdstd toimintaa”. 4H-tydn kokonaisuus oli toi-
minnanjohtajien mielestd hyvin laaja ja sama asia saattoi tuottaa seka iloa ettd kuormittaa. Haja-
naisuus nousi esille monessa haastattelussa rivien vélisté ja sen kuormittavuutta kuvasi hyvin kom-
mentti: “on hirveen montaa asiaa mitd vie samanalkasesti eteenpdin, hyvin sirpaleista ja ma mietin

koko ajan ettd on unohtanu jotain térkeeta”.

9.4  Tyb6hyvinvoinnin tukeminen ja osaamisen vaikutus tydhyvinvointiin

Tybhyvinvointia pyrittiin tukemaan kokonaisuuden tasapainottamisella. Toiminnanjohtajista nelja mai-
nitsi, ettei halunnut ottaa tyota liian vakavasti. Valilla taytyi rajata omaa tydpanosta sanomalla ei: "On
muutakin eldmaa kuin tyd”. Tyopaivan tauottaminen oli keskeinen teema, joka nousi useasti tarkeaksi
tekijaksi samoin kuin ylitdisté kertyneiden vapaiden pois pitdminen. Fyysisesté hyvinvoinninsta halut-
tiin pitdd huolta ja tietoisella pohtimisella pyrittiin vaikuttamaan omaan asenteeseen ja ajatusmaail-

maan.

Tydhyvinvoinnin edistaminen koettiin olevan hyvin pitkéalti omalla vastuulla, kuten yksi toiminnanjoh-
taja tiivisti asian ’Jtse on koettava se tarkeys’. Esille nousi myds yhdistyksen hallituksen rooli tydnan-
tajana, mutta viime kadesséa tyontekija eli toiminnanjohtaja on vastuussa viestimisesta ja omaan tyo-
hyvinvointiinsa vaikuttamisesta. Oli hyvin selvad, ettd tyohyvinvointi rakentuu monesta tekijasta ja
tasapaino oman elaman ja tyon valilla voi olla ajoittain hyvinkin vaikea hallita. Kuitenkaan “/man omaa
viestimistd tilanteessa el muutosta voi tapahtua”. Huomattavaa oli, ettd resursseja toivottiin liséa ja
muun jarjeston taholta huomion kiinnittdmisté tyéhyvinvointiin mydnteisessa valossa. Tyéhyvinvoinnin

painoarvo koettiin talla hetkella pieneksi ja siihen toivottiin kiinnitettavan huomiota: “nditten (tychy-
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vinvointiasioiden) sijottelu kertoo siitd, ettd mikd nditten painoarvo on, sypeissd (seudulliset yhteis-
tyopéivét) esim minké takia ndd tyohyvinvointiiin liittyvat asiat on aina viimesend, kun kaikki on jo

ldhteny”.

Toiminnanjohtajat pitivat omaa osaamistaan suurimmaksi osaksi riittdvana suhteessa tyéhénsa. Osaa-
minen Kkasitti paapiirteissddn koulutustaustat, tyokokemuksen toiminnanjohtajana ja aikaisemmin
muualla tyéelaméassa. Huomattavaa kuitenkin oli, etté seitseman listasi haastatteluissa tyon laajuuden
ja osaamisen vaatimuksen erittdin suureksi. Talouden hallinta ja tyéllistdmiseen liittyvat asiat olivat
keskeisimpid haasteita. Yleisesti kuitenkin haasteellisuudesta huolimatta koettiin positiivisuutta. Sel-
viytyminen kysymalla ja selvittamalla sekd oman kehitys tarpeen tunnistamisella, olivat toimineet rat-

kaisuna.

"Kun tulee tunne etté pitdskéhan tétd paremmin osata, tulee olo etté ei ehi kouluttautua tar ehtid sité
tietoa, fa kun on rauhallisempaa niin sitte ei taas tule mieleen, etta ehtis tai tarviis”

“On semmosia osa-alueita ettd kylld md hanskaan, mutta kylld kaikki vaatimukset kasvaa koko ajan
14ssd ty0ssd”

"Kylld tdssd tosissaan semmonen moniosaaja taytyy olla”

Osalla toiminnanohjaajista oli jossain tyduran aikana ollut erilaisia tydnohjaus mahdollisuuksia. Suu-
rimmalle osalle kuitenkin tydnohjaus oli melko vieras termi eiké esimerkiksi l1&hitukihenkilén vetamien
tuloskeskusteluiden yhteydessa kaytya keskustelua mielletty tydnohjaukseksi. Yksi toiminnanjohtaja
nosti esille tyénohjauksen tarpeellisuuden: “on tosi paljon semmosta, mikd on ihan luottamuksellista
asiaa mitd et voi toiminnanjohtajana minkédan alasen kanssa puhua, etkd voi toisaalta puhua valtta-

madttd hallituksellekkaan”. Haastattelussa jai kuitenkin tarkentamatta, mitd nama asiat voivat olla.

9.5 Organisaation tuki tyéhyvinvoinnin osatekijana

Organisaation tukea tarkasteltaessa oli tarkeda ottaa huomioon, etté tyd itsessddn muodostaa orga-
nisaation, jolla maaraytyy tavoite ja tehtava. Tuen taytyy olla sen muotoista, etté se palvelee toimijoita
parhaalla mahdollisella tavalla, jotta organisaation pddmaaraan paastaan. Tuen saaminen on osa tyo-

hyvinvointia ja sen edistamista. (Liukkonen 2006, 148.)

Toiminnanjohtajista suurin osa koki hallituksen tarpeelliseksi, kuten yksi toiminnanjohtaja maaritteli
ettd “hallitus on sielld kuitenkiin takana”. Puheenjohtajaa pidettiin tarkedna henkilona seka suhdetta
héneen ainakin jollakin tavalla merkittavana tekijana, kaytannon kokemukset puheenjohtajien roolista
jakautuivat selvéasti kahteen. Puheenjohtaja koettiin seké hyvin aktiiviseksi ja myonteiseksi tueksi etta

toisaalta vahemman vaikuttavaksi ja lahinna taustatueksi.

Kaikille toiminnanjohtajille oli selvaa, ettd hallitus oli heidan tydnantajansa. Toiminnanjohtajat kokivat,
ettd hyvaksyntaa tydlle yhdistyksen hallitukselta saa ja luottamus oli sindnsa kunnossa, mutta haas-

tatteluista nousi esiin epavarmuus hallituksen roolista tyon arjessa. Haastatteluista nousi esille huoli
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siitd, ettd ymmartavatko hallituksen jasenet aina oman asemansa ja roolinsa tydnantajina. Haasteel-
liseksi nahtiin, etta hallituksen jasenet toimivat taysin vapaaehtoispohjalta ja olivat kuitenkin tyénan-
tajia. Huoli ja ongelmallisuus heijastuivat monessa kohtaa haastatteluja, ndAma kommentit kuvasivat

tiivistetyimmin haastetta:

"se pitdd kokoajan ite tiedostaa ettd hallitus on meilfén tydnantaja ja sille ollaan vastuuussa tekemi-
sista”

"sitd tydnantajaa, ei oo tavallaan semmosta pomontydnhuonetta mihin voi mennd tapaamaan sitéd
tybnantajaa”

"Oikeestaan el oo sillalailla tullu edes turvauduttua sinne sitten koska kokee ettd ite on paremmin
perillé néistd asioista mitd hallitus sitten”

"Mé& oon kuitenkiin kelle tamé yhdistys nyt palkkaa maksaa etta tosi vaikee alkaa sitd hallitusta kdskee

koska ne on niinkun mun tyénantaja.”

Kolme toiminnanjohtajaa koki, ettd hallituksen kanssa vuorovaikutuksen tuli olla molemmin puolista.
Vuorovaikutuksen aktiivisuudella valtyttiin tilanteilta, joissa toiminnanjohtaja tuntee, ettei hallitukseen
ole yhteytta. Tarkeana tekijana nahtiin niin sanotusti "oikeiden” ihmisten valinta, eli hallitukseen ha-
luttiin henkil6itd, jotka olivat aktiivisia tai kilnnostuneita asioista: “pyritdankiin aina ettéd saahaan sithen
semmosia thmisid jotka on oikeesti kiinnostunu aiheesta” ja "kiinnostaa sen verran etta tulevat pai-
kalle”. Neljassd haastattelussa korostettiin laajankin toiminnan toteuttamista pienella budjetilla ja

melko yksinaista vastuuta taloudesta.

Lahitukihenkilon rooli tyon tukena oli erittdin vaihtelevaa ja persoonakohtaista. Kaksi toiminnanjohta-
jista koki lahitukihenkildn hyvin laheisena ja kiinteana osana ty6téa ja tyéhyvinvointia, “/dhituki tuntee
tamén tyon kaytdannot” ja “ei tiedettykdin kun tehtiin sitd organisaatio uudistusta, et se nain hyvin
Vvois toimia, et tda lahitukihenkilo mika toimii niin”. Lopuille haastatelluille lahituki oli kaukaisempi ja
joskus vaikeastikin tavoitettava. “Lahituki on nyt sitten jéany nyt tosi passiiviseks, hdnelld on ollu sen
verran muita hommia - - nyt oon parfédnnykin itsekseni mutta just pitdd nyt pitdé vaan oikeesty toisis-
tamme huolta”. Aluetydntekijan rooli nghtiin taas enemman kiinnostusena asioihin mutta tulokulma

asioihin on etaisempi ja liittyi enemman taloudellisiin tekijoihin.

Muun organisaation kohdalla koettiin, etta tukea ja neuvoja saa tarvittaessa. Omakirjanpit&ja nahtiin
hyvin kiintedna osana arkea ja tydn merkittavan tukena. Keskustoimisto koettiin neljassa haastatte-
lussa melko etéiseksi tydnarjessa ja sen rooli painottui enemman tarvittaessa-sanaan. "Jokaisella tyon-
tekijélld on itelld velvollisuus pysya ajantasalla tietyissd asiolssa, mutta se helpottaa ettd jérjeto tuo
meille ihan listana ettd ndd asiat nyt pitdd muistaa huomioida.” Myds aluetydntekijan ja keskustoimis-
ton kohdalla korostui persoonakohtaisuus, kuten yksi toiminnanjohtaja totesi: "on sielld semmosia
ihmisid joita oikeesti kiinnostaa.” Keskustoimiston etdisyytta kuvasi kahden haastatellun kommentit
tyon tuntemisesta: “en kdsitd miten tad jarjestelmé voi olla tdmmadnen, et tuntuu valilléd ettd tehdén

eri asioita sielld liiton tasolla” ja "ethdn sé& voi johtaa fotakiin semmosta mistd sd et tiedd”.
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Arvostuksen kokemuksen merkitys tyéhyvinvoinnin osatekijana

Palautteen antaminen, sen laatu, maara ja keneltd palaute saadaan, vaikuttavat arvostuksen koke-
mukseen (Larvi ja Vanhala 2014; Leskinen ja Hult 2010, 70-71). Kaikki toiminnanjohtajat sanoivat,
ettd suoraa arvostusta ja kiitosta saa melko harvoin. Kun suoraa arvostusta tuli, toiminnanjohtajista
kuusi mielsi eniten sitd saavansa toiminnassa mukana olevilta lapsilta ja nuorilta seka muilta mahdol-
lisilta asiakkailta. Muu tyoyhteisd koettin myds tarkeadksi, toiminnanohjaajan antamaa palautetta pi-

dettiin tarkeana.

"Mutta asiakkailta kylléd tulee ihan suoraan sitten kiitospalautetta”
“Oon halunnu itekiin vetdéd 4h kerhoa koska se tuo téhdn tychon sitd, kylldhan niinkun lapsilta saa sen

fhanan palautteen sitten, ettad ne, ettd se on arvokasta se tyé mité tekee”

Arvostus koettiin hyvin paljon myds oman asenteen kautta, miten ty6honsa ja sen tuloksiin suhtautuu.
Enemman painoarvoa arvostuksen tarkastelussa oli tydn tuloksella suhteessa omaan panostukseen.
Toiminnanjohtajista viisi mainitsi, ettd motivaatiota tyohon I6ytda parhaiten juuri onnistumisista ja
yhteistyon jatkuvuudesta seka toiminnan kehittymisesta. Koettiin, ettéd tydta arvostetaan, jos yhteis-
tyota halutaan jatkaa edelleen. Tydtyytyvaisyys nékyi tarpeeseen vastaavana kehittyvana toimintana

ja hyvané ilmapiirind (Liukkonen 2006, 42).

"Jos se toiminta jatkuu ja kehittyy ja uusiutuu niin tottakai se merkkaa semmosta niinkun luottamuk-
sen osotusta”
se el VAlttadmattd tule kiitoskirjeend vuosittain vaan se pitdd ndhdd asioissa miten se toiminta kehittyy

Ja etenee”

Hyvéksynnan ja kannustuksen tunne seka luottamuksen kokemus olivat kaikissa haastatteluissa kes-
keisia ilmaisuja, kun puhuttiin arvostuksesta. Arvostuksen kokemus oli luottamusta puolin ja toisin,
tyontekija kokee hyvaksyntda ja saa tukea tydssaan. Tyontekijalla oli tunne, ettd parjaa tydssaan.
(Rantaharju 2013, 116.) Tassa tutkimuksessa esille nousi myos lause “hiljaisuus on myéntymisen
merkki”. Esimerkiksi yhdistyksen hallitukselta suoraa palautetta voi saada melko harvoin, kuten yksi
toiminnanjohtaja kuvaili: “joskus tulee hallitukseltakiin, mutta aika pienissa méérin”. Epavarmuus hal-

lituksen arvostuksesta tiivistyi muun muassa ilmaisuista “/imeisesti”, "jonkun verran”, "aina joskus” ja

“varmastikin”, joita haastattelumateriaalista 16ytyi yllattdvan useasti.

"Koen ettd md saan myds meifdn halituksen jdseniltd, tyénantajalta hyvda palautetta ja, myds kan-
nustusta, mut enemménnkin vois saaha palautetta”

"Kylld ne aina foskus sanoo ettd onhan tdmé melkosta pyoritystd, ja se pittda sekiin ottaa niinkun, on
arvostamista kun ne sanoo sen”

"Se ettd joskus ne sanoo ettd kylléd sind sen osaat selvittdd parhaiten, ettd ne ei sano sifhen mitddén

ohjeita niin sit sillon tietdd tavallaan ettd ne luottaa siihen arviointi kykyyn”
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Arvostus kokonaisuudessaan nahtiin yleisesti merkittéavaksi asiaksi, mutta kokemus ulkopuolisen ar-
vostuksen merkityksesté tyohyvinvointiin kuitenkin jakoi toiminnanjohtajia. Ulkopuolisella arvostuk-
sella tarkoitettiin niin oman yhdistyksen hallitusta, lahi- ja valtakunnallisia palveluita, sidosryhmayh-
teisty6ta seka asiakkailta ja toiminnanssa mukana olevilta lapsilta ja nuorilta tulevaa palautetta. Haas-
tatteluissa seitseméan toiminnanjohtajaa korosti, ettd omaa arvostusta ty6ta kohtaan pidettiin tarkein-

pand, mutta kokonaisuudessaan ulkopuolisen arvostuksen merkitysté ei voi sivuuttaa.

"Tdrkeintédhdn se on etta ihminen arvostaa ite omaa tydtaén, ei sitd voi ulkoo pain kaataa.”

Toiminnanjohtajat nakivat ettd arvostuksen kokemuksen puute valittyy myds jollain tavalla tyéhon.
Tunne siita, ettei kuunnella tai oteta huomioon, vaikuttaa luottamussuhteisiin. Ei voida siis sanoa, etta

ulkopuolinen arvostus olisi merkityksetdnta.

“Ihan viime vuosina on luottamus keskustoimistoon horjunu, kun on niin paljon tullu néditd muutoksia
missd el yhistyksid oo kuunneltu. On vaan tehty ihan jdérdpéaisesti niinkun he ovat ajatelleet, niin sit
tulee semmonen olo et arvostaako he meita ollenkaan.”

"Se kokemus, ettd jos tuntuu ettéd ei arvosteta se Vélittyy kyllé sit jollain tavalla kans, el voi sanoa et

se ois merkityksetontd”
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JOHTOPAATOKSET

Toiminnanjohtajien tydhyvinvoinnin tekijat olivat hyvin riippuvaisia henkilén omasta ajatusmaailmasta
ja kokemuksista. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat olivat kiintedsti vuorovaikutuksessa toimintaym-
péariston ja tyéhon liittyvien kaytantdjen kanssa. Toiminnanjohtajien ty6hyvinvoinnin tekijat voitiin
maaritelld kokemuksiin, ominaisuuksiin ja voimavaroihin seké jarjestelmaan (TTL 2015a). Organisaa-
tion tuen vaikutusta ja arvostuksen kokemuksen merkitysta tyohyvinvointiin voitiin ryhmitella ndiden
kategorioiden alle. Haastatteluiden sisélla ristiriitaiset kommentit olivat yleisid, esimerkiksi seké iloa
etta stressia on koettu samasta asiasta. Tama kuvasi osaltaan myds tyéhyvinvoinnin sidonnaisuutta

elaméan kokonaisuuteen ja sen tapahtumiin.

Kokemusten taso eli ensimmainen kategoria sisdltdd muun muassa teemoista hyvinvoinnin ja tyyty-
vaisyyden, optimismin ja onnellisuuden (TTL 2015a). Ty6hyvinvointi koetiin koko tutkimuksen mitta-
kaavassa tarkeaksi ja huomiota kaipaavaksi teemaksi toiminnanjohtajien tydssa ja 4H-jarjetossa. Tyo-
hyvinvoinnin yhteys henkilokohtaiseen elamaén ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin oli selke&. Elaméan
vuorovaikutus tydn ja muun elaman valilla on kokoaikaista ja jatkuvaa, eivatka tyéhyvinvoinnin tekijat
ole riippuvaisia ainoastaan tyohon liittyvista seikoista. Jossakin maérin tydhyvinvointia voitiin siis edis-
taa puhtaasti tydn nakokulmasta mutta yksilosta itsestaan riippuvaisia seikkoja ei voitu missaan vai-

heessa ohittaa.

Haasteeksi nousevat ne alueet, joihin tydn organisaatioilla ei ole minkaanlaista kosketuspintaa. Tall6in
toiminnanjohtajan hyvinvoinnin tukeminen korostuu ensisijaisesti tyohyvinvointiin vaikuttavan tekijan
tiedostamisena. Tydssa tyytyvaisyys ja elamassa onnellisuus olivat yhteydessa tutkimustulosten mu-
kaan vuorovaikutuksen, kunnioittamisen ja kuulluksi tulemisen kanssa. Kaunismaa ja Lind (2014) ovat
tutkineet tyohyvinvointia kolmannella sektorilla, tutkimuksessa korostui juuri hyvinvoinnin kokonais-
valtaisuus. Tyossa kuulluksi ja nédhdyksi tuleminen olivat perusta hyvinvoinnille. (Kaunismaa ja Lind
2014, 33). Suurelta osin siis tyéhyvinvointiin voitiin vaikuttaa organisaation tuen kautta, milla oli yh-

teys myds arvostuksen kokemukseen.

Toinen kategoria ty6hyvinvoinnin tekijoista sisalsi yksilon ominaisuudet ja voimavarat (TTL 2015a).
Tutkimuksen lahtokohta olivat subjektiiviset kokemukset ja juuri yksil6llisten voimavarojen ja ominai-
suuksien vaikutus korostui tutkimus tulosten tarkastelussa. Kokemukset olivat yksilékohtaisia, mutta
tutkimustulokset osoittivat, ettd toiminnanjohtajat jakoivat samanlaisia tuntemuksia tyéhyvinvoinnin
tekijoista. Toiminnanjohtajaia yhdistaa jossakin maarin samanlaiset ominaisuudet tydntekijéing, jonka
takia tydhyvinvoinnin tekijatkin olivat melko samanlaisia. Samoin tyén yleisluonne maaritti tyéhyvin-
voinnin tekijoita yhtenevaisiksi, vaikka yhdistykset olivat esimerkiksi painotuksiltaan erilaisia. Yhtalai-
syytta haastattelujen perusteella teemoista l6ytyi yllattavan paljon, kuten iloa tuottavat asiat ja sosi-
aalisuuden vahva merkitys tydssa tai osaamisen vaatimuksen haasteet. Itsensa toteuttamisella ja tyon
sisaltoon vaikuttamisella oli suuri vaikutus tyon mielekkyyteen ja tydhyvinvointiin. Kuten Rantaharjun-
kin tutkimuksen mukaan, tyon tuottaessa mielihyvaa kokee toiminnanjohtaja arvostusta ty6taan koh-

taan. Kokemuksen ty6sta ollessa myonteinen, synnyttéd se myos vahvaa sitoutumista tyéhon. (Ran-
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taharju 2013, 108-109, 120.) Arvostuksen kokemuksen merkitys oli téssa tutkimuksessa linjassa Ran-
taharjun (2013) tutkimuksen kanssa. Samoin myos téssa tutkimuksessa oli hyvin selva, etté toimin-
nanjohtajien tydssa itsenséa toteuttamisen mahdollisuudella oli iso merkitys, kuten Kaunismaa ja Lind
(2014, 50) totesivat tutkimuksessaan tdméan olevan tarkeé elementti kolmannen sektorin tydssa ylei-
sesti. Voimavarat olivat kuitenkin loppujen lopuksi hyvin yksilékohtaisia ja tdma nousi haasteeksi tut-
kimuksen hyddynnettavyyden kannalta kaytannon tydn kehittdmiseksi. Tutkimuksen avulla 16ytyi sel-

laisia ty6hyvinvoinnin tekijoitd, joihin 4H-liiton ndkdkulmasta voi olla hyvin haasteellista vaikuttaa.

Ty6hyvinvoinnin tekijoiden kolmanteen kategoriaan voitiin sijoittaa jarjestelma eli organisaatio. Kuten
tyoterveyslaitos huomauttaa, positiivisen tydpsykologian nakdékulmasta organisaatiot ovat jaaneet va-
hemmaélle huomiolle, mutta juuri niiden kautta yksil6d voidaan tukea hyvinvoivaan elaméan. (TTL
2015a.) Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettéd toiminnanjohtajien tyota ja tyopaikkoja voitiin kehittaa
tukemaan kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tata kautta vaikuttaa hyvinvointiin tydssa. Vuorovaikutuk-
seen ja kohtaamiseen keskittyminen olivat kuulluksi tulemisen kokemuksen ja luottamuksen lisaé-
miseksi toiminnanjohtajien kokemuksissa keskeisia teemoja. Téhan kokonaisuuteen pitéisi pystya kiin-
nittdm&an huomiota kaikissa organisaatiossa toimivien osien (toiminnanjohtaja, yhdistyksen hallitus,

lahi- ja valtakunnalliset palvelut) tahoilta.

Tutkimuksen keskittyminen subjektiivisiin kokemuksiin korosti yksilokeskeisyytta jo aineiston hankin-
nan haastattelutilanteissa. Toiminnanjohtajan oman ajatelumallin vaikutus tyéhyvinvointiin oli merkit-
tava. Lahtokohtaisesti tutkimustulosten perusteella voitiin olettaa, ettd juuri ajattelumallien muutta-
misella pystyttéisiin aktivoimaan toiminnanjohtajia ja I6ytamaan persoonakohtaisia ja yksil6lliseen ty6-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Kun vaikuttavat tekijat [6ydetaan, pystytéaan niihin organisaation eri
osien toimesta vaikuttamaan. Ratkaisevaa olisi todennékoisesti saada palautetta, millaisissa tydsken-
telyolosuhteissa toiminnanjohtajat pystyvat organisaation myodtéavaikutuksella antamaan parhaansa,

motivoitumaan yha uudelleen ja saavuttamaan hyvat tulokset (TTL 2015a).

Ty6hyvinvoinnin edistaminen nahtiin kokonaisuudessaan erittdin térkeéksi. Jotta tyéhyvinvointia voi-
daan edistaa, taytyy kokonaisuudessaan organisaation kyeté hyvin joustavaan ja toiminnanjohtaja
kohtaiseen raataloitavan mallin kehittamiseen, jolla on konkreettisia vaikutuksia. Taméan kehittdmisen
taustalla tulee olla vahva kasitys tai tuntemus tyon arjesta. Tassa suhteessa taman tutkimuksen tu-
lokset ovat hyvin merkittavassa roolissa. Haastatteluissa ilmeni toiminnanjohtajien epavarmuus esi-
merkiksi yhdistysten hallitusten tietoisuudesta tydnantajan roolista ja velvoitteista seka yleisesti tyon
sisdllén ja kaytantdjen tuntemisesta. Kuten Kaunismaa ja Lind tutkimuksessaan (2014) korostavat,
ettd vapaaehtoispohjalta toimivissa hallituksissa osaamistakin toki on. Osaamisen puutteet ilmenevat
kuitenkin silloin, kun ollaan johtamisen ja ty6nantaja osaamisen kannalta merkityksellisissa tilanteissa.
Haaste saattaa kulminoitua erityisesti niissa tilanteissa, kun arjen tydymparistosta puuttuu konkreet-
tinen esimies ja johto. Tukea kylla saattaa l6ytya paatostilanteissa ja tyolle yleensd, mutta asioiden

hoitamisen tapa ei aina ole se parhain mahdollinen. (Kaunismaa ja Lind 2014, 48; 50.)

Erityisen huomattavaa tutkimuksen tuloksissa oli toiminnanjohtajien huoli yhdistysten hallitusten roo-

lista ja niiden jasenten vapaaehtoisuuteen pohjautuvasta toiminnasta. Toiminnanjohtajat ovat hyvin
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itsendisia toimijoita, toiminnan toteuttamisen vapaus ja itsensa toteuttamisella on iso merkikitys. Ar-
vostuksen kokemus ei ollut sidoksissa ainoastaan esimerkiksi yhdistyksen hallitukselta tai puheenjoh-
tajalta saatuun palautteeseen. Organisaatiossa lahitukihenkild saattoi olla merkittavampi henkil6 tyon
arjen tukijana. Huomattavaa téssé huolessa oli se, ettéd yhdistyksen hallitukset ovat toiminnanjohtajien
virallisia tydnantajia ja tydnantajan velvotteiden tunteminen yhdistyksesté riippuen saattaa olla melko
vahaista. Toiminnanjohtajien omalle vastuulle voi jddda merkittava osa omaan tyohon liittyvien kay-
tantdjen tai esimerkiksi lakisaateisten asioiden tiedottamisesta. Vapaaehtoisuuteen pohjautuva luot-
tamustoimi ei myodskaan velvoita hallitukseen kuuluvia olemaan paikalla jatkuvasti ja osallistumaan

kaikkeen. Kaikille ei ole selvaa mitd luottamustoimi merkitsee ja mihin se vastuuttaa.
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POHDINTA

Opinnaytetyd keskittyi tutkimaan tydhyvinvoinnin tekijoiden vaikutusta ja merkitysta subjektiivisten
kokemusten kauttta. Toiminnanjohtajat kohdattiin yksiléina laadullisen tutkimuksen avulla. Tutkimus-
tuloksia tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon, etta tassa tutkimuksessa ei pyritty mittaavaan tai maa-
ralliseen arviointiin. Tavoitteena oli tutkia ilmididen laatua ja luonnetta. Vaikutusten ja merkitysten
arviointi oli haasteellista, varsinkin kun tutkimusmateriaali pohjautui yksildllisiin kokemuksiin. Tutki-
muksella ei pyritty muodostamaan yhté ainoaa totuutta tai tieteellista faktaa. Tutkimuksen avulla pys-
tyttiin avaamaan vahan sitéd kokemusmaailmaa, mika vaikuttaa toiminnanjohtajien paivittaisessa tyo-
ympéristdssa ja heijastuu automaattisesti tyéhon ja tyon kohteeseen. limididen vaikutukset ja merki-
tykset pyrittiin raportoimaan mahdollisimman objektiivisessa muodossa valttden merkittavaa analy-
sointia sek& syy-seuraus-suhteiden rakentamista. Objektiivisella raportoinnilla pyrittiin vahvistamaan

tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta sekd mahdollistamaan tutkimuksen jatkohyddyntdminen.

Tutkimuksen aikana nousi monta kertaa keskeiseksi kysymykseksi asioihin vaikuttamisen mahdollisuus
ja tapa. Yhdistys-muotoinen toiminta mahdollistaa toiminnan sellaisilla sektoreilla, jonne yksityisen tai
julkisen toiminnan on haasteellista vastata. 4H-yhdistyksissa tehtava tyd on merkittavad, mutta tyén
organisaatioihin ja paatdksen tekomalleihin on joissan paikoin hyvin haasteellista vaikuttaa. Jokainen
4H-yhdistys Suomessa on itsendinen paikallisyhdistys ja tyohyvinvointiin vaikuttaminen 4H-liiton lahi-
tyontekijan ja keskustoimiston henkilostén toimesta muuten kuin ohjauksena ja neuvontana on
haaste. Ohjauksen ja neuvonnan laatu ja maéara voidaan maksimoida niin pitkalle kuin tydntekijare-
surssit antavat periksi, mutta vaikuttavuutta ei voida taata. My6s toiminnanjohtajien suunnasta koe-
taan avuttomuutta. Miten omaan tydhyvinvointiin voi ja pystyisi vaikuttamaan muuten kuin omalla
toiminnalla ja muualla kuin ty6elamassa. Yhteistyon vahvistaminen yhdistysten hallitusten ja 4H-liiton

valilla olisi keskeista tyohyvinvoinnin konkreettiseksi edistamiseksi.

Tutkimuksessa nousi sellaisia tyéhyvoinvoinnin tekijoita, joihin tydntekijan ulkopuolelta voi olla haas-
teellista vaikuttaa. Téallaisia tekijoita olivat esimerkiksi kiireen tunne, taloudellisten ja tyévoimaresurs-
sien riittavyys, ilta- ja viikonlopputdiden maéra tai tyon hajanaisuus. Vaikka tutkimus keskittyi subjek-
tiivisiin kokemuksiin, merkittavaa oli, kuinka samoista asioista toiminnanjohtajat ammensivat esimer-
kiksi tyon iloa ja kantokykya tydn haasteiden yli. Koska ndma asiat olivat taysin yksilsta riippuvaisia,
joten ne voitaisiin ndhda merkityksettdmina tutkimuksen ja tutkimuskysymysten kannalta. Tydn tun-

temisen perustana ne ovat kuitenkin merkittavia tutkimustuloksia.

Huomattavaa oli, etta yksi tydhyvinvoinnin kehittamisen taustalla olevan tekijan ehtona nahtiin tyén
kaytantdjen ja luonteen tunteminen. Tastd nakokulmasta juuri ndma yksildlliset mutta melko yhden-
mukaiset kokemukset olivat merkittavia, jotta organisaation rakenne (kuten yhdistyksen hallitus) tun-
tisi tyon siséllon. Tutkimuksen nostamat kokemukset eivat vastaa jokaisen yhdistyksen toiminnanjoh-
tajan kokemuksia ja toivottavaa olisi, ettéd tutkimuksen tulokset kuitenkin toimisivat keskustelun
avauksena. Mika juuri sinua toiminnanjohtajana kantaa ty6ssé, mista saat onnistumisen kokemuksia?

Koetko saavasi tukea ja ettd tyotasi arvostetaan?
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Opinnaytetyt oli kokonaisuudessaan kiinnostava ja paljon tyoté vaativa prosessi. Tutkimuksen toteut-
taminen oli antoisaa, oma ajatusmaailmani 4H-toiminnanjohtajan tydsté ja sen vaatimuksista laajeni.
Tydhyvinvoinnin tekijoiden yksildllisyyden huomioiminen oli tarkedda, mutta tutkimuksen kannalta oli
yllattavaa, kuinka samanlaisista elemnteista hyvinvointi kokonaisuudessaan rakentuu. Kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi oli tutkimuksen kulmakivi ja kantoi mielestani koko prosessin lapi. Positiivisen tydpsy-
kologian ottaminen aiheen lédhestymisen lahtokohdaksi oli mielenkiintoista. Vaikka haastattelut kasit-
telivat raskaitakin asioita, valttyi tutkimus néakékulman avulla liialta ongelmakeskeisyydelta. Myonteiset
iimiot tydssa, rakentava palaute epakohtien ratkaisemikseksi ja aitojen kokemusten valittyminen olivat
oman oppimiseni nakdkulmasta merkittdvimmat kokonaisuudet, joilla koin kehittyvani. Mielestani
opinnaytetydsta tuli onnistunut tavoitteisiin ja tarpeisiin ndhden. Tutkimuksessa nousi uusia tyéhyvin-

voinnin tekijoitd, kokemustieto valittyi ja aikaisempi teoria tuki ja tdydensi tutkimuksen linjaa.
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LIITE 1: LAHIPALVELUIDEN VUOSIKELLO

LAHIPALVELUIDEN VUOSIKELLO

4H-yhdistysten seudulliset yhteistyopaivat

R aval |ahitukihenkilén koolle kutsumana

Tammikuu

Marraskuu
Toimihenkilopaivat

Y'mpdri vuoden (tarpeen muka
- toiminnanjohtajien rekrytointi
- uusien toiminnanjohtajien
perehdytys Maaliskuu
- tydalakohtaizet pdivat
- tybpaikkaohjaajana toimiminen
- hankeasioissa tukeminen
- vyhdistyksen talousasioissa
tukeminen
Syyskuu - kuntaneuvotteluihin osallistuminen
- kuntalitostilanteissa opastaminen
- ongelmissa auttaminen yhdistyste
halitusten kokouksissa
yhdistysten vuosijuhlin tms.
osallistuminen

Tuloskeskustelut

Lahipalvelualueen
luottamushenkilgiden
tapaaminen

] ) Toukokuu
4H-yhdistysten seudulliset

yhteistyGpaivat
[ahitukihenkilén koolle
kutsumana (aikaisintaan
15.8. alkaen)

Toimihenkilépaivat
Heindkuu
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LIITE 2: SAHKOPOSTI TOIMINNANJOHTAJILLE

Hei hyva Toiminnanjohtaja!

Olen sosionomi opiskelija Savonia ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytety6na tutkimuksen 4H-
toiminnanjohtajien tydhyvinvoinnista. Opinndytetyoni on laadullinen tutkimus, eli tutkimusmateriaa-

lin keréddn puhelinhaastatteluina.

Mika tyéhyvinvointiisi vaikuttaa? Kuka tyotasi arvostaa? Millaiseksi koet organisaation tuen?

Arpaonni on suosinut juuri Sinua, joten haluaisitko kertoa oman kokemuksesi tyéhyvinvoinnistasi ja
siihen vaikuttavista tekijoistad? Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa toiminnanjohtajien omista

tyohyvinvoinnin kokemuksista. Haluan, etté Sinun aanesi kuuluu.

Taman sahkopostin liitteenad 16ydat haastattelukysymykset teemoittain. Olen muutaman péivan ku-

luttua puhelimitse yhteydessé mahdollisen haastatteluajan sopimiseksi.

Mikali koet, ettet kuitenkaan halua osallistua tutkimukseen, voit vastata tdhan viestiin kielteisesti.
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastattelut nauhoitetaan tutkijan kayttéon ja

saatu tutkimusaineisto analysoidaan taysin anonyymisti.

Ystavallisin terveisin
Katriina Korhonen
Sosionomi opiskelija
Savonia AMK
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LIITE 3: TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot

[Millainen koulutustausta?

[Kokemus jarjestotydsta/tyokokemus toiminnanjohtajana?
[Millainen yhdistys on paapiirteiltdan?

[Millainen tydsuhteesi on (maaraaikainen, vakituinen)?

Ty6hyvinvoinnin méadrittely
[[Miten kasitat sanan tydhyvinvointi?

[Kenen vastuulla on edistdé organisaatiossa tydhyvinvointia?

Tydyhteiso
[Miten kuvailisit yhdistysta ja tydyhteisoasi?
[Millaiset asiat ovat vahvistaneet tydyhteison tydhyvinvointia?

[Millaiset asiat ovat heikentaneet tydyhteison tydhyvinvointia?

Tyohyvinvoinnin edistdminen

[CMilla keinoin tuet tydhyvinvointiasi?

[‘Miten koet voivasi vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

[Miten tydhyvinvointia tulisi mielestasi kehittaa?

[Baatko tydnohjausta?

[Millaisena koet oman osaamisen suhteessa tyon vaatimuksiin ja asetettuihin tavoitteisiin?

[Mika auttaa huonojen paivien/haasteiden yli?

Organisaatio, esimiesty0 ja johtaminen
[Millaista tukea saat tyon arjessa?
[[Miten koet yhdistyksen hallituksen roolin? Toimivuus?

[[Miten koet muun jérjestdn tuen? (alueyksikkd, keskustoimisto) Mik& sen rooli on?

Ty06n arvostus

[Paatko palautetta? Kenen kanssa olet vuorovaikutuksessa tydsi suhteen?
[Kenen koet tydtési arvostavan?

[[Miten koet itse arvostavasi tekemaasi tyota?

[Miten ulkopuolinen arvostus vaikuttaa tyén tulokseen ja motivaatioon?

Tyo ja yksilo

[Millaiset asiat koet tydssasi tarkeiksi ja iloa tuoviksi?

[Millaiset asiat koet tydssasi stressaaviksi tai kuormittaviksi?

[Minka verran koet voivasi vaikuttaa ty6hosi?

[Miten tydajat vaikuttavat tybhyvinvointiisi?

[Miten koet organisoimisen tydssasi? (toisten ohjaaminen ja tukeminen)
[Miten oma elaméntilanne vaikuttaa ty6hyvinvointiin?

[CMilla tavoin huolehdit omasta jaksamisesta ja palautumisesta?

Mitd muuta haluaisit sanoa?
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