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Tdmin opinndytetyon aiheena on tyohyvinvointi ja tyokyvyn ylldpito kolmannen sektorin
tyOyhteisOssd. Tyon tilaajana toimii Suomen Nuorisoseurat ry, joka halusi myos tietoa siitd kuinka
vastuu tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn ylldpitamisestd ndhddian jakautuvan tyoyhteisdssid. Liséaksi
opinndytetyon tavoitteena on tehdd konkreettisia kehittdmisehdotuksia Suomen Nuorisoseurat ry:n
henkilostolle ja johdolle.

Opinnaytetyossd selvitettiin myos, kuinka Suomen Nuorisoseurat ry:n tyontekijat kokevat tyon
imua ja kuinka he tuunaavaat omaa ty6tdan. "Tyon imu” ja “tyon tuunaaminen” ovat molemmat
kohtuullisen uusia termejd, joilla ensimmadiselld kuvataan aktiivista, mukanaan vievaa tyon
tekemisen flow-tilaa, ja jalkimmaiselld oman tyon muokkaamista mahdollisimman sopivaksi itselle.

Keratdkseni tietoa tyoyhteison tilasta, kdytin menetelmana puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Teemahaastatteluja tehtiin yhteensd seitsemdn kappaletta. Haastateltavissa oli kattavasti
henkiloston edustajia eri tehtivistd sekd johdon edustajia. Haastattelujen tuloksia analysoitiin
teemoittelemalla vastauksia, vertaamalla vastauksia keskenddn ja vertaamalla vastauksia
opinniytetyon tietoperustaan. Teemahaastatteluista nostettiin esiin vastauksia opinniytetyon
ydinkysymykseen vastuun jakautumisesta, sekd mahdollisia kehittdmiskohteita Suomen
Nuorisoseurojen tyoelamddn. Annan opinnaytetyossd kehittdmiskohteisiin  konkreettisia
kehittamisehdotuksia, joita tyonantaja ja henkil6sto voivat halutessaan ottaa kaytt6on.

Taman opinnaytetyn tuloksena selvisi, ettd Suomen Nuorisoseurat ry:n ty6ssa voidaan padasiassa
hyvin. Vastuu ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn ylldpitdmisestd ndhdddn jakautuvan tyontekijan ja
tyontekijan valilla oikeudenmukaisesti. Esimerkiksi omasta terveydestd huolehtiminen nahdaan
paaasiassa yksilon vastuuksi, kun taas ajantasaisten tyovélineiden hankkiminen nahdaan
tyonantajan velvollisuudeksi. Suomen Nuorisoseuroilla on hyvidt mahdollisuudet tuunata omaa
tyotidn, joskin termi ei ollut kaikille haastateltaville tuttu. Suomen Nuorisoseuroilla koetaan tyon
imua, joskin se ndhdddn myos “kaksiterdisend miekkana”. Sydamella tehty tyo on omiaan
kaappaamaan mukaansa niin vahvasti, ettdi oma jaksaminen saattaa unohtua, ja ty6 vieda
mukanaan. Haastatteluissa nousi esiin tyduupumus joko omalla kohdalla, tai huolena kollegan
uupumuksesta.

Tama opinnaytetyon raportti antaa haastatelujen analysoinnin lisdksi kehittdmisehdotuksia
esimerkiksi tyontekijoiden perustehtdvin selkeyttimiseen, oman tyon johtamiseen ja jarjestotyon
piirteiden huomioimiseen rekrytoidessa uutta henkil6stoa.

Opinnéaytetyo antaa ikkunan suomalaiseen jarjestotyohon, jossa tyotd tehddin sydamelld, ja tyGssa
koetaan vahvaa yhteisollisyytta sekd merkityksellisyytta.
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In this thesis, the well-being at work and retaining and maintaining the ability to work in non-profit
sector were studied. The study was subscribed by the Finninsh Youth Association. The subscriber
wanted information about how responsibilities in producing well-being at work and maintaining the
ability to work are divided in their work community. In addition to that, this thesis was to produce
some concrete develompent ideas to personnel and management in these subjects.

In this thesis were also studied, how the employees of the Finnish Youth Association feel work
enthusisasm, and how they see their abilities to modify their work and workplace.

To collect data for this study, I used the method of half-structured themed interviews. Seven of
these interviews were conducted. The people interviewed this way were employees and members of
the managmement. The data from these interviews were analyzed by theming the answers of the
interviews, comparing the answers with each other, and comparing the anwers to the scientific
knownledge base of this thesis. Answers were found for the base question of this study: How
responsibilities in producing well-being at work and maintaining the ability to work are divided in
this work community. Also some development needs arise from the interviews. In this thesis, I will
give some concrete development ideas to fill these needs. The personnel and management can use
these ideas, if they are willing.

As a result of this study, we now know that the well-being at work is at a good level in the Finnish
Youth Association. The responsbilities of maintaining the well-being at work and the ability to work
are seen divided justly. For example the responsibility of staying in good health, is seen as the
responsibility of the individual. And the resposibility to get up-to-date working equipment, is seen
as the resposibility of the employer. The possibilities to modify ones work and workplace were seen
great, and the work enthusiasm was present in many of the interviews. This enthusiasm was also
seen as a “double-edged-sword”, as it can also make you work too much. Burnout of the interviewee
himself/herself, or the concern of a golleque having a burnout, was present in the interviews.

The development ideas given in this thesis range from clarifying employees basic job description, to
how to prioritisize and manage ones own work, to how to take the features of the work in non-profit
sector into account, when recruiting new personell.

This thesis opens a window to the working life in finnish non-profit sector, were work is done by
heart, and the feeling of community and meaning is felt on a daily basis.

Keywords: well-being at work, ability to work, worklife, non-profit organization
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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyo on ikkuna suomalaisen jarjeston tyoelamaan ja tyohyvinvointiin.
Jarjestot ja yhdistykset ovat suomalaisen tyoelaman outolintuja, joissa tulosta ei mi-
tata rahalla vaan toiminnan vaikuttavuudella. Jos taloudellista voittoa tuleekin, sita
ei jaeta kenellekaan omistajalle, vaan silla rahalla pyritaan tekemaan lisaa jarjeston
tai yhdistyksen (maaritellyn) tarpeen mukaista toimintaa tulevaisuudessa. Olen itse
siirtynyt noin 10 vuotta sitten voittoa tavoittelevan yrityksen (keskisuuri insinoori-
toimisto) palveluksesta pieneen piirijarjestoon toihin. Muutos oli vavisuttava. En-
simmaisend kohtasin yhteisollisyyden. Seuraavana tulivat vapaus, valta ja vastuu.
Oman tyon merkityksellisyys on ollut enemman lasnd nykyisessa tyossani projekti-
paallikkona Suomen Nuorisoseuroilla kuin aikaisemmassa mekaniikkasuunnittelijan

pestissa insindoritoimistolla.

Kaikki ei kuitenkaan ole ollut ruusuilla tanssimista. Jarjestossa budjetti on usein
huomattavan rajallinen, tyopaivat venyvat ja joskus olen huomannut toivovani tyo-
ymparistooni tietynlaista ammattimaisuutta. Jarjestotyon rahoittaa myos usein moni
julkinen taho, ja ndiden rahoittajien vaatimusten ristipaineessa tyoskenteleminen voi

kayda raskaaksi.

Kolme vuotta sitten paadyin opiskelemaan toiden ohella tyOyhteison kehittajaksi
Humanistiseen ammattikorkeakouluun. Jo alusta lahtien oli selkead, ettd tyohyvin-
vointi ja johtaminen kiinnostivat oppiaiheista eniten. Tyonantajani tuki minun opin-
tojani antamalla tehda niitd myos tydaikana. Kun tuli opinahjon viimeisen koitoksen,
opinnaytetyon vuoro, halusin tehdad sen tyonantajalleni Suomen Nuorisoseuroille

vastapalveluksena.

Nailla sanoilla haluan toivottaa sinut, arvoisa opinnaytetyoni lukija, tervetulleeksi

kurkistamaan tasta jo raolleen avatusta ikkunasta sisaan!



1.1 Opinnaytetyon tarve

Tyoelamalla on tarve tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvointi vaikuttaa esimerkiksi tyossa
jaksamiseen, ja tyohyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen

kasvaa ja sairauspoissaolojen maaira laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Myos tyokyvyn yllapitoon kiinnitetaan tyoelamassa huomiota, koska tekematon tyo
on kaytannossa kulua tyonantajalle. Yksityisella sektorilla kuluja seurataan tarkasti,
jotta niihin voidaan vaikuttaa tdsmallisesti. Vuonna 2017 tyokyvyttomyys maksoi
suomalaisille suuryrityksille keskimaarin 6,39 prosenttia tyontekijoiden yhteenlaske-
tusta palkkasummasta, toisin sanoen 2 735 euroa henkilotyovuotta kohden. Kun na-
ma luvut suhteutetaan koko Suomen yksityiseen sektoriin, on menetetty summa ar-
violta 3,6 miljardia euroa vuosittain. Tama summa on kokoluokaltaan sellainen, etta
se velvoittaa toimimaan. Sama summa voisi olla viivan alla yksityisen sektorin voit-

tona. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Oma tyonantajani Suomen Nuorisoseurat ry on kulttuurisen nuorisotyon jarjesto,
joka on rekisteroityna yhdistyksena voittoa tavoittelematon. Tama ei kuitenkaan suo-
jaa tyOonantajaani milldan tavalla tyopahoinvoinnin vaaroja vastaan, vaan jokainen
tyontekija on arvokas, silld jokaisen tyontekijan panos vie jarjeston yhteistd asiaa

eteenpain.

Alkukevaidsta 2019 esitin tarpeeni opinnaytetyon aiheelle Suomen Nuorisoseurojen
vt. paasihteeri Hannu Ala-Sankolalle. Hetken keskusteltuamme Hannu ilmaisi Suo-
men Nuorisoseurat ry:n tarvitsevan syvillisempaa tietoa jarjeston tyohyvinvoinnin
tilasta. Hanta myos kiinnosti, kuinka Suomen Nuorisoseurojen tyontekijat kokevat
vastuun tyohyvinvoinnista ja tyokyvyn yllapidosta. Koetaanko vastuun olevan ainoas-

taan tyonantajalla vai koetaanko vastuuta myos henkilokohtaisesti?

Koska tyonantaja kerai jo tyohyvinvointikyselylla kahden vuoden vilein kvantitatii-
vista tietoa, ehdotin haastattelututkimusta sen tiedon lisiksi. Ehdotin myos, etta laa-
jentaisin haastattelun koskemaan myos “tyon imua” ja "tyon tuunaamista” (kasitteet
madritellaan tarkemmin luvussa 3.) Nama ovat tyoelamassa kohtuullisen uusia ter-

meja, mutta liittyvat olennaisesti tyohyvinvoinnin ja tyossa viihtymisen teemoihin.



Olen syksylla 2017 pitanyt Suomen Nuorisoseurojen tyontekijapaivilla tyopajan tyo-
hyvinvoinnista open space -menetelmall3, ja nyt olisi mahdollisuus tarkastella, pala-

taanko haastatteluissa edelleen samoihin teemoihin, mita open space nosti esiin.

Opinnaytetyolla on myos yhteiskunnallinen ulottuvuus, ja tyohyvinvointi seka tyoky-
ky nahdaian tana paivana tyoelaman kehittamiskohteina. Tyohyvinvoinnin suhde
tyon tuottavuuteen ymmarretaan 2010-luvun lopulla jo laajempana kokonaisuutena,
ja moderni tyosuojelukin mielletian enemmaén tydelaman laadun parantamisena
kuin esimerkiksi pelkistdan tyoturvallisuusongelmien korjaamisena (Tyoturvalli-

suuskeskus 2018).

Kuluvana vuonna tehtavaan valittu tyoministeri Timo Harakka taas nostaa tyonteki-
joiden tyokyvyn esiin keinona paidstd hallituksen 75 prosentin tyollisyystavoittee-
seen. Hinen mukaansa jokainen kymmenys néissa prosenttiyksikoissa on edellista
hankalampi tavoittaa. Mikali tavoitteeseen halutaan paasti, on kehitettava vaylia tal-
14 hetkella tyottomana oleville osatyokykyisille paasta takaisin tyoelamaan. (Halonen

2019.)

Oma opinnaytetyoni ei keskity etsimaan keinoja osatyokykyisten padsyyn takaisin
tyoelamaan, vaan siihen kuinka nykyisten tyontekijoiden tyokykya yllapidetdan ja

kenen vastuulla se ylldpitdminen koetaan olevan.

Tavoitteenani kuitenkin on, ettd opinndytetyon kehittdmisehdotukset eivat koske
pelkistaan Suomen Nuorisoseurat ry:td, vaan ovat sovellettavissa laajemminkin tyo-

elamassa.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinndytetyon tavoitteena on etsid teemahaastatteluilla syvillisempaa tietoa
Suomen Nuorisoseurojen tyontekijoiden kokemuksista ja vastuun kokemisesta liitty-
en tyOhyvinvointiin ja tyokyvyn yllapitoon. Tavoitteena on etsid kehittamiskohteita,
ja niihin ratkaisuja. Tavoitteena ei ole keskittya pelkistaan tyopahoinvointiin, vaan
my6s huomioida se kaikki hyva, mitd koetaan. Hyvinvoiva tyoyhteis0 on Suomen
Nuorisoseuroillakin haluttu asia ja selked kilpailuvaltti uusien osaajien rekrytoinnis-

Ssa.



Tavoitteena on esittdd myos konkreettisia kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin tu-
eksi. Ehdotusten tekemiseksi hyodynnéan alan kirjallisuutta, tyontekijoiden haastat-

teluita sekd omaa ammattitaitoani.

2 KOLMAS SEKTORI TYOPAIKKANA

2.1 Oma tyohistoriani Suomen Nuorisoseuroilla

Olen ollut Suomen Nuorisoseuroilla toissa lahes 11 vuotta, ja koko sen ajan olen toi-
minut tyollisyyspoliittisessa hankkeessa. Ensin toimin projektikoordinaattorina ja
nykyisin toimin hankkeen projektipaallikkoni. Tyoelama ja tyohyvinvointi ovat aina
kiinnostaneet minua, ja sen vuoksi olen nykyisella tyonantajalla ollut osa tychyvin-
vointitiimia seka toiminut yhden vuoden tyontekijoiden varaluottamusvaltuutettuna.
Olen laatinut Suomen Nuorisoseuroille tyonantajan oppaan yhdessa kollegani Paulii-
na Sneckin kanssa (Sneck & Walamies 2016). Télla oppaalla halusimme antaa ruo-
honjuuritason nuorisoseuroille tiiviin tietopaketin siitd, miten pienikin yhdistys voi
halutessaan toimia hyvana tyonantajana. Taman lisaksi olen pitanyt esimerkiksi open

space —menetelmalla tyopajan tyohyvinvoinnista tyoyhteisolleni.

Tyollisyyspoliittisen hankkeen nimi on Leipdd ja kulttuuria Keski-Suomessa, ja
hankkeen tiahtdimessa on saada tyoelaméan ulkopuolelta ihmisia takaisin tyoelamaan.
Hanke on neljas tyollisyyspoliittinen hanke Keski-Suomen aluetoimistolla. Myos tas-
sd hankkeessa ihmisen tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin ymmartaminen on avainasemas-
sa tyon onnistumisen suhteen. Oma kokemukseni on, ettd ihmisen palattua pitkalta-
kin tauolta takaisin tyoeldmaan siirtyma on sitd helpompi, mitd paremmin tyohyvin-
vointiin liittyvat tekijat ovat tyonantajalla hallussa. Niissa siirtymissa olen toiminut
eradanlaisena oppaana ja opastanut myos tyonantajia johtamiseen ja tyosuhteeseen
liittyvissa asioissa.

Nykyinen tehtavani projektipaallikkona sisaltavat myos hanketiimini lahiesimiesteh-
tavat, ja olen omalta osaltani vastuussa tyontekijoideni tyohyvinvoinnista. Aikai-
semmalta koulutukseltani olen hyvinvointiteknologian insinoori, joten ihmisen hy-

vinvointi on aikaisemmassakin ammatissani ollut ajattelun keskiossa.



2.2 Kolmannen sektorin tyon yleisia piirteita

Kolmas sektori tarkoittaa kasitteena voittoa tavoittelematonta sektoria, eli kaytan-
nossa yhdistyksia ja jarjestoja. Ensimmainen sektori tarkoittaa markkinoita eli yksi-
tyista sektoria, toinen sektori valtiota ja kuntia. Voittoa tavoittelemattomuus ei tar-
koita sita, ettei yhdistyksella tai jarjestolla voisi olla tuloja enemman kuin silla on
menoja, vaan tarkea linjaava tekija on se, ettei voittoa tule jakaa jarjes-

ton/yhdistyksen jasenille tai johdolle. (Granholm 2008, 8-9.)

Kolmannen sektorin toimijat koostuvat usein paddasiassa vapaaehtoisesti mukana
olevista ihmisista. Osalla isommista toimijoista on palkattua henkilokuntaa autta-
massa toiminnan jarjestamisessa. Usein palkattu henkild, esimerkiksi toiminnanjoh-
taja, koordinoi vapaaehtoistyota.
”Kolmas sektori muodostaa omaleimaisen palkkatyon alueen, joka on
perinteisesti organisoitunut vapaaehtoistoiminnan pohjalta. Vaikka
palkkatyota on tehty sektorilla jo pitkdan, on sen aiemmassa kirjallisuu-
dessa oletettu olevan vapaaehtoistyon toimintakulttuuria lahenevaa.
Kolmannen sektorin on ajateltu houkuttelevan palkansaajia, jotka arvos-

tavat enemman tyonsa sisiltod kuin ulkoisia motivaatiotekijoita.” (Se-
lander 2018, 29)

” Toisin sanoen kolmannen sektorin on ajateltu houkuttelevan aatteelli-
sesti orientoituneita palkansaajia, jotka jakavat tyonantajaorganisaation-
sa arvot ja tavoitteet” (Selander 2018, 29)

Niihin kahteen lainaukseen kiteytyy jotain ominaista kolmannen sektorin palkkatyon
luonteesta. Kolmannen sektorin toimijat (esim. jarjestot ja yhdistykset) ovat usein
vapaaehtoisten johtamia, ja tima aiheuttaa toimintakulttuurin tormayksia palkkatyo-
ta tekevien kanssa. Palkatut tyontekijat jakavat kylla usein tyonantajansa arvot ja ta-
voitteet, mutta voivat vaatia tyolleen ammattimaisuutta, ennustettavuutta ja tyoym-

paristoa, jossa tyohyvinvointi mahdollistuu (Selander 2018,30).

Johtaminenkaan ei kolmannella sektorilla ole itsestadnselvyys, ja sitd voivat hanka-
loittaa johtamiseen liittyvat epaselvyydet. Lainsdadannon mukaan tyonantajalla on
ensisijainen vastuu huolehtia tyohyvinvointiin liittyvista asioista, kuten tyopaikan
turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Tyonantajan on myos pidettava huoli, etta tyon-
tekija kykenee suoriutumaan tyostaan. Yrityksissa osakeyhtiolaki vaatii toimivaa joh-
toa huolehtimaan niista velvollisuuksista, mutta yhdistyslainsdadannon mukaan yh-

distyksen tai jarjeston hallitus toimii tyonantajana kollektiivisesti. (Selander 2018,

30.)
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Kolmannen sektorin tyon luonteeseen voi kohdistua vaatimuksia myos vapaaehtois-
ten suunnalta. Siis heidin, joiden kanssa tyontekija tekee yhteistyota. Vapaaehtoinen
saattaa esimerkiksi odottaa, ettd tyontekija on valmis joustamaan ty6ajoistaan, vaik-

ka vapaaehtoinen ei olisi johtavassa asemassa. (Selander 2018, 31.)

“Vapaaehtoistoiminnan ja palkkatyon erilaiset logiikat luovatkin kol-
mannelle sektorille jannitteisen suhteen, mika hankaloittaa toiminnan
organisointia ja johtamista, seka siten tyohyvinvoinnista huolehtimista.
Oman vaikeutensa tyohyvinvoinnista huolehtimiseen tuo lisdksi projek-
teihin ja erilaisiin avustuksiin perustuva rahoitus. Projektirahoitus ja
avustukset ovat useimmiten niukkoja ja tyohyvinvoinnin kehittimisen
nakokulmasta suhteellisen lyhyita eivatka rahoittajat valttamatta tunnis-
ta tyohyvinvoinnin tukemisen tarkeyttd rahoituspaatoksissaan.” (Selan-

der 2018, 31.)

Oma kokemukseni ei ole tiysin linjassa Selanderin vaitoskirjassaan esittimien aja-
tusten kanssa. Olen ollut Suomen Nuorisoseuroilla toissa yli kymmenen vuotta, enka
itse ole kokenut painostusta vapaaehtoisten suunnalta esimerkiksi tyoaikojen jous-
tamisen suhteen. Olen ollut my6s ndma vuodet toissd projektirahoituksella, mutta
tyohyvinvointiin liittyvat kysymykseni on otettu vakavasti ja niihin on vastattu. Asi-
oihin on puututtu, ja esimerkiksi tyoterveyden palvelut ovat toimineet verrattain hy-
vin. Uskon, ettd tdhin vaikuttaa merkittavasti se, etta aluetoimistomme toimii nyky-
aan osana valtakunnan jarjestoa, eika itsendisena piirijarjestona (tasta lisaa luvussa
2.3). My0s Suomen Nuorisoseurojen vapaaehtoisista koostuva hallitus keskittyy mie-
lestani enemman strategisiin paatoksiin, ja jattaa paivittdisen johtamisen palkatuille
tyontekijoille. Tastd hyvana esimerkkina toimivat nimenkirjoitusoikeudet, joita on

hallituksen paatoksella myonnetty tyontekijoille useisiin hoidettaviin asioihin.

Omasta kokemuksestani Suomen Nuorisoseuroilla ei ole kovin suuria kulttuurieroja
vapaaehtoisina toimivien ja palkkatyota tekevien valilla. Osasyy tdhian voi olla se, etta
usealla palkkatyossa olevalla on tausta myoOs vapaaehtoisena jossain ruohonjuurita-

son nuorisoseurassa.

Kun esittelen itseni joissakin nuorisoseurayhteyksissi, mainitsen myos “kotiseurani”
Jyvaskylan Teatteriyhdistys Kulissi ry:n. Kulissi on nimestaan huolimatta yksi nuori-

soseura, ja timin kertominen antaa kuulijalle tiedon siitd, ettd ymmarran Suomen



11

Nuorisoseurojen kulttuuria. Termi “kotiseura” taas kertoo sen, ettd olen aloittanut
Suomen Nuorisoseuroissa harrastamisen sielld, ja siirtynyt sittemmin palkkat6ihin.
Suomen Nuorisoseurojen toimintakulttuuri on siis tyontekijille usein jossain maarin

tuttua, jo ennen kuin palkkasuhde alkaa.

Tallainen termi kuin “kotiseura” on omiaan kertomaan siitd, ettd Suomen Nuoriso-
seuroilla tyoskentelevilla henkil6illa on usein omakohtainen kokemus ja kiintymys-
suhde Suomen Nuorisoseurojen toimintaan. Tama niakyy syddmelld tehtyna tyona,
mutta myo0s mielipiteini siitd, miten asioita kuuluisi hoitaa. Tyon tekemisen motivaa-
tiona on muitakin tekijoita kuin raha, ja oman tyon merkityksellisyys saattaa kum-
muta esimerkiksi pitkasta harrastusmenneisyydesta. Nain ei kuitenkaan ole kaikkien
tyontekijoiden kohdalla. Jarjestokokemus, ja varsinkin nuorisoseurakokemus, katso-
taan kylla rekrytoinneissa hakijan eduksi, mutta eivit ole suoranainen paasyvaatimus

tehtavaan valittaessa.

2.3 Suomen Nuorisoseurat tyoyhteisona

Suomen Nuorisoseurojen arvot ovat yhteisollisyys, osallisuus ja yhdenvertaisuus

(Suomen Nuorisoseurat ry 2019).

Suomen Nuorisoseurat on tyoyhteisona pienehko. Henkiloston koko vaihtelee vuo-
den aikana jonkun verran, koska osa tyosuhteista on alle vuoden pituisia. Suuntaa
antavana lukuna voidaan pitda tyoterveyden asiakkaiksi ilmoitettujen henkiloiden
lukumaaraa, joka vuoden 2019 tyoterveyden toimintasuunnitelman mukaan on 66
henkil6a. Tadman lisdksi henkilostoon kuuluu vuosittain kymmenia tyokokeilijoita,
opiskelijaharjoittelijoita, kesatyontekijoitd ja muissa lyhyemmissa tyosuhteissa ole-
via. Tdma on merkittavaa siksi, ettd Suomen Nuorisoseurojen hallinto-ohjeen mukai-
sesti tyonantajan tyoterveyspalvelut ovat taysimaaraisesti kiaytossa, kun tyosuhde on
kestanyt yli 6 kuukautta. Kiytdnnossa tama tarkoittaa sita, etta alle 6 kuukautta tois-
sa olleet saavat tyonantajalta tyoterveyden minimitason, ja kun koeaika on paattynyt,
on kaytossa tyoterveyshuollon yleisladkaritason sairaanhoitopalvelut. TAma on ase-
masta ja tehtdvankuvasta riippumaton asia, joten sddnnot ovat samat esimerkiksi
iltapaivakerhon ohjaajana aloittavalla tyontekijalla kuin tehtavassidan aloittavalla

paasihteerilla.
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Maantieteellisesti tyoyhteiso on laaja. Se kattaa lahes koko Suomen. Paakonttori si-
jaitsee Vantaan Tikkurilassa, aluetoimistoja on Jyvaskyldssi, Joensuussa, Kuopiossa
Lahdessa, Porissa ja Rovaniemella. Ndiden lisdksi Tampereella on tapahtumatoimis-
to, joka palvelee valtakunnallisesti (Suomen Nuorisoseurat 2019). Toimipisteet ovat
henkilostoltaan erikokoisia, esimerkiksi paakonttorilla tyoskentelee noin 9-10 henki-
164 ja Jyvaskylan aluetoimiston yhteydessa tyoskentelee n. 20 henkiloa. Porin toimis-

tolla taas tyoskentelee yksi henkil6 ja Joensuussa kaksi.

Aluetoimistojen toimialueet kattavat yleensid maakunnat, joiden padkaupungissa
toimisto sijaitsee. Niin ollen alueellinen kattavuus hoidetaan joskus hyvin pienella-

kin henkilostolla.

Henkilosto tekee paljon yhteisty6té, ja verkostomainen toiminta on omaksuttu osaksi
paivittaista tyoskentelyd. Esimerkiksi yhteisid kehittiamisprojekteja voidaan vieda
eteenpain Skype for business -kokouksilla. Ainakin kerran vuodessa useimmat tyon-
tekijat tapaavat toisensa kasvokkain tyontekijapaivilla. Taman lisdksi jarjestetdan
toiset tyontekijapaivat vuodessa, nama verkon vilitykselld. On myo6s hyvin yleista,
ettd toisen alueen tyontekijait menevit auttamaan toisen alueen tapahtuman tuotta-
misessa. Samoin Suomen Nuorisoseurojen valtakunnalliset tapahtumat (esim. Folk-
landia ja Nuori Kulttuuri —tapahtumat) ovat tapaamispaikkoja jarjeston tyontekijoil-
le. Itse olen kokenut tapahtumatuottamisen erinomaisena tapana tutustua tyokave-
reihini ympari Suomen. Yhteisten tyotehtavien lomassa on helppo jutella ja vaihtaa
kuulumisia. Ja kun on kasvokkain tutustuttu, on aina helpompi toimia mychemmin

verkon vilityksella.

Suomen Nuorisoseuroilla on tyonimikkeissa ja tehtdvissa laaja kirjo. Meilta 10ytyy
toiminnanjohtajia, toiminnan ohjaajia, tanssinopettajia, iltapaivikerhon ohjaajia,
projektipaallikoits, projektityontekijoitd, projektikoordinaattoreita jne. Lahiesimies-
tehtavia on useilla henkiloilla. Halusin niista tehtavista riittavan kattauksen haastat-
teluja varten, ja tehtavien kirjo huomioitiin tdhan opinnaytetyohon haastateltavien

valinnassa.

Omasta kokemuksesta voin sanoa, ettd Suomen Nuorisoseuroilla paasee tekemain
hyvin monenlaista tyota, eika tehtavanimikkeen alainen tyonkuva ole aina taysin sel-

kea. Itse toimin talla hetkella tyollisyyspoliittisen hankkeen projektipaallikkona, mut-
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ta olen toiminut tyossani myoOs lavajarjestiajana, lavajarjestdjien tiimivastaavana,

juontajana, kerho-ohjaajan sijaisena ja autonkuljettajana.

Tyotehtavien kirjo on laaja, ja tyontekijoitd suhteessa viahian, on hyvin yleistd, etta
tehdaian oman tehtavankuvan ulkopuolisia t6itd oman osaamisen mukaan. Kokemuk-
seni mukaan tama voi olla “kaksiterdinen miekka”, koska oman osaamisen hyodyn-
taminen perustehtavan ulkopuolelle on usein mielekista ja innostavaa, mutta tyo-

maadra omalla tyopoydalla voi tastd johtuen kasvaa huomaamatta hyvin suureksi.

Ty6 Suomen Nuorisoseuroilla on myo6s usein itsendistd. Talloin korostuvat vastuu
omasta tyosta ja itsensa johtamisen taidot. Tyon tekemista ei kontrolloida tiukasti, ja
tyon tulokset merkitsevat enemman. Jos lupaat tehda jonkun asian, oletuksena on,
ettd se myos tapahtuu. Tai ainakin kerrot, jos et siti asiaa pysty syysta tai toisesta te-
kemaan. Tasta syystd luottamus nayttelee myos suurta roolia Suomen Nuorisoseuro-

jen tyokulttuurissa ja tyoyhteisossa.

Organisaatiouudistus

Vuonna 2013 Suomen Nuorisoseurat ry ja sisaryhdistys Kalevan Nuoret ry yhdistyi-
vat samaksi jarjestoksi. Aikaisemmin Kalevan Nuoret ry vastasi Nuorisoseurojen alle
16 v. jasenten toiminnasta ja Suomen Nuorisoseurat ry yli 16 v. jisenten toiminnasta.
Samassa yhteydessa uudistettiin myos piirihallintoa ja osa itsendisista piirijarjestois-
ta lakkautettiin. Lakkautettujen piirijarjest6jen toiminnot ja tyontekijat siirtyivat val-
takunnallisen jarjeston palvelukseen, ja piiritoimistot jatkoivat maakunnissaan alue-
toimistoina. Jotkut piirijarjestoista jaivat itsendisiksi, ja talla hetkellad jarjestossa on
15 piirijarjestod niin, ettd 6 toimii valtakunnallisen jarjeston alaisena aluetoimistoa ja
9 toimii itsendisena piirijarjestonda (Suomen Nuorisoseurat 2019). Tastd organisaa-
tiouudistuksesta johtuen tyoyhteisossa on ollut muutaman vuoden ajan erdanlainen
murrostila koska toiset tyontekijat vastaavat toiminnastaan omalle piirihallituksel-
leen, ja toiset valtakunnan jarjestolle. Esimerkiksi tyoyhteison puhekielessa esiintyy
termeja “liiton tyontekija” ja ”piirin tyontekija”, joilla viitataan juuri tdhin eroavai-
suuteen. Kaikille yhteisille tyontekijapaiville osallistuu, mahdollisuuksien mukaan,
tyontekijoita niin aluetoimistoilta kuin piiritoimistoiltakin. Kuvat 1. ja 2. selkeyttavat
hallintorakenteiden eroja pelkistetysti. Selkeyden vuoksi niista on jatetty erilaiset

osaamiskeskukset, projektit ja muut erityistoiminnot pois. Samasta syysta kuvista on
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jatetty pois Kalevan Nuoret ry:n yhdistyminen Suomen Nuorisoseuroihin, joka tapah-

tui saman organisaatiouudistuksen yhteydessa.

Suomen Nuorisoseuratry

Piirijarjesto Piirijarjesto

Paikallis- Paikallis- Paikallis- Paikallis-
seura seura seura seura

Kuva 1. Suomen Nuorisoseurojen pelkistetty organisaatiorakenne ennen organisaa-

tiouudistusta.

Suomen Nuorisoseuratry

Aluetoimisto

Sl
(ei piirihallintoa) i1jatjesto

Paikallis- Paikallis- Paikallis- Paikallis-
seura seura seura seura

Kuva 2. Suomen Nuorisoseurojen pelkistetty organisaatiorakenne vuonna 2019.

Kuvassa 1. on pelkistetty versio kolmiportaisesta hallintomallista, mikd Suomen Nuo-

risoseuroilla oli ennen organisaatiouudistusta. Siind kaikilla tasoilla toimii oma yh-

distyksensd, joissa henkilGjasenet ovat jasenina paikallisseuraansa, paikallisseurat

ovat jasenina piirijarjestoihin ja piirijarjestot ovat jasenina kattojarjestoon. Jokaisella
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hallinnon tasolla toimii vapaaehtoisista koottu hallitus/johtokunta. Kuvassa 2. on
tdman opinnaytetyon kirjoitushetkella vallitseva tilanne, jossa osa piirijarjestoista on
purettu, ja tilalla on kattojarjeston alainen aluetoimisto. Aluetoimistojen alueiden
paikallisseurat ovat jasenina suoraan kattojarjestoon, ja alueen jarjestopalvelut tuote-

taan aluetoimistolta kasin.

Suomen Nuorisoseurojen puhekielessa esiintyy naille hallinnontasoille erilaisia nimi-
tyksid. Esimerkiksi piirijarjestoja sanotaan “keskusseuroiksi” ja valtakunnan kattojar-
jestoa kutsutaan ”liitoksi”. Tahan syy 1oytyy Nuorisoseurajarjeston pitkasta historias-
ta; yli 140 vuoden aikana on ollut aikaa erilaisten nimityksien ja maaritelmien keksi-
miseen. Tassd tyossa kaytetadn termeja paikallisseura, aluetoimisto, piirihallitus ja
kattojarjesto.

Tama opinnaytetyo keskittyy vain Suomen Nuorisoseurojen eli kattojarjeston alaisiin

tyonantajaan.

3 OPINAYTETYON TERMIT JA KASITTEET

3.1  Tyokyky

Kasitteena tyokyky alkaa olla keski-ikdinen. Sen juuret ovat 1970-luvulla. Silloin tyo-
kyvyn tutkiminen on liittynyt vahvasti tyontekijoiden elakoitymiseen, ja ikdantynei-
den tyontekijoiden eldkkeelle siirtymisen syihin. Kasitteen kayton alkuaikoina se on
kuvannut ldhes yksinomaan tyontekijan fyysisia ja terveydellisida ominaisuuksia. Tyo-

kyvyttomyyden syyna on ollut erilaisia aistivammoja ja raajarikkoja. (Suonsivu 2011,
14.)

1980-luvulla ollaan niin ikdan oltu huolissaan ihmisten ikdantymisesta tyoelamassa,
ja sen vaikutuksista tyontekijoiden tyokykyisyyteen. Vaeston ikadntyminen on nahty
uhkaksi tyossa jaksamiselle. Tyossa jaksamisesta puhuttiin tuolloin kuntoutuksen,
varhaiskuntoutuksen ja tyopaikkakuntoutuksen kisitteilld, mutta sanasta “kuntou-
tus” haluttiin eroon. Parempana ilmaisuna pidettiin tyokyvyn yllapitoa. (Tuomi, Ma-
ki & Viitala 2018, 26.)
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1990- ja 2000-luvulla tyokyvyn kasitteeseen on tuotu jaksaminen, koulutus ja osaa-
minen, motivaatio, tyotyytyvaisyys, yksilon voimavarat, arvot, asenteet ja tyo itse.
Tyokyky ja toimintakyky on usein rinnastettu toisiinsa. Tyokykya yllapitavan toimin-

nan osatekijoiksi on laskettu:

¢ Yksilon terveyden ja voimavarojen edistiminen
e Tyon ja tydympariston kehittiminen
e Osaamisen kehittaminen

e Tyoyhteison ja organisaation toimivuuden parantaminen.

Talloin on alettu puhua integroidusta tyokyvyn mallista, jonka mukaan yksilo, hanen
toimintansa ja tyOymparisto muodostavat systeemin. Talloin kasitys ihmisesta on

biopsykososiaalinen. (Suonsivu 2011, 15-16.)

Tyokyky on siis kasitteena kehittynyt vuosikymmenten mukana, ja on siirtynyt fyysis-

ten ominaisuuksien tarkastelusta kokonaisvaltaisempaan kiasitykseen ihmisesta.

Suomessa tyokyvyn yllapitoa saitelee laki. Tyoterveyshuoltolaki (21.12.2001/1383,
§4) maaraa, ettd tyonantajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto
tyosta ja tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja
torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemisek-

si ja edistdmiseksi.

Tyoterveyshuoltolaki(21.12.2001/1383 §3) maadrittelee viela tarkemmin, ettd “tyoky-
kya yllapitavalla toiminnalla” tarkoitetaan yhteistyossa toteutettua tyohon, tyooloihin
terveyshuolto omalta osaltaan edistdd ja tukee tyoelamassd mukana olevien tyo- ja
toimintakykya. Eli lakitekstissdkdan tyokyky ei enda ole pelkiastdan tyontekijan fyy-
sisten ominaisuuksien soveltuvuutta tyon vaatimuksiin, vaan siinidkin on holistisem-

paa nikemysta.

Tyoterveyshuoltolaki (21.12.2001/1383 §13) asettaa tyontekijalle velvoitteen osallis-
tua tyoterveyshuollon terveystarkastukseen, ja tassa tarkastuksessa pyritaan selvit-
tamaan hanen tyo- tai toimintakykynsa tyosta aiheutuvien, terveydentilaan kohdistu-

vien vaatimusten vuoksi.

Tyokyvyn maarittely kasitteena ei kuitenkaan ole tiysin yksiselitteinen (vaikka sita

maarittelee lakikin), ja se on saanut kritiikkia esimerkiksi siitd, etta termi tarkoittaa



17

vahan eri asiaa riippuen tarkastelun nakokulmasta. Tyokyvylle ei ole olemassa yhte-
naistd maaritelmai, jonka hyviksyisivit tyontekijat, tyonantajat, sosiaali- ja tervey-
denhuolto, tyGterveyshuolto, eldke- ja kuntoutuslaitokset, lainsaatijat seka tutkijat.
(Suonsivu 2011, 14). Tama on yksi syy, miksi myos tassa tyossa haastateltavilta Suo-
men Nuorisoseurojen tyontekijoilta kysytaan heidan nakemystaian tyokyvysta ja sen
yllapidosta. Jotta asioista pystytaan keskustelemaan vaikuttavasti, on ensin 16ydytta-

va edes jossain maarin yhteisesti hyvaksytyt kasitteet.

Suomen Nuorisoseurojen tyoterveyspalveluista vastaa vuonna 2019 Terveystalo Oyj,
ja henkilon tyokykyisyydesta tekee paatoksen tyoterveyshoitaja tyohontulotarkastuk-
sessa. Taman jalkeen tyoterveys suorittaa uusintatarkastuksen viiden vuoden vilein.
Suomen Nuorisoseurojen tyontekijoille on myo6s ostettu yleisladkaritasoiset sairaan-
hoitopalvelut. Tyohontulotarkastukseen menniian 6 kuukauden jialkeen tyosuhteen
alkamisesta, eli pidemmissa tyosuhteissa kiaytannossa koeajan jalkeen. Alle 6 kuu-
kauden tyosuhteissa oleville ei jarjesteta tyohontulotarkastusta, eika heilla ole laa-

jempia sairaanhoitopalveluja saatavilla tyonantajan kustantamana.

3.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kisitteena laaja. Yhta aikaa silla tarkoitetaan yksilon hyvinvointia
tyossdan, mutta myos tyoyhteison yleisempad hyvinvoinnin tilaa. Eurooppalaisen
konsensusmadaritelmin mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistad ja
tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot tekevat hyvin johde-
tuissa organisaatioissa. Tyontekijit ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja pal-
kitsevaksi, ja heiddn mielestdan ty0 tukee heiddn elamianhallintaansa. (Kehusmaa

2011, 14.)

Perinteiset tyohyvinvoinnin mallit jattavat kuitenkin tarkastelematta tyon, tyoorgani-
saation ja teknologian seka tyontekijan ja tyoyhteison aktiivisuuden. Talloin ne tutki-
vat esimerkiksi tyon psyykkista rasittavuutta, eivatka esimerkiksi sitd, miten saatai-

siin aikaan tyon iloa ja positiivista motivaatiota. (Kehusmaa 2011, 14.)

Yksilon nakokulmasta tyohyvinvointia tarkastellessa nousevat esiin kasitteet elaman-
hallinta, kasvumotivaatio, terveys ja fyysinen kunto, avoin vuorovaikutus ja omat vai-

kuttamismahdollisuudet. Ty6- ja elinkeinoministerio toteuttaa vuosittain yhden
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Suomen laajimmista tyoelamaa koskevista tutkimuksista, tyoolobarometrin. Taman

barometrin taustalla tyoeliman laadun kasite koostuu neljasta ulottuvuudesta:

e Tasapuolinen kohtelu
e Tyopaikan varmuus
¢ Kannustavuus, innostavuus ja keskindinen luottamus

e Voimavarat suhteessa vaatimustasoon

Yksilon tyohyvinvointiin liitetdan myos 1940-luvulta asti tuttu Maslow’n tarvehierar-
kia. Tata on kuitenkin kritisoitu siitd, etta tarvehierarkiassa aikaisemman tason tulisi
tayttya, ettd uuden tason tarpeet tulisivat taytettaviksi. Kuitenkin tyossdaan voi tuntea
olevansa erainlaisessa flow-tilassa, jossa nalkakin saattaa unohtua. Maslow on itse-
kin myontanyt, ettei hierarkkisuus aina valttamatta toteudu, vaan yksittaisten portai-
den tarpeet voivat korostua muiden portaiden kustannuksella eri tilanteissa. (Ke-

husmaa 2011, 15-17.)

TyOyhteisojen hyvinvointia voi tarkastella myos arvondkokulmasta. Minkalaiset tyo-
yhteison arvot auttavat luomaan yhteison, jossa tyontekijoilla on hyva olla? Yritysten
ja tyonantajien arvoja kyseenalaistetaan usein silld, ettd ne ovat vain imagon kiillo-
tusta ja brandikysymys. Halutaan nayttaa hyvilta ulospdin, ja se on tarkedmpaa kuin

arvojen oikea toteutuminen.

Itse pidan arvokeskustelussa tarkedna sité, ettd jos tyonantaja ilmoittaa arvonsa jon-
kinlaiseksi, ndama arvot pitaa loytya lahes jokaisesta tyOyhteison toiminnosta perus-
teena sille toiminnolle. Jos esimerkiksi yritys esittaa arvokseen ekologisuuden, mutta
toimistossa ei ole jatteille erittelymahdollisuutta, on kyseessa ristiriita arvojen ja kay-
tannon valilla. Tyohyvinvoinnin nidkokulmasta tyOyhteison positiivisia arvoja ovat
terveet ja tasa-arvoiset tyOyhteisot, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistumi-
nen ja syrjimattomyys (Suonsivu 2011, 58). Tarkastellessa tyonantajan toimia arvojen
nakokulmasta on tiarkeaa muistaa, ettei kilven kiillotus ja imagon yllapitaminen ta-
pahdu vain organisaation ulkopuolella. Esimerkiksi yrityksen johdolla saattaa olla
motiivi kertoa alaisilleen tai yrityksen omistajille valheellinen tai kaunisteltu totuus
tyoyhteison tyohyvinvoinnin tilasta, jotta epakohtiin ei vaadittaisi puuttumista. Tama
on tietysti lyhytnakoista toimintaa, koska epakohtien vaikutukset eivat katoa, jos nii-
hin jatetaan puuttumatta. Talloin myos tyohyvinvoinnin positiiviset vaikutukset tu-

lokseen jaavat saavuttamatta.
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Suomen Nuorisoseuroilla on tyohyvinvointitiimi, johon kuuluu johtoryhma yhdessa
luottamusvaltuutetun ja tyosuojeluvaltuutettujen kanssa. Itse kuuluin tiimiin vara-
luottamusvaltuutetun tehtavan kautta vuonna 2017, mutta silloin tiimin toiminta oli
hyvin vahaista. Kysyinkin maaliskuussa 2017 mahdollisuutta irrottautua tiimista,
koska katsoin sen toiminnan olevan niin minimaalista, ettei toimivasta tiimista voi-
nut enda puhua. Vuoden 2017 jalkeen luovuin varaluottamusvaltuutetun tehtavista ja

samalla jdin pois tyOhyvinvointitiimistakin.

Nuorisoseuroilla jarjestetaan noin kahdesti vuodessa tyohyvinvointipaivia, ja niiden
sisalto on usein jotain liikuntaan ja kulttuuriin liittyvaa. Tyhy-paivissa on panostettu
yhdessa oloon, ja yksi niiden tavoitteista on tyontekijoiden tutustuminen toisiinsa.
My0s tyontekijapaivilla (Suomen Nuorisoseurojen tyontekijoiden yhteinen tapaami-
nen) on ohjelmassa yleensa jotain tyhy-toimintaan viittaavaa, kuten liikuntaparkissa
tai taidemuseossa kayntia. Tavaksi on myos muodostunut tyontekijoiden omatoimi-
sen liikkkumisen kannustaminen, ja tyontekijapaivilla on mahdollisuus kutsua tyoka-

vereita lilkkumaan itselle mukavaa liikuntalajia yhdessa.

Tyonantaja tarjoaa Smartumin kulttuuriseteleita, joita taytta tyoaikaa tekeva saa 100
euron arvosta vuosittain. Itse olen aina kokenut tallaiset kulttuuri- ja liikuntasetelit
mukavana palkanlisana. Niilla saa kuitattua kuluja, jotka muutenkin syntyisivit esim.
uimahalli- tai teatterikdynneistd. Ndiden setelien vaikutusta tyohyvinvointiin pidan
kuitenkin marginaalisena, ja mielestani tyohyvinvointi on syvillisempi asia kuin na-
ma setelit. Tallaiset setelit kuitenkin saattavat laskea kynnysta esim. uuden liikunta-
lajin kokeilemiseen, ja silloin ne ovat paikallaan lisaamaan tyontekijan yleista hyvin-

vointia.

Suomen Nuorisoseuroilla jarjestetian myos tyohyvinvointikysely kahden vuoden va-
lein, ja viimeisin on jarjestetty 2018. Kyselyn tulokset olivat hyvii, ja asteikolla 1-5

kysymysten ylateemojen yhteisarvosanat olivat seuraavat:

e Tyo ja tehtavat 4,2
e Tyoyhteison toimivuus 4,1
e Ammatillinen osaaminen 4,1

e Esimiestoiminta 4,1
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e Tyoolot 4,1

¢ Omat voimavarat 4,1

Arvosanat ovat hyvit, ja voin niihin itsekin yhtyd. Ensimmé&inen huolenaiheeni on
kuitenkin taman kyselyn kattavuus. Jo kyselyn vastaajakunta oli rajoitettu ja kysely
lahetettiin vain aluetoimistoille, Tampereen tapahtumatoimistolle, vakituisille ilta-
paivakerho-ohjaajille ja Tikkurilan paakonttorin vaelle. Talloin kysely on ldhetetty 39
henkilolle, vaikka tyosuhteisia on kymmenid enemmain. Vastausprosentti on 71,8,
joka on hyvi, mutta vastanneiden lukumaara on silloin 28. Tama luku on yllattavan
pieni koko tyoyhteison kokoon, joka on 66 henkil6d vuonna 2019. Kuinka kattavan

kuvan tama antaa tyoyhteison tilasta kokonaisuutena?

Toinen huolenaiheeni on Suomen Nuorisoseurojen arvot. Kuten edelld mainitsin,
arvojen pitdisi lapileikata kaikkea toimintaa, ja mielestani kyselyn toteutuksessa ei
niin kay. Jos kyselyyn saa mahdollisuuden vastata tyoyhteison toinen henkilo, mutta
toinen ei, miltd tuntuu siita tyontekijasta, joka katsoo tyohyvinvointikyselyyn vas-
taamista vierestd. Uskoisin, etta silloin heraavat ainakin kysymykset: Miksi mina en
saa vastata? Miksi minun mielipiteeni ei kiinnosta? Talla tavalla tyohyvinvointi-
kyselylla saadaan luotua tilanne, jolla saatetaan lisitd tunnetta "kahden kerroksen
vdestd”, ja tama on ristiriidassa tyonantajan arvojen osallisuus ja yhteisollisyys kans-

sa.

Taman lisdksi tyohyvinvointikyselyn vastauksista esiteltiin tyoyhteisolle vain kooste
numeerisista vastauksista eika sanallisia vastauksia kasitelty ollenkaan. Tama saattoi
johtua kiireestd, mutta kaytaviakeskusteluissa oli huomattavissa arveluja siitd, oliko
sanallisissa vastauksissa ollut mahdollisesti jotain salattavaa. Lapindkyvyyden kan-
nalta vastaavien kyselyiden tuloksista kannattaisi kertoa kokonaisuudessaan, eika

jattaa kohtia pois.

Osa opinnaytetyoni tavoitteesta on tuottaa Suomen Nuorisoseuroille syvallisempaa

tietoa tyohyvinvoinnin tilasta timéan tyohyvinvointikyselyn lisaksi ja rinnalla.

Open Space

Open Space on avoimen pohdinnan menetelma, jolla saatetaan osallistujat pohti-

maan juuri itselle mielenkiintoisia aiheita. Keskusteluille jarjestetaan vain tila, aika ja
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muistiinpanovalineet. Itse aiheet saadaan osallistujilta itseltdan. Open Space — tuoki-
olle voidaan asettaa joku yldotsikko, mutta silld ei kannata rajata keskustelua liikaa.
Menetelma on omiaan avaamaan keskustelua, luomaan ratkaisuehdotuksia ja osallis-
tamaan ihmisia vaikuttamaan juuri heita kiinnostavaan asiaan (Transition Network

2016.)

Vuoden 2017 tyontekijapaivilla pidin tyopajan open space —menetelmalla. Itse maa-
rittelin vain ylaotsikon ”TyOhyvinvointi Nuorisoseuroissa”, ja loput aiheet tulivat

tyontekijapaivien osallistujilta.

Tyopajassa syntyi keskustelua aivan valtavasti, ja sitd kaytiin seka asioiden esille
tuomiseen ettid ratkaisuehdotuksien miettimiseen. Suurin osa tyopajojen teemoista
asettui kuitenkin oman tyon rajaamisen ymparille. Kuinka vilttaa toiden tuominen
kotiin? Miten pitda tyo- ja vapaa-ajan rajat kokonaistyoajalla? Milloin olen tehnyt

tyoni tarpeeksi hyvin? Miki on minun tyonkuvani?

Niiden lisdaksi keskusteluttivat myos tyopaikan kaytostavat. Keskusteluissa nousi
esiin, ettei tyopaikalla voi kiyttaytyd miten tahansa, vaan toisille tyontekijoille on
oltava kohtelias ja hyva tyokaveri. Se, ettd esittdd perusteeksi negatiivisuudelleen
syyn “ma nyt vain olen téllainen”, ei ole hyviaksyttavaa. Jokainen on vastuussa omasta
kaytoksestaan, ja nailla kaytostavoilla nahtiin selva yhteys tyopaikan ilmapiiriin ja

sitd kautta tyohyvinvointiin.

TyOpajassa kaytiin myos kaytannon vinkkeja 1api, miten omaa tyotdan voi kehittia ja
muokata. Voi pitda kivelypalavereja ja kalenteriin kannattaa varata VOK-paivia. Kir-
jainyhdistelmd VOK on lyhenne sanoista "varattu omaan kayttoon”, ja naille paiville
ei oteta tyotehtdvid. MyoOs Suomen Nuorisoseurojen lapsiystavallisyytta nostettiin
keskusteluun, ja tyopaikkaa pidettiin lapsiystavallisend, mutta se toivottiin auki kir-

jattavaksi johonkin viralliseen dokumenttiin.

Oma havaintoni open space —menetelmasta oli, etta on jo itsessidan terapeuttista, kun
paasee keskustelemaan itsed askarruttavista asioista muiden kollegojen kanssa. Kes-
kustelusta kirjattuja flappipapereita tuli toista kymmenta, ja niiden kokoamiseen ja
puhtaaksi kirjoittamiseen meni yksi tyopaiva. Luovutin puhtaaksi kirjoitetut materi-
aalit johtoryhmalle, ja niihin luvattiin palata johtoryhman kokouksessa. Itsellani ei
ole tietoa, kuinka open space —tyopajan tuotoksiin palattiin, ja mita kiaytannon toi-

menpiteita niiden perusteella paatettiin.
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Open space —tyopajan tulokset ovat taustamateriaalina tassa opinnaytetyossa, ja nii-

hin viitataan haastattelujen kisittelyssa.

Tyohyvinvointi kolmannella sektorilla

Kolmannella sektorilla tyytyvaisyys palkan suuruuteen on vahiisempaa kuin yksityi-
sella ja julkisella sektorilla. Tyosta ei siis koeta saatavan niin paljon palkkaa kuin mita
tyo tekijaltaan vaatii. Kolmannen sektorin rahoitus taas on siirtynyt yleisavustuksista
enemman hanke- ja projektiavustuksiin, mika lisdd tyosuhteiden maidraaikaisuutta.
Kolmannelle sektorille tyypillisia ovat myos moniosaamista vaativat tyonkuvat, joissa
tyonkuvaan saattaa kuulua koulutukseen, markkinointiin, neuvontaan, talouteen,
hallintoon ja projektijohtamiseen liittyvia tehtavia. Tama lisda tyontekijan autonomi-
aa ty0ssdan, mutta se taas voi johtaa kuormittumiseen. Palkkatyo kolmannella sekto-
rilla voi siis olla seka maarallisesti etta laadullisesti epavarmempaa kuin julkisella
sektorilla. Kolmas sektori on my6s organisoitunut vapaaehtoistyon nakokulmasta, ja
tama voi johtaa ristiriitaisiin nakemyksiin esimerkiksi hoidettavien asioiden tarkeys-
jarjestyksista tai johtamisesta yleensa. Kolmatta sektoria leimaavat myos pienet tyo-
yhteisot. TyOyhteison tuki voi olla naissa tyoyhteisoissa vahaista tai jopa olematonta.

(Selander 2018, 33-38.)

Kolmannen sektorin tyo nahdaan kuitenkin autonomisempana kuin yksityisen ja jul-
kisen sektorin tyon. Paitantavaltaa on enemman sithen, miten oman tyonsa haluaa
hoitaa. Myo0s tydjarjestelyiden joustoa on kolmannella sektorilla enemman, ja tyota
tehdddn enemmaéin itseohjautuvissa tiimeissia. Kolmannella sektorilla tehtava tyo
nayttiisi tarjoavan vihemman esimerkiksi etenemismahdollisuuksia uralla, mutta
tyokentdn, joka antaa vapaammat kadet toimia, hyodyntaa tyontekijan omaa osaa-
mistaan ja luovuuttaan. Kolmannen sektorin tyontekijoiden on my6s havaittu olevan
sitoutuneita, jopa uhrautuvia tyontekijoita, jotka jakavat tyOnantajaorganisaation
ideologian ja arvot voimakkaasti. Tama aatteellisuus voi kuitenkin kidantya palkka-
tyontekijaa vastaan, jos se lisda organisaation ideologisia odotuksia tyontekijaa koh-
taan. Talloin tyontekijaltd saatetaan odottaa jonkinlaista vapaaehtoistyon eetosta
myos palkkasuhteessa. Voimakas uhrautuminen voi myos johtaa uupumiseen, mikali

tyontekija ei osaa ottaa tarpeeksi etaisyytta tyohonsa. (Selander 2018, 39-41.)
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Olen itse nahnyt tyossani Suomen Nuorisoseuroilla lahes kaikkia Selanderin kuvaa-
mia esimerkkeja. Tunnistan myos itsessdni tiettyja piirteitd ideologisena ja au-
tonomiasta nauttivana tyontekijana. Olen myos itse kokenut sen, ettd omaa osaamis-
ta on saanut hyodyntaa laajasti, ja vaikka se on ollut mukavaa tyokuormaa, on sita
kuormaa tullut liiaksi omalle tyopoydalle. Voin myos tunnistaa tietyn vapaaehtois-
tyon eetoksen tyoyhteisossaimme. Ne ovat pienia asioita, kuten se, etta tullaankin lo-
malla hoitamaan joku tyotehtdvi, ja naureskellaan hieman ylpedna tyonsankarina,
ettd "mindpa tassa lomallakin teen toitd, vaikka ei saisi, hah hah”. Toisaalta en osaa
nahda tata kategorisesti pahana asiana, koska joskus on helpompaa reagoida lomalla
johonkin tytasiaan, kuin jattaa se hoitamatta loman paattymiseen asti. Pienelld hen-
kilostolla ei voida aina jarjestda vesitiiviita sijaisjarjestelyja, ja joskus hoidettava asia
vain stressaisi loppuloman ajan.

Oma tyoyhteisoni on myos lammin ja huumorintajuinen, eika sita katsota kieroon,
jos lomalla kaupungilla kdaydessiaan kiy juomassa toimistolla kupin kahvia. Jos siina
samalla tulee auttaneeksi tyokaveria vaikka vastaamalla pariin kysymykseen, ei sii-
hen maailma kaadu. Voin kuvitella, etta sellainen rentous saattaisi olla jossain toises-

sa tyOyhteisossa tavoiteltava asia.

Eris asia, johon itse olen kiinnittdnyt huomiota omassa tyoyhteisossini, on sisdisen
byrokratian vahaisyys. Lain kirjain kylla taytetdan tyoaikakirjauksissa ja lomien maa-
raytymisissd, mutta turhaa raportointia ei tarvitse tyonantajaorganisaation suuntaan
tehda. Keskusteluyhteydet ovat myos valittomid, ja paasihteerillekin voi soittaa luon-
tevasti, jos kysyttavaa on. Jos sinulla on kehittdmisidea, ei sitd tarvitse vieda aloite-
laatikkoon, ja odottaa kasittelya. Voit menna ideasi kanssa suoraan sen henkilon pa-

kille, jonka uskot ideaasi kuuntelevan.

Olen tyossdni jonkun verran tekemisissa julkisen sektorin kanssa, ja joskus tuntuu
suorastaan uskomattomalta, kuinka kauan jonkun asian hoitaminen kestaa, kun
vaikka allekirjoituksesta vastaava henkilo on sairaslomalla. En usko valehtelevani, jos
sanon, ettd muutama asia olisi meidian organisaatiossa hoidettu muutamassa tunnis-
sa, mutta julkishallinnollisessa organisaatiossa sen hoitaminen on kestanyt viikkoja.
Taman nakisin myos tyohyvinvointia lisaavana asiana, koska sulavasti toimivalla or-

ganisaatiolla valtetaan turhautumista.
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Tutkiessani tyohyvinvointia kirjallisuuden ja haastatteluiden kautta havahduin, etta
usein asiaa kasitelldan tyopahoinvoinnin nakékulmasta. Milloin puhutaan tyytymat-
tomyydesta tyoelamassd, milloin tyduupumusta aiheuttavista tekijoistd. Ikdan kuin

tyohyvinvointi nahtaisiin asiana, missd on vain parannettavia kohtia.

Tyohyvinvointi on monitahoinen asia, ja yksi merkittava taho naista on henkilon sub-
jektiivinen kokemus siita. Jos merkittava osa tyohyvinvoinnista on henkilon subjek-
tiivista kokemusta suhteessa hanen omiin oletuksiinsa, miten niihin oletuksiin vai-
kuttaa ongelmaldhtoinen keskustelu tyohyvinvoinnista? Onko lahtokohtana se, etta

tyOhyvinvointi on aina vahan pielessa, eika siita koskaan tule taydellista?

Ehka kokemus tyOhyvinvoinnista on positiivisempi, jos emme aina keskittyisi vain
korjattaviin asioihin ja tyopahoinvointiin. Keskustelua voi kiyda myos siitd nakokul-
masta, mikd meidan organisaatiossa on jo hyvin. Mitd meiddn kannattaa vaalia, mika
meidian kannattaa saistaa, ja mistd meidan kannattaa olla ylpeitd? Tama ei tieten-
kaan tarkoita sita, ettd ongelmat pitdisi lakaista maton alle. Ongelmien kasittelyn ei

kuitenkaan tarvitse tayttaa koko ilmatilaa.

3.3 Tyonimu

“Tyon imu” on termi joka vilahtelee aika ajoin mediassa tyoelamaan liittyvissa kirjoi-
tuksissa. Organisaatiotutkimuksessa termia kaytti ensimmaiisend William A. Kahn
vuonna 1990, joka maaritteli henkilokohtaisen tyon imun “organisaation jasenien

valjastamiseksi” omaan tyorooliinsa (Launonen, Kostamo, Marttinen 2017, 46).

Aihetta on lahestynyt myo6s Tyoterveyslaitoksen tutkija ja Helsingin yliopiston sosiaa-
lipsykologian dosentti Jari Hakanen kirjassaan Tyon imu. Hakanen maarittelee, etta
tyon imu ja ilo kasvavat kannustavassa ja hyvansuopaisessa tyOyhteisossa, sellaisissa
joissa voi tuntea onnistumisen riemua tyon yllattavissakin haasteissa. Hanen mieles-
taan tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyohon uppoamisesta.
Han jatkaa, etta tyon imu merkitsee hyvinvointia tyontekijille ja parempaa tuotta-
vuutta yrityksille ja muille tyoorganisaatioille. Tyon imun seurauksena tyossa myos

viihtyy, vaikka ty0 olisi vaativaa. (Hakanen 2011, 39-42.)

Hakanen nayttaa ottavan etdisyyttda vanhaan ajatteluun, jossa vaativa tyo olisi aina
myos ikavaa. Toisaalta Hakanen ei tuo tilla viela erityisen uutta nakemysta tyohyvin-

voinnin teemoihin. Thmiset ovat ennenkin innostuneet toistaan ja tehtavistaan.
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Tassa vaiheessa on hyva mainita, etta jarjestoissa tehtava tyo on luonteeltaan yleis-
hyodyllista, eika taloudellinen tuottavuus niy liikevoittona tilinpaitoksessd, kuten
yritysmaailmassa. Itse nakisin taloudellisen tuottavuuden jarjestoissa siten, etta sil-

loin tehddaan enemman oikeita ja organisaatiolle hyvia asioita samalla rahalla.

Lukiessa aihetta kasittelevia artikkeleita kdy nopeasti ilmi, ettd kun puhutaan tyon
imusta, kyse on pain sisdisestd asiasta. Tyon imu ei ole jotain, milla tuotantolinja
pyorii entistd nopeammalla vauhdilla, vaan se on selkeésti yksilon positiivista koke-
musta omasta tyostdan. Ikdaan kuin tyo imisi tekijaansa tekeméain sita itsedan, eika

siithen tarvitsisi pakottaa tai lahjoa.

Tyon imu tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilana kertoo enemman hyvinvoinnista
tyossa. Tyon imun kokemus kertoo tyotoiminnan mielekkyydesta tekijalleen. Se ker-
too myo0s halusta ponnistella ja riittdvastd energiatasosta, jotta voidaan saada aikaan
tuloksia tyossia. Hakanen ottaa myos kantaa sithen, mita tyon imu ei ole. Tyon imu ei
ole ensisijaisesti sitd, etta toissa tulisi olla pelkastaan kivaa. Kiva ei ole tyon itseisar-
vo, vaan tyon imussa kivan ja hauskan tunne voi syntya ponnistelun ja onnistumisen

seurauksena (Hakanen 2011, 19.)

Yrittajat tekevat tutkitusti enemman t6ita kuin palkansaajat, mutta ovat silti tyytyvai-
sempid tyohonsa kuin palkansaajat. Myos tdama voidaan nahda tyon imuna. Tyon
imun kasitteeseen liitetdan flow-tila, jossa tyo menee eteenpain kuin itsestaan. Tyosta
voi olla jopa vaikea irrottautua. Flow-tila ei kuitenkaan ole suoraan rinnasteinen tyon
imuun, vaan tarkoittaa hetkellisia tyon mukanaan viemisen tuntemuksia. (Manka,

Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Tyon imu niyttaa siis olevan jonkinlaista jatkuvaa innostumista, ehka toistuvia in-
nostuksen tunteita tyossa, jotain sellaista, joka vetaa puoleensa tekemain tyota itse-
aan.

Hakanen ottaa esille, etta tyon imussa tyontekija on innostunut tyossaan ja haluaa

tehda siind parhaansa. Lisdksi hian haluaa olla aloitteellinen ja tukea muuta tyoyhtei-

soOa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hakanen 2011, 23.)

Kuulostaa ihannetyontekijalta. Nama ovat tekijoita, joita usein liitetdan rekrytoin-
neissa paljon puhuttuun “hyvaan tyyppiin”. Hakasen opaskirjaa lukiessa tulee sellai-

nen kuva, ettd nama halutut tekijat eivat kuitenkaan olisi vain tiettyjen yksiloiden
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ominaispiirteita, vaan niita voi kasvaa jokaisessa, jos olosuhteet ovat oikeat. Oikean-

laiset olosuhteet tyon imun syntymiselle olisi siis jarjestettavissa ja johdettavissa.

Termi “tyon imu” saa myos kritiikkia. Kasitteen tutkimuskenttiaa pidetdan uutena ja
kasitteen maaritelmasta kiistellaan paljon. Talla hetkella eniten kaytetyssa lahesty-
mistavassa tyon imu maaritellaan “positiiviseksi, tyydytysta tuottavaksi ja tyohon
kuuluvaksi tilaksi, johon liittyvat kasitteet kuten tarmokkuus, omistautuneisuus ja

uppoutuminen” (Kostamo 2017, 46.)

Tyon imu on jo termina sellainen, etta se viittaa yksilon kokemukseen. Tyo imee teki-
jaansa. Tama tuo tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta oman haasteensa. Tyo-
hyvinvoinnin yksiloityminen tulisi huomioida tyoorganisaatioiden tyOohyvinvointi-
toimissa. Samaan aikaan pitiisi 10ytda toimintamalleja tyouupumuksen ehkaisemi-
seksi ja hoitamiseksi, leipddntyneitten tyon imun lisddmiseksi ja jo tyon imua kokevi-
en hyvinvoinnin yllapitamiseksi. Tyopaikoilla on siis pystyttava seka yhteisolliseen

etta yksilolliseen tyohyvinvoinnin johtamiseen (Hakanen 2011, 23.)
Termia voi lahestya myos siita nakokulmasta, mika lisaa tyon imua.

”Tyon imun edistiminen ei vaadi ihmeita eika suotuisia taloussuhdantei-
ta. Se edellyttaa ennen kaikkea kyynisyydesta luopumista, inhimillisyytta
ja halua parantaa voimavaralahtoisesti tyoyhteison arkisia toiminta- ja
vuorovaikutustapoja.” (Hakanen 2011, 7.)

Suora lainaus Hakasen tekstista kiteyttda hyvin sen, mista tyon imussa hanen mieles-
tdan on kysymys, ja miten sita voi edistaa. Kun taloussuhdanteet ovat nousussa, kay-
rat nayttavat ylospdin ja esimerkiksi yritykset tekevit voittoa. Talloin on kaikkien
helpompaa hymyilld. Tyon imun tekijat eivat kuitenkaan ole tulovirroista kiinni.
Kayttaytymistavat ja inhimillisyys eivdt maksa paljon, ja arkiset toiminta- ja vuoro-
vaikutustavat ovat korjattavissa ilman suuria rahallisia panoksia. Tyon imu on
enemman tyontekijoiden asenteeseen, tydilmapiiriin ja johtamiskulttuuriin liittyva

asia.

Tyon imun kasite on siis verrattain uusi, ja termi odottaa viela vakiintumistaan. Myos
opinnaytetyon haastatteluja tehdessa kavi ilmi, ettd haastateltavat ymmarsivat silla
vahan samaa, mutta vahan eri asiaa. Ilmiona tyon imu on kuitenkin tarkeassa roolis-
sa, koska oma kokemukseni jarjestotyosta on se, etta se todellakin “imee” mukaansa.
Tyon merkityksellisyys on ollut lasna, ja haastavatkin tyotehtaviat ovat motivoineet

ratkaisemaan itsensa.
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Mutta milloin ylittyvat rajat? Milloin tyon imu muuttuu vasyttavaksi? Kokemukseni
mukaan jarjestossa tehtavad tyotd on tyoaikaresursseihin ndhden liahes kroonisesti
liian paljon, ja kun sitd tehddan “tyon imussa”, kelloon katsomatta, voi oma jaksami-
nen olla koetuksella. Minulle on ollut henkilokohtaisesti mielenkiintoista haastatella
kollegoitani, ja tutustua siihen, kuinka he tuntevat tyossaan imua. Vai tuntevatko ol-

lenkaan?

3.4 Tyon tuunaaminen

“Tyon tuunaaminen” on toinen tyoelaman uusi termi. Se kuulostaa puhekielelta, eika
oikeastaan edes suomenkieleltd. Tuunaaminen on lainasana englanninkielesta, ja
alkuperainen sana on “tuning”. Tuning tarkoittaa suomeksi esimerkiksi radiokanavan
hakemista radiovastaanottimella, mutta suomenkielesti sille 16ytyy muitakin kaytto-
tapoja. Tuunaaminen, on automaailmasta tuttu termi. Se tarkoittaa jonkun itselle
mieleisen automallin personoimista ja kehittamistia. Autoon vaihdetaan osia, jotta se
olisi nopeampi, tehokkaampi ja ylipaataan parempi. Siihen myos tehdaan muutoksia,
jotka tekevat kulkupelistda enemmén omistajansa nikoisen. Joskus tuunaaminen on
niin radikaalia, ettd alkuperiistda automallia voi olla hankala tunnistaa ehostamisen
alta. Tuunattuja autoja yhdistaa yksi asia, jokaisen konepeltiin nojaa omistautunut ja

onnellinen omistaja.

Mita tuunaaminen tarkoittaa tyoelamassa? Miten omaa tyota voi kehittaa itsed innos-

tavammaksi? Miti tdma paljon puhuttu tuunaaminen on?

Edes inhimillinen ja voimaannuttava johtaminen ei voi ratkaista kaikkia suomalaisen
tyoeldmain ja tyohyvinvoinnin haasteita. Aivan yhta suuri merkitys hyvian johtamisen
kanssa on silla, miten tyontekijoina itse muokkaamme omaa tyotamme ja kasityksia

siitd. (Hakanen 2011. 84.)

Oman tyon tuunaamisessa tyontekija on aktiivinen seuraavien mahdollisuuksien suh-

teen:

« Tehtavan rajojen tuunaaminen eli sen muokkaaminen, minka tyyppisia tehta-
via tyohon kuuluu. Mutta myo0s sitd, minka tyyppisia tehtavia tyohon kuuluu,
kuinka ne toteutetaan ja miten monia tehtavia tyohon kuuluu.

« Tyotovereiden, asiakkaiden tai muiden yhteistyokumppaneiden kanssa tapah-

tuvan vuorovaikutuksen laadun ja maaran tuunaaminen omassa tyossa.
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« Tyon olemassaolon tarkoituksen ja sosiaalisen merkityksen tuunaaminen.
Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijalla on kyky nihda laaja-alaisesti oman tyon
arvo, ja ymmarrys omista tyotehtavista osana suurempaa kokonaisuutta.

(Hakanen 2011. 84-85.)

Tyon tuunaamisessa tyontekija siis ottaa vastuuta oman tyon mielekkyydesta. Han
tunnistaa voimavaransa ja tyon vaatimukset. Hain ymmartaa tyohon liittyvat ihmiset
tehtavat, vastuut, tekniset vilineet ja muut materiaalit, ja muovaa niita hyviakseen
omissa rajoissaan. Tyon yksilollinen muokkaaminen voidaan my6s ymmartia toimin-
tana, jolla tyontekija itse yllapitda omaa motivaatiotaan ja tyon imuaan. (Hakanen

2011. 84-85.)

Onnistunut tyon tuunaaminen on kaytdnnon sovellus tyoyhteison tarjoamaan au-
tonomiaan. TyoOn osat otetaan haltuun ja tyostd tehdédan itselle mielekis paketti. Tyo-
ta haittaavia asioita pyritaan pienentamain ja sitd mielekkaammaksi tekevia asioita
lisaamaan. Tuloksena on hyvin todennikoisesti useita positiivisia seurauksia kuten
joustavuutta, luovuutta, innovaatiota ja uusia tyokaytantoja. Tama on tietysti mah-
dollista vain, jos tyoorganisaatio sallii tdllaisen. Jos esim. johtavassa asemassa oleva
asettaa tyontekijalle Aarimmaisen tiukat tyon tekemisen raamit ja pitdd pienimmat-
kin langat kisissdan, on hyvin mahdollista, ettei alainen koe asiakseen myoskaan kor-

jata tyotdaan innostavammaksi. (Hakanen 2011. 91.)

Jari Hakanen kertoo ajatuksistaan myos sosiaalisessa mediassa, Twitterissa. Kun ha-

neltd kysytaan, kuinka tyon tuunaamisessa paasisi alkuun, hian vastaa seuraavasti:
”Lahtisin liikkeelle siitd, mikad on mahdollista tissi ja nyt ja minka lisaa-
minen ty0ssa eniten energisoisi itseani.

Alkuun padsemisessa voi auttaa sen pohtiminen, mista kaikista tehtavis-
ta ja sosiaalisista suhteista oma ty0 koostuu. Sen jalkeen on helpompi
hahmottaa, mitd omassa tyossaan voisi ja haluaisi lisita ja syventaa. Enta
voisiko jonkin asian jattaa vahemmalle?” (Sarkkinen 2017.)

Tyon tuunaamisessa ymmarretaan oman tyon vaikutusmahdollisuudet, ja hyodynne-
tddn niita tayteen mittaansa. Esimerkiksi Suomen Nuorisoseuroilla on mahdollista
tehda yksi paiva viikossa etatyona omalla ilmoituksella esimiehelle. Tyon tuunaamis-
ta olisi tassa esimerkissa sité, ettd tyontekija miettii, miten itse toimii tehokkaimmin.
Tekeeko tyotehtavan paremmin tyopaikalla vai esimerkiksi kotoa kasin? Onko tyo-

tehtava keskittymista vaativa, jolloin avokonttorin melu ja satunnaiset asiakaspalve-
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lutehtavat keskeyttaisivat sen? Haluaako tyontekija pitaa tyot tyopaikalla ja rauhoit-
taa kodin yksityiselamalle? Tuleeko etatoissa keskityttya muihin asioihin kuin tyoasi-
oihin? Esimerkiksi nailld kysymyksilla voi ldhestya tarjottua etatyon mahdollisuutta

ja tuunata omaa tyotaan itselle mielekkdammaksi.

Taman opinnaytetyon nakokulmasta tyon tuunaaminen liittyy vahvasti tutkimusky-
symykseen tyohyvinvoinnin vastuusta ja sen kokemisesta. Tuunaaminen on kaytan-
nossa itsensd johtamista, ja omaan tyohon vaikuttamista. Tyontekija ottaa silloin
omasta tyostian ja tyohyvinvoinnistaan vastuuta. Tyon tuunaamisen ymmartadminen
voi tuoda myo0s nopeita ja helppoja ratkaisuja oman tyon haasteisiin. Kun keskittyy
hetkeksi miettimaidn "mita itse voin talle asialle tehda?”, saattaa asian ratkaisukin
olla omissa kasissa. Mikali ratkaisu tarvitsee esimerkiksi esimiehen hyviaksynnin, on
tuunaamisella todennékoisesti saatu jasenneltyd konkreettinen ehdotus esimiehelle
hyvaksyttavaksi.

4 TEEMAHAASTATTELUT

4.1 Teemahaastattelu menetelmana

Opinniytetyon haastatteluosio suoritettiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla.
Paadyin kayttimaan puolistrukturoitua teemahaastattelua, koska halusin valttaa tay-
sin strukturoidun haastattelun formaaliutta. Haastateltavia oli suunnitelman mukai-
sesti 8 kappaletta (joista 7 toteutui), ja haastattelun aihepiiri oli kohtuullisen rajattu.
Halusin, etta kaikkien haastateltavien kanssa kidydaéan lapi opinnaytetyon aihealueet,
ja etta haastateltavien vastauksia voi vertailla keskenddn teemoittain. Naiden 1ahto-
kohtien perusteella valitsin haastattelumenetelmaksi puolistrukturoidun teemahaas-
tattelun.
Teemahaastattelussa pyritaan huomioimaan ihmisten tulkinnat ja heidan mer-
kityksenantonsa. IThmisten vapaalle puheelle annetaan tilaa, vaikka ennalta paa-
tetyt teemat pyritaan keskustelemaan kaikkien tutkittavien kanssa. Teemahaas-
tattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa kdydaan lapi ennalta suunniteltuja
teemoja. Teemojen puhumisjarjestys on vapaa, eika kaikkien haastateltavien
kanssa valttamatta puhuta kaikista asioista samassa laajuudessa. Tutkijalla on
haastattelussa mukanaan mahdollisimman lyhyet muistiinpanot kasiteltavista

teemoista, jotta han voisi keskittyd keskusteluun, ei papereiden tavaamiseen.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Kuten aikaisemmin on mainittu, Suomen Nuorisoseuroilla tehddan kahden vuoden
vilein kvantitatiivinen tyohyvinvointikysely. Teemahaastattelulla saadaan aikaan
tutkimustietoa, jossa haastateltavien vapaa sana saa enemman painoarvoa. Haastat-
teluiden tavoitteena on saada syvempai tietoa Suomen Nuorisoseurojen tyohyvin-
voinnin tilasta, ja 10ytaa jotain sellaista, mita kvantitatiivisen tutkimuksen numeeri-
set arvot eivat kerro. Haastattelu tiedonkeruukeinona eroaa kvantitatiivisesta mene-
telmasta silla tavalla, ettd haastatteluilla saadaan mahdollisesti kohderyhma sanallis-

tamaan tulevaisuuden haaveita ja toiveita.

Kysymysten asettelu

Teemahaastattelu edellyttaa huolellista aihepiiriin perehtymista ja haastatel-
tavien tilanteen tuntemista, jotta haastattelu voidaan kohdentaa juuri tiettyi-
hin teemoihin. Sisalto- ja tilanneanalyysi on siis teemahaastattelussa tarkeaa.
Kasiteltaviat teemat valitaan tutkittavaan aiheeseen perehtymisen pohjalta.
Tutkimusaihe ja tutkimuskysymykset on muutettava tutkittavaan muotoon,
operationalisoitava. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Valitsin haastatteluun selkedn rakenteen, ja samat kysymykset esitettiin kaikille haas-
tateltaville yhdenmukaisesti. Tdma antaa vastauksille vertailukelpoisuutta. Haastat-
teluissa ote oli keskusteleva, mutta kysymykset kaytiin kaikkien kanssa samassa jar-
jestyksessa. Ajatuksena tédssa oli se, ettd haastattelun ensimmaiset kysymykset tyon
imusta ja tyon tuunaamisesta ovat ehka kevyempia vastata, ja silld saadaan haastatel-
tavien kielenkannat auki. Haastattelun jalkimmaiset kysymykset tyohyvinvoinnin ja
tyokyvyn yllapidon vastuista ovat luonteeltaan vakavampia, ja siksi sijoitin ne haas-

tattelukysymysten jalkipuoliskolle. Kysymyslista on liitteena (Liite 1.)

4.2 Nain teemahaastattelut tehtiin

Tyoyhteisomme on pienehko, mutta tehtavien kirjo on laaja. Taméan vuoksi opinnay-
tetyota varten haastateltavaksi tarvittiin henkil6ita tyoyhteison eri rooleista. Haastat-
teluun valikoitui 7 henkil64 eri puolelta Suomea, ja haastateltavien tehtaviakirjo ulot-
tuu johtotehtavista palvelutuotantoon. Haastattelut tehtiin paidosin Skype for bu-
siness -ohjelmalla, koska haastateltavat olivat usein fyysisesti kaukana, ja ohjelman

tallennustoiminto mahdollisti haastattelumateriaalin talteen oton hyvilaatuisena.
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Skype for business on myos Suomen Nuorisoseurojen verkostomaisen tyon tyokalu,
ja siten se oli valtaosalle haastateltavista tuttu. Yksi haastateltava haastateltiin saman
pOydan ddressa, ja haastattelu tallennettiin sanelimella. Yksi haastateltava myos pyysi
haastattelukysymyksia jalkikateen kirjallisena, etta pystyisi viela tiydentamaan vas-
tauksiaan. Liahetin haastattelukysymykset sihkopostilla haastateltavalle, mutta tay-

dennyksia vastauksiin ei tullut.

Haastateltavien valinta

Haastateltavien valitsemiseen tulee suhtautua harkinnalla: Tutkimukseen
osallistuvia ei tulisi valita satunnaisesti tarraten kehen tahansa kulkijaan. Tut-
kittaviksi tulee valita sellaisia ihmisia, joilta arvellaan parhaiten saatavan ai-
neistoa kiinnostuksen kohteena olevista asioista. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Haastateltaviksi valikoitui aluksi 8 tyontekijaa seuraavalla jaottelulla:

- 2 johtoryhmain edustajaa
- 2jarjestollista tyota tekeva (esim. toiminnanjohtaja)
- 2 projektityontekijaa

- 2 palvelutuotannossa tyoskentelevaa (esim. iltapaivikerhon ohjaajaa).

Talloin saadaan haastateltavia tarpeeksi laajalti ympari tyGyhteisod, etta haastatteluja
voidaan verrata toisiin vakuuttavasti. Rajasin haastateltavia henkil6ita niin, ettei oma
asemani tyoyhteisossa ole liian lahelld. Tama saattaisi vaikuttaa vastausten sisaltoon
esimerkiksi aiheuttamalla turhaa arkuutta vastaamiseen. Kaytannossa tama tarkoitti
sitd, ettd en haastatellut omia alaisiani, enkd omaa esimiestini. Rajasin haastatelta-
vista my0s pois erdidn tiimin, jossa oli akuutti tyouupumustilanne paalla. Tilanteessa
oli johdon interventio kdynnissa ja tunnelmat niin kireit, ettd en uskonut kyselytut-
kimuksen auttavan asiaa. Hyvin suurella todennakoisyydella haastattelu olisi sivun-
nut paljon kiynnissa olevaa tilannetta, eikd niinkaan yleiskuvaa tyoyhteison tilasta.
Haastateltavien rajaaminen rajasi n. 70 henkilon tyoyhteisosta pois 6 henkil6a, joten

rajauksella ei ole merkittavaa vaikutusta opinnaytetyon tuloksiin.

Lopulta haastattelututkimus tehtiin 7 haastateltavan kanssa. Muuten haastattelut
noudattivat haastateltavien toimenkuvien suunniteltua jaottelua, mutta jarjestollista

tyota tekevia haastateltiin kahden sijasta vain yhta. Haastatteluaineisto on silti tar-
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peeksi kattava, jotta siita voidaan tehda johtopaatoksia. Haastatteluaineistoksi syntyi

n. 20 sivua (A4) litteroitua tekstia.

Haastateltavien anonymiteetti

Haastateltavat pyydettiin haastatteluun sahkopostitse tai puhelimitse niin, etta haas-
tateltavien anonymiteetti sailyi. Koska haastattelut suoritettiin paaasiassa verkkopu-
heluina, jai haastateltavan omalle vastuulle jarjestda puhelulleen sellainen tila, etta
hén saa vastata rauhassa ja anonymiteetti siilyy. TAma onnistui jokaisen haastatelta-
van kohdalla. Haastateltaville kerrottiin jokaisen haastattelun aluksi, etta vastauksia
tullaan kasittelemaian anonyymisti nimimerkeilld, eivatka henkilollisyydet nain ollen
paljastu. Haastateltavia myos muistutettiin siitd, ettd haastatteluista tehdaan suoria
lainauksia, joten vastaajan anonymiteetti voi kirsii, jos vastauksen sisillosta voi teh-
da paatelmia vastaajan henkilollisyydesta. Haastattelut ovat tallenteina, ja niistd on

tehty anonyymi litterointi, josta lainaukset tehdaan.

Mind haastattelijana

Olen tyoyhteisossani tunnettu henkilo. Olen ollut jo verrattain pitkdan toissd Suomen
Nuorisoseuroilla, ja sind aikana olen verkostoitunut monella taholla ympari Suomea.
Olen saanut palautetta siit4, ettd olen rehti ja luotettava, osaan kuunnella, ja olen toi-
set huomioon ottava tyontekija. Haastattelijana minulle tuli sellainen olo, ettd haas-
tattelijat luottivat minuun, ja olivat valmiita kertomaan ikavistakin asioista. Uskon,
ettei kukaan haastateltavista ajatellut minun kayttavan hianen antamiaan tietoja hian-
ta itsedan vastaan. Myo0s se, ettd en asemaltani ole esimerkiksi johtoryhmaissa, jattaa
varmasti turhat kaunistelut pois vastauksista. Sain my6s haastatteluissa suoraa pa-

lautetta siita, etta tekemani opinnaytetyo on tarkea.

5 HAASTATTELUJEN ANALYYSI JA TULKINTA

Haastattelujen tuloksia analysoitiin teemoittelemalla vastauksia, vertaamalla vasta-
uksia keskenddn ja vertaamalla vastauksia opinnaytetyon tietoperustaan. Taman kai-

ken keskella tulisi kuitenkin 10ytda haastatteluista vastauksia opinniytetyon perusky-
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symykseen: Kuinka Suomen Nuorisoseurojen tyontekijat kokevat vastuun tyohyvin-

voinnista ja tyokyvyn yllapidosta?

Haastatteluaineistoa kisiteltiin teemahaastattelun teemojen nakékulmasta — mita eri
haastateltavat vastasivat samana pysyviin kysymyksiin? Haastattelun teemojen (tyon
imu, tyon tuunaaminen, tyohyvinvointi ja tyokyky) lisaksi haastatteluista analysoitiin
esiin nousevia asioita myos teemojen ulkopuolelta. Erityisesti teemahaastattelun vii-
meinen kysymys (”Jaiko jotain mielen paille?”) oli luonteeltaan avoin, ja sen kysy-

myksen vastaukset antoivat opinnaytetyohon lisiannoksen pureskeltavaa.

Tassa opinndytetyon raportissa esittelen haastatteluvastauksia kirjoitettuna auki, ja
liitdn niihin sitaatteja litteroidusta haastattelumateriaalista. Esitan siis oman nike-
mykseni haastatteluiden tuloksista, ja vahvistan sen nikemyksen sitaateilla itse haas-

tatteluista.

Jotta tama opinnaytetyo ei jaisi pelkaksi tiedonkeruuoperaatioksi, halusin, etta haas-
tatteluaineistosta kaivetaan esiin kehittimiskohteita. Naihin kehittdmiskohteisiin
pyrin antamaan omalla ammattitaidollani ja nididen opintojen aikana keraamallani

osaamisella konkreettisia ehdotuksia asioiden eteenpiin viemiseksi.

Haastatteluaineiston suorissa lainauksissa kaytetdan lyhenteita, jotka kuvaavat haas-

tateltavan asemaa tyoyhteisossa. Lyhenteet ovat seuraavat:
Johtoryhmin edustaja 1 & 2 — JE1 & JE2
Palvelutuotannon tyontekiji 1 & 2 — PAL1 & PAL2
Projektityontekiji 1 & 2 — PT1 & PT2

Jarjestollista tyota tekeva tyontekija 1 — JT1

Tyon imu

Tyon imun kasitteesta oli haastateltavien kesken paaasiassa yhtalainen kasitys. Tyon
imu nahtiin olevan flow-tila, jossa tyot sujuvat, tyo on mielekasta, eika tyo tunnu ras-

kaalta.

“Tyon imu... sitd, ettd tyo on mielekistd ja mukavaa. Tallei lyhyesti sa-

nottuna. Tyohon on paassyt myos itse vaikuttamaan.”-JT1
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” Hmm.. mita sanoo tyon imu.. itselle tulee mieleen, etta sina tykkaat sii-
ta tyosta, mita teet, ja teet sen tyon puolesta jopa enemman kuin pitaisi.
Tyotehtavat ovat sellaisia, mista tykkaa. Ja uudet tyotehtavatkin ovat sel-
laisia, ettd haluaa ottaa haasteen vastaan. Sen kokisin tyon imuna.”-
PAL2

Tyon imun nahtiin myo6s olevan kaksiterdinen miekka, jossa on seka hyvia etta huo-

noja puolia. Vaaranlainen tekemisen tahti ja imu tyohon nahtiin johtavan mahdolli-

sesti tyouupumukseen.
”Tyon imu on minulle kaksi terdinen miekka. Minulla on tyossd imua, ja
huomaan, etta sithen on helppo hypiata mukaan. Meilla se ilmenee sellai-
sena positiivisena imuna, tekemisen riemuna suorastaan, etta ollaan sel-
laisessa flowssa toinen toistaan tukien. Nakisin, ettd rakkaus tyohon ja
imu on sellainen hyva asia. Mutta omalta kohdaltani voin nostaa myos
sen toisen miekan terin, ettd se saattaa myos johtaa uupumukseen, joita
itsekin olen kokenut. Siind on nama kaksi puolta siind imussa. Ja se kos-
kee koko Nuorisoseurojen tyoyhteisoa. Meilla on tosi hyva yhteishenki, ja

se ajaa sithen imuun. Tyontekijoilla on rakkaus lajiin ja kutsumukseksi-
kin sita voisi kuvata.” -PAL1

Tyon imu on kuitenkin vield uusi ja vahan vakiintumaton termi tyoelamassa. Vaikka
mielikuva termista oli haastateltavien keskuudessa padasiassa sama, oli sen sisallosta
epatietoisuuttakin. Erds haastateltava aprikoi ensin, puhutaanko tyon tai eri pestien
vetovoimasta rekrytointimielessa.
“Ensinnékin taytyy sanoa, ettd on uusi termi. Onko se imua johonkin
tyohon? Vai onko se imua johonkin sellaiseen tyohon, missa et nyt ole?

Tai sitten se voi olla imua johonkin tehtdvaan siind tyossd, mitd nyt
teet.”-JE2

Mikali haastateltavan maaritelma tyonimusta poikkesi kovasti tassi opinnaytetyossa
kaytetystd maaritelmésti, kerroin haastateltavalle, mistd tdman opinnaytetyon yh-
teydessd puhuttaessa termilla tarkoitetaan. Terminologian ollessa samalla viivalla,
haastattelussa kysyttiin "tunnetko tyoOssdsi kyseistd tyon imua?” Vastaukset olivat
kautta linjan myoOnteisia:
“Ehdottomasti tunnen. Se liittyy siihen, etta tyossa on kivaa, ja saan siita
itselleni, kehityn. Saan palautetta, ja se my0s ruokkii sita imua.”-PAL1
”Joo, kohtalaisen usein. Ja just tilla hetkella, kylla.” -PT1
”Kyll4, ihan paivittain!”-PT2
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“Ehdottomasti tunnen. Se liittyy siihen, etta tyossa on kivaa, ja saan siita
itselleni, kehityn.”-PAL2

”Joo, varmasti tulee sellaisia tyotehtavia toistuvastikin, jotka ovat sellais-
ta imua tai flowta.”JE1

Suomen Nuorisoseuroilla siis tunnetaan vahvasti imua tyohon. Tyon imua synnytta-
vina tekijoina pidettiin omia vaikutusmahdollisuuksia tyohon, hyvaa yhteistyota tyo-
tovereiden kesken, konkreettisten asioiden onnistumista ja asiakasrajapinnassa jar-
jestokentalla toimimista. Myos oman toimenkuvan mielekkyys nahtiin tyon imua li-
saavana asiana. Esimerkiksi Palvelutuotannon tyontekija 1 (PAL1) vastasi kysymyk-
seen “mistd tyon imu mielestasi syntyy?” seuraavasti:
”Kiinnostavista tyotehtédvistd, ja monesti nostan siind esiin asiakaspin-
nat, kenttavdaen kanssa toimimisesta. Se tulee myos hyvasta tyoporukasta
meidan yksikossi. Me teemme myoOs nykyaan Nuorisoseuroissa paljon
verkostomaisesti t6itd, ja tullaan siina toisillemme tutuiksi, ettd mita
osaamista kaikilla on. Toistatko viela kysymyksen? (AW toistaa kysy-
myksen) Joo, kylla se imu syntyy tyOyhteisostd, kenttavaesta ja mielek-
kaasta toimenkuvasta. Siind on hirveen vahvana dialogi ihmisten valilla.

Se kannattelee, ja vie sitd eteenpiin, ja se viline siihen on se konkreetti-
nen tehtava.” -PAL1

Haastatteluiden vastaukset tyon imusta ovat hyvin linjassa opinnéytetyon tietoperus-
tan kanssa. Monet alan kirjallisuuden esiin nostamat tekijat 1oytyvat Suomen Nuori-
soseuroissa tehtavasta tyostd, ja sen seurauksena tyon imua koetaan laajasti eri tyo-
tehtdvissd. Huomionarvoista on se, etta kirjallisuuden maarittelemaa tyon imua koe-
taan, vaikka maaritelma tyon imusta ei kokijalla olisi aivan kristallin kirkas. Haastat-
teluvastauksista saa sellaisen kuvan, ettd Nuorisoseuroilla tehdddan monessa yhtey-
dessa tyon imun kasvattamiseksi oikeita asioita, vaikka niita asioita ei tehtaisi maari-
telmallisesti tyon imu mielessa. Asioita on siis osattu tehda ennenkin oikein, vaikka

terminologia elaisikin.

Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaaminen termina ymmarrettiin haastatteluissa kirjavammin. Itse termi oli
osalle tuntemattomampi, mutta sen kylla ymmarrettiin olevan yhteydessa oman tyon

muuttamiseen ja kehittamiseen itselle mieleisemmaksi. Tyon tuunaamista tarkastel-
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tiin myos itsekasvamisen hengessa, siita Suomen Nuorisoseurojen oppi-isa Santeri

Alkiokin olisi ylpea.

”(huokaus).. tuota, en tiedd olenko tdhan sellaista virallista maaritelmaa
ikind kuullutkaan, ettd nyt teen tillaista ihan omaa tulkintaa tissa, etta
mita se minulle voisi tarkoittaa. No varmaan sen tyon tekemisen tapojen
miettimista, ettd miten sita tyota tehdaan. Tehdaanko sita niin kuin on
aina ennenkin tehty, vai voiko sita tehda jollain toisellakin tavalla? Missa
sita tyota tehddan? Milloin sitd tyota tehdaan? Milla vilineilla sita tyota
tehdaan? Kenen kanssa sita tyota tehdaan? Ja tietysti ylipaatiansa se, etta
mita tehdaan? Ettd mika se minun tyonkuva on, tai sitten laajemmin, mi-
ta koko organisaatiossa tehdaan.”-JE1

”Ajattelisin, etta se on itsekasvamista siind tyossa. Olen paljon analysoi-
nut sitd, ettd miten sitd (omaa) ty6ta rajaisi ja organisoisi. Se on sellainen
ikuisuusprojekti. Vaikka esim. tyonohjauksen ja eri terapioiden kautta
olen saanut tyokaluja siihen... mielenkiintoinen termi. Mind vield otan
sen esille, ettd minulla on iso vastuu omasta tavastani tehda toita. Etta
me hirvean helposti kritisoidaan muita, mutta sen muutoksen pitaa lah-
tea meista itsestimme. Me voimme paremmin vaikuttaa omiin tyotehta-
viimme kuin toisten tekemisiin.”-PAL1

Yksi nakokulma tyon tuunaamiseen oli jarjestda tyon sisilto ja tyon tekemisen tavat
sellaiseksi, ettd se kohtaa mahdollisimman hyvin tyontekijan erityistarpeiden kanssa.
Nuorisoseuroilla tehdaan jonkin verran palkkatuettua ty6ta ja kuntouttavaa tyotoi-
mintaa. Naissa tilanteissa tyokuntoisuuden alenema saattaa joskus johtua vaikka
jonkin asteisista oppimisvaikeuksista, ja talloin pitaa olla osaamista muokata esimer-
kiksi tyon ohjeistusta tyontekijille sopivaksi.
“Toinen ymmartad sen keskustelemalla, ja toinen paremmin tekstin
kautta. Elikk3, jos toinen ei ymmarra, niin haetaan ne keinot, ettid miten
han ymmartaa. Suullisesti, kirjallisesti, vai onko joku muu? Esim., jos on
vaikka huono nako, ei pysty tekstia lukemaan, niin sitten meidan tehta-
vassa suurennetaan ne paperit. Etsitdan ne keinot, etta han pystyy tyonsa

tekemaan. Vaikka onkin vajausta, tai muuta haastetta siini. Se ei saa olla
este sen tyon tekemiselle. Helpotetaan sitd tyota.” -PAL2

Nuorisoseuroilla ndhtiin mahdollisuudet oman tyon muokkaamiseksi hyvana. Vapa-
utta sithen kuinka oman tyonsa tekee, 10ytyy hyvin eika tyontekijoita pakoteta sa-
maan muottiin tekemaan tyota juuri maaratylla tavalla. Tyota ei johdeta pikkutarkas-
ti ja yksityiskohtaisesti, vaan tyon tulos merkitsee tekotapaa enemman. Erityiseksi
esimerkiksi nostettiin etityo, jota hallinto-ohjeenkin mukaan voi tehda yhden paivan

viikossa omalla ilmoituksella esimiehelle, mikali tyotehtavan luonne siihen sopii. Eta-
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tyo auttaa tyotehtavien suorittamiseen, jotka pitaa saada valmiiksi itseniisesti. Etatyo
voi auttaa esimerkiksi monissa kirjoitustehtivissa. Etatyolla saadaan myos kitkettya
avokonttorin hairidita pois silloin, kun tyGtehtdva tarvitsee keskittymistd tai omaa

tilaa.

Nuorisoseuroilla tyo on elavaista. Tyoelama ja sen vaatimukset muuttuvat, jasenken-
tan tarpeet muuttuvat, ja ndiden muutosten mukana pitaa muuttua ja elaa. Myos ta-
ma nahtiin tyon tuunaamisena. Tama tarkoittaa sita, etta tietynlainen muutosvalmius
ja muutosjoustavuus kuuluvat nykypaivan tyoelamaan. Ty6 muuttuu, ja tyontekija
muuttuu sen mukana.
”No, jos nyt vaikka ajatellaan, niin olen tilla hetkella ihan eri tehtavassa
kuin vuosi sitten. Sehan on automaattisesti tuunannut sita, mita joutuu
tai saa tehda. Than puhtaasti toimenkuvaan liittyvaa.. tekee eri asioita
kuin viime vuonna. Kun meilld organisaatio muuttuu, niin meidan tyon-

kuvatkin muuttuu, ja se vaatii sitd tyon tuunaamista. Jos tima on siti,
mita talla termilla tarkoitetaan?”-JE2

Haastatteluiden vastauksista sai sellaisen kuvan, etta tyon tuunaaminen ei haastatel-
tavien keskuudessa ole termina yhta tuttu kuin esimerkiksi tyon imu. Termi selittaa
kuitenkin itse itsensd, ja kun sitd hieman kavi haastateltavien kanssa yhdessa lapi,
l10ytyi asialle nopeasti yhteinen kieli. Kaiken kaikkiaan tyon tuunaaminen ymmarret-
tiin oman tyon itselle mieluisaksi muokkaamiseksi. Sen ymmartamiseksi, mitd oma
(ja toistenkin) suoriutuminen tyotehtavista valilla vaatii, ja omien vaikuttamismah-
dollisuuksien ymmartamiseksi suhteessa niihin. Suomeksi sanottuna: haastattelui-
den perusteella Suomen Nuorisoseuroilla on mahdollista tuunata omaa tyotaan, ja

nama mahdollisuudet oman tyon tuunaamiseen hyodynnetaéan varsin laajasti.

Itselle tyon tuunaaminen kuulostaa trenditermilta asialle, jota voi kutsua monella
muullakin tapaa. Ndaiden teemahaastatteluiden my6ta mielikuva trenditermista vah-
vistui, koska omaa tyota kylla osataan muokata itselle sopivaksi, ilman tietoisuutta
uudesta termista. Jos jotakin Suomen Nuorisoseuroilla haluttaisiin kehittaa suhtees-
sa tyon tuunaamiseen, voisi yksi asia olla vaikutusmahdollisuuksien kertaaminen ja
konkretisoiminen henkilostolle. Varmistettaisiin se, ettd kaikki ymmartavat, mihin
asioihin voi itse helposti vaikuttaa, ja ettd oman tyon muokkaaminen itselle sopivaksi

on hyvaksyttya ja jopa suotavaa.
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Tyohyvinvointi ja sen vastuut

Kysyttdessd, mita termi tyohyvinvointi tarkoittaa, projektityontekija 2 tiivisti hyvin
monen muunkin haastateltavan nikemyksen:
“No sita, etta tassa tyossa on fyysiset ja henkiset puitteet kunnossa. Fyy-
sisistd, ettd tyoergonomia on hyva. Ja henkiset, etti tyoyhteiso on toimi-
va, ketdan ei tyopaikkakiusata, ja ettd ihmisille tima on mukava paikka

tulla toihin. Tyota on myos mukava tehda. Jos nama asiat ovat epakun-
nossa, niin tyohyvinvointi on aika kuralla.”-PT2

Haastatteluista kavi ilmi, ettd Nuorisoseuroissa on kasitys tyohyvinvoinnin monita-
hoisuudesta. Se nahdian ainakin fyysisten asioiden (kuten tyGergonomia) ja henkis-
ten asioiden (ilmapiiri) nahtiin vaikuttavan merkittavasti tyohyvinvointiin. Myos so-
siaalinen nakokulma tuli esiin, ja hyvia henkilokemioita peradnkuulutettiin. Tyohy-

vinvointi niahtiin olevan myos liitoksissa tyon merkityksellisyyteen.

”Se on varmasti pyykistda hyvinvointia, ja se liittyy laheisesti ndihin jak-
samisasioihin. Sitten se on myos fyysista, etta ne tyon tekemisen olosuh-
teet ovat sellaiset, ettd ne tukevat fyysista tyohyvinvointia. Ja sitten on
sellaiset sosiaaliset olosuhteet, ettd minkalaiset henkilokemiat tyopaikal-
la on.”-PAL1

”Kylla ma ajattelin, ettd tyohyvinvointi on sita, ettd teet mielekasta tyota,
ja koet etta silla on merkitysta. Ja myos tyoskentelyolosuhteet ovat hy-
vat. Than tyoymparisto ja henkinen tyoymparisto.”-JE1

Tyonantajan hallinto nahtiin tychyvinvointia hieman piilosta tukevaksi asiaksi. Se,
etta hallinnon asiat, kuten tyosopimukset, palkanmaksu, loman maaraytymiset jne.,
ovat tyopaikalla kunnossa, on perusta myos hyvinvoinnille tyossa. Hyvin hoidettu
hallinto on kuin pitkaan taloyhtiota palvellut talonmies: sitd ei huomaa, kun kaikki

toimii, mutta kun talonmies on poissa, alkavat ongelmat kasaantua.

Keskustelu tyohyvinvoinnista oli vireda ja monipolvista. Jo pelkka termista kysymi-
nen avasi monta sanaista arkkua, ja keskustelu siirtyi nopeasti oman tyopaikan tyo-
hyvinvointiin. Haastattelijana minulle tuli olo, etta tima oli se aihe, josta haastatelta-
vat halusivat puhua. Juuri tyohyvinvointi nahtiin tutkimuksen tarkeana teemana.

Tata tukee myos kommentti johtoryhman edustaja 1:1ta (JE1).
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“Tama tyohyvinvointi on sellainen asia, joka aina nousee esille, kun teh-
daan erilaisia palautekyselyita tai hyvinvointikyselyitad. Ja aina jos kysy-
taan vaikka tyontekijapaiville kasiteltavia asioita, niin tyohyvinvointia
toivotaan. Se kiinnostaa ihmisid. Se mika haaste tdssa on, niin on tima4,
ettei olla ihan paasty konkretian tasolle siinid tekemisessa ja kehittami-
sessa. Asiakirjat ovat kylla kunnossa, mutta tyohyvinvoinnin kehittami-
seen kaivataan konkretiaa. Voisi tassa vahan toivoa, etta sinun opinnay-
tetyon tuloksena myos tata konkretiaa 16ytyisi.”-JE1

Vastuu tyohyvinvoinnista nahtiin hyvin laajasti yhteisena. Vastuu nahtiin jakautuvan
tyonantajan ja tyontekijan kesken niin, etti jokainen on ensisijaisesti vastuussa
omasta ja tyOymparistonsa tyohyvinvoinnista. Kaydessa lisda keskustelua vastuista,
erittelyakin aiheeseen 10ytyi. Esimerkiksi tyovilineiden ajantasaisuudesta huolehti-
minen n#htiin kuuluvan tyonantajan vastuulle, kuitenkin niin, ettd tyontekijalld on
vastuu kertoa, kun vilineet ovat vajavaiset. Tyoilmapiiristd huolehtiminen ja tyckave-
reiden asianmukainen kohtelu nihtiin kuitenkin jokaisen omaksi vastuuksi. Kohte-

liaisuutta ei voi ulkoistaa.

Haastatteluiden perusteella Suomen Nuorisoseurojen tyohyvinvoinnista pidetdan
huolta tai ainakin siihen on vahva tahtotila. Jos esimerkiksi tyontekiji toivoo saavan-
sa sahkopoydan, siihen toiveeseen pyritdan vastaamaan budjetin rajoissa. Jos sahko-
poOytaa ei ole varaa hankkia nyt, sen hankkimiseen pyritaan tulevaisuudessa. Haastat-
teluissa nousi esille myos se, etta kriisitilanteisiin puututaan nopeasti. Mikili joku
toimipiste kriisiytyy esimerkiksi tyontekijoiden riitaisuuden vuoksi, on johdolla tah-
totila ja valmius selvittda asia, esimerkiksi tekemailla tilanteeseen interventio. Tallai-
nen valmius on sita todellista ldsndoloa, mita johdolta usein tyoelaméassa kaivataan.
Ei piiloutumista nurkkahuoneeseen, vaan rivakkaa puuttumista asioihin silloin, kun

paatti uhkaa liveta kurssista.

Kaikki ei ole kuitenkaan pelkkda ruusuilla tanssimista. Haastatteluissa nousi huolta
seuraavista asioista. Tyosuhteen jatkuvuus huoletti, kun tyoskennellaan hankerahoi-
tuksella. Projektirahoitus on jarjestomaailman murheenkryyni, ja moni sitoutuisi
tyonantajaansa vahvemmin, jos oma tyosuhde ei olisi maaraaikaisesta rahoituksesta
kiinni. Jarjestokentian rahoitus on kuitenkin siirtynyt vaikuttavuuden nimissa enem-
man projektirahoitteiseksi toiminta-avustusten sijaan. Oma jaksaminen tai tyokave-

reiden jaksaminen keskustelutti myos. Nuorisoseuroissa on ollut viime vuosien aika-
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na useita loppuun palamisia, ja tyontekijoita on hakeutunut tasta syysta sairaslomal-

le.

Nama loydokset ovat pitkalti yhtdldisia suhteessa tietoperustaan. Tyohyvinvointia
lisaavia tekijoita 10ytyy Nuorisoseurojen organisaatiosta, tyoyhteisosta ja tyokulttuu-
rista kohtuullisen paljon. Naiilld on selkea vaikutus tyohyvinvointiin joka on varsin
hyvalla tasolla. Kuitenkin jarjestotyon ja projektityon ongelmakohdat ovat lasna

haastatteluvastauksissa.

Tyokyvyn ylldpito ja sen vastuut

Haastatteluissa tyokyky ja tyohyvinvointi menivit aiheina hieman ristiin rastiin. Ne
ovat linkittyneina toisiinsa, ja huono tyohyvinvointi tyopaikalla voi alentaa tyokykya.
Tyo6terveysladkarin tai muun tyoterveyshenkilokunnan kantaa pidettiin merkittavana

sen maarittelyssa, onko tyontekijan tyokyky tehtavan mukainen.

”No periaatteessa kai se jostakin laakarin lausunnosta kaikki lahtee. Etta,
jos tyohontulotarkastuksesta paasee lapi, ja ei katsota, etta olisi sellaisia
asioita, mita katsottaisiin, ettd ne tyon tekemista estiisi, tai sitten, jos tu-
lee tyoeldman varrella ongelmia, niin kyllihadn niihin monesti sitten am-
mattilaisen lausuntoon luotetaan, etta mika se on.”-JE2

Esimerkiksi tyokykyisyydesta nahtiin myos tyontekijain muutosjoustavuus erikoisti-
lanteissa. Henkilo on siis tyokykyinen, kun joku yllattava tilanne tyoymparistossa ei

aja omaa tyota sekaannuksen partaalle ja stressidkin siedetdan.

”Henkilo on tyokykyinen, kun han selviaa tyotehtavistian, ja sietda koh-
tuullisen maaran ylimaaraista stressid, kuten uusia asioita. Remontti oli
meilla tiassa talvella, ja silloin on tyokykyinen, kun ei ihan mene pasmat
sekaisin jostain tdllaisesta. Henkil6 on silloin tyokykyinen, kun ei tarvitse
henkisessd mielessa raahautua tyopaikalle aamulla. Tyot sujuvat, ja
hommat hoituvat, vaikka olisi pieni stressikin paalla.”-PT1

”(Tyontekija on tyokykyinen) silloin, kun se on terve. Toissd ei saa olla
kipeana. Tyontekijan tulisi myos olla hyvin nukkunut, eli virkea. Eli ei
kovin vasynyt, eika stressaantunut monista erilaisista toista. Tosin tassa
ammatissa on pakko vililla sietda stressia. Tassa tyossd pitda sietda asi-
oiden keskeneraisyytta joskus pitkdankin. Se hirveasti riippuu ihmisesta,
hanen tyokykynsa. Toisista nakee, ettd vaikka on tiukilla, niin kestaa kyl-
1a vield vahan kuormaa. Jotkut taas eivit enaa pysty, ja pitaa olla pelisil-
maa, etta tietad kuka pystyy. Ja kuka palautuu siita raakista, mita han
joutuu valilla kokemaan.”-JT1
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Kysyttaessd, milloin tyontekija ei ole tyokykyinen, syntyi keskustelua tilanteista, jol-
loin ei voida nojata tyoterveyden lausuntoon. Esimerkiksi, jos henkilo on toissa paih-
tyneena, pitda hanet passittaa silloin kotiin ja sen jalkeen paihdeohjelman mukaisiin
toimenpiteisiin. Ensiarvion téllaisesta tilanteesta tekee kuitenkin usein kollega tai
lahiesimies. Tama samainen kysymys heratti pohdintaa indikaattoreista, mista kolle-
ga tai esimies voi havaita tyontekijan tyokyvyttomyytta. Suoriutuuko tyontekija tois-
taan? Tuleeko tyontekija ylipaataan tyopaikalle? Tilanteen arviointi ndhtiin myos

hankalana tehtavana.

”Varmasti on sellaisia indikaattoreita, ettd kun tyontekija ei suoriudu
tyotehtavistadn, tai ei ilmesty tyopaikalle. Niin ne ovat ihan selvid indi-
kaattoreita sille, ettd ei ole tyokykyinen. Ja sitten on vield heitd, jotka
ovat jo aika tyokyvyttomassa tilassa, mutta tulevat tyopaikalle, ja yritta-
vat kaikkensa tehda tyonsi, ja pystyy ehka suoriutumaan niista toista,
mutta inhimillisesta nakokulmasta henkilon ei pitaisi silla hetkella olla
toissa. Eli hyva kysymys on, milloinka ihminen on tyokyvyton, vaikka tu-
lee tyopaikalle, ja tekee tyotehtdvidan? Kaikkein vaikeinta tdssd on se
puuttumiskynnyksen maarittely, ja ihan se asiaan puuttuminen. Ne on
sitten niita tosi vaikeita asioita.”-JE1

”Jos taas vaikka tyonantaja huomaa, ettd joku tulee toihin niin, ettd on
ottanut jotain miestd vikevampaa, niin silloin se ei ole tyokykyinen, vaan
se pitda laittaa kotiin lepddmaian. Ja mielellddn vaikka passittaa 1aaka-
riin. Henkinen kuorma on se kovin tyokyvyttomyyden aiheuttaja.”-JT1

Erityisena huomiona juuri henkinen kuorma nahtiin tyokyvyttomyyden suurimpana
aiheuttajana. Tyontekijan itsensa seurattavaksi indikaattoriksi ehdotettiin oman
nukkumisen seuraamista. Jos unet alkavat jadda vahiin, tulee muita ongelmia kohta
perassi. Taman lisdaksi oma eldma tulisi nahda kokonaisuutena. Stressia voi aiheuttaa

muutkin kuin tyoperaiset tekijat.

”Silloin, kun ihminen ei nuku, niin se on ensimmaiinen halytysmerkki.
Silloin, kun ihminen ei nuku, niin silloin héan tulee visyneena toihin. Ja
keho kertoo silloin, etta nyt pitaa levata. Ja keho on viisaampi, joten sita
kannattaa kuunnella. Ma koen myos, etta jos on vahan aggressiivinen ja
arsyyntynyt, niin se monesti viittaa timmoiseen, ettd on vahian mielen
paalla. Me olemme myo6s kokonaisia, ja tima problematiikka ei ole pel-
kastaan tyohon liittyvad. Vaan se on myos siitd, ettd miten on kotona.
Esimerkiksi (kertoo tarinaa huonokuntoisesta sukulaisesta) , niin se ei
voi olla sateilematta tanne toihinkin. Etta voisi sanoa, ettd "tyo on vain
tyota”, niin se ei onnistu. Tyota ja muuta elamaa ei voi irrottaa toisistaan.
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Omat hoksottimet pitda olla, ja armollisuus itsea kohtaan pitaa olla.”-
PAL1

Kaiken kaikkiaan tyokyvyn maarittely niahtiin hankalana ja vaikeana kysymyksena.
Jos maarittelyn tekee joku ulkopuolinen taho, kuten tyoterveys, sithen on helppo
luottaa. Jos taas itse joutuu maarittelemaan toisen tyokykya, asia monimutkaistuu.
Silloin esiin nousee kynnys puuttumiseen. Suomalaiseen kulttuuriin kuuluu toisen
tilan kunnioittaminen. Jos epdilee toisen tyokyky4, voi asiaan puuttuminen jopa no-
lottaa. Ent4, jos hdnelld on vain huono paiva?” Ehka tima kynnys tulisi nostaa ylei-
seen keskusteluun, ja sanallistaa se, etti ei ole loukkaavaa kysya toisen hyvinvointia,

jos sellainen huoli itsessa heraa.

Tyokyvyn yllapidon vastuu nahtiin jakautuvan seki tyontekijille ettd tyonantajalle.
Tyontekijan vastuulle asetettiin itsestdan huolen pitiminen ja oman voinnin tarkkai-
lu. Tyonantajalle ja lahiesimiehelle asetettiin vastuu reagoinnista tyokyvyttomyyden
oireiden (vasymys, artymys, uupuneisuus, toiden myohastyminen) ilmetessa. Myos
tyOyhteison ja kollegoiden toivottiin pitdvan huolta toisistaan ja kysyvan syyta, jos
joku kollega voi tyopaikalla huonosti. Vajavaiset tyovilineet tai ohjelmistot voivat
aiheuttaa kuormittumista tyossi, ja ndiden toimivuuden nahtiin olevan yksiselittei-

sesti tyonantajan vastuulla.

”Se oli musta tuossa jo aikaisemmin, ettd ma koen, etti se on 50/50. Sen
otan esille, ettd tyonantaja tai esimies ei saisi luistaa siita vastuusta, etta
héanen siihen pitdd myos puuttua. Koska voi olla niin, ettd se tyontekija
on jo niin uupunut, ettd se tilanne vaan pitai saada katki. Jotenkin koen,
ettd joskus sita katkaisua ei uskalleta tehda. Sehan ei ole helppo tehtava
esimiehelle. Itse olen kollegana kayttanyt sita, ettd huomaako tyokaveri
kuinka vasynyt on? Than monesti vaan kuulumisia kysymalla paasee sen
asian paille. Mutta siis, molemmilla on vastuu.”-PAL1

”Se on yhteispelia. Totta kai esimiehilla ja johtoportaalla on isoin vastuu
siitd, ettd kaikki toimii tyopaikalla. Ja nayttda esimerkkia siind, ettd ote-
taan niita tyontekijan huolia ja kehittimisehdotuksia vastaan. Mutta tot-
ta kai sitten, kun mennian pienempaan tyoyhteisoon, niin se on aika lail-
la jokaisella se vastuu. Ettd kuinka tyokyky ja timmoiset pidetadan hyva-
na.”-PT2

”Kylla se tyokyky on varmaan sellainen, etta siina suurin vastuu on tyon-
tekijalla. Eli se, ettd olet fyysisesti tyokuntoinen, niin kylla siina tyonteki-
jan vastuu on suurin. Mutta sitten esim. psyykkinen tyokunto, niin siina
on enemman vastuuta silli tyonantajalla. Kun se liittyy jo enemmaén
tyonsuunnitteluun ja tyopaikan ilmapiiriin jne. Eli talloin on tyoyhteisol-
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lakin merkityksensa. Ja kokonaan tyonantajan vastuulla on nama tyon
tekemiseen liittyvit laitteet ja jarjestelmat.”-JE1

Niiden vastuiden toteutuminen nahtiin luonnistuvan Suomen Nuorisoseurojen tyo-
yhteisossa hyvin, joskin keskustelua herasi myos siitd, onko joka yksikossa sama ti-
lanne. Miten on asioiden tilanne pienemmissa, jopa yhden henkilon, yksikoissa? Ku-
ka silloin reagoi, jos esimerkiksi tyontekija alkaa uupua tyokuorman alla?
"Meilld on hyva tyoterveys, joskin olen kuullut palautetta molempiin
puoliin siitd. Mina olen kuitenkin sitd mielti, ettd se toimii aika hyvin.
Tiedan myos tapauksia, ettd on ollut vasymysta ja muuta, niin on reagoi-

tu nopeasti siihen kylla. Edelleen on muutama itsendinen keskusseura,
missd nama eivat valttamatta toteudu. Valtaosalla meista toteutuu.”-JT1

"Talla hetkelld hyvin toteutuu. Jokainen tietad mita tehdaan. Ja jos tulee
vastaan jotain tyohyvinvointiin liittyvaa.. onko se sitten terveydellinen
juttu.. niin esimiehen kanssa keskustellaan, ja lahdetaan sieltd kautta
purkamaan. Joissakin tilanteissa voi olla my0s niin, ettd pakoillaan sita
vastuuta. Itsella toimii hyvin.”-PAL2

Haastateltavia ei ollut mukana yhden hengen toimistoilta, koska useimmat niista
ovat itsendisten piirijarjestojen alaisia. MyOs opinndytetyon suunnitteluvaiheessa
tallaista erityispiirretta ei osattu huomioida, vaan kaikilla haastateltavilla on ymparil-

laan jonkinlainen tyoyhteiso.

5.1 Muita aineistosta nousevia huomioita

Haastatteluiden viimeinen kysymys oli avoin. Kysymykset ”J4iko jotain mielen paal-
le? Haluatko lisata jotain?” toivat esiin asioita, joita ei ollut kysymyksen asettelulla

rajattu. Tahan kappaleeseen on koottu haastatteluiden lopuksi nousseita teemoja.
Jaksaminen/uupuminen

Uupumistapaukset ovat sellaisia, ettd ne eivit ole vain yhden yksilon hetken murhe,
vaan yhden tyontekijan uupuminen vaikuttaa koko ymparoivaan yhteisoon huomat-
tavan pitkan ajan. Hoitamattomat tyotehtavat ovat voineet kasautua jo jonkin aikaa,
ja nyt jonkun toisen pitaisi hoitaa ne. Sijaisjarjestelyt ovat hankalia jarjestaa, koska
sairaslomat uupumuksesta tulevat pienissa patkissa, ja taima hankaloittaa tulevaisuu-
den ennakointia tyonjohdon puolella. Uupumistapausten jilkihoito on pitkissa kan-

timissa. Ihminen ei palaa tyohonsa taysissa voimissa, vaan palautuminen vaatii aikaa.
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Samoin henkilon tyohon pitaa tehda jarjestelyja, ettd uupumista aiheuttavat tekijat

saataisiin ratkaistua, eika tilanne uusiutuisi.

”Kirjoitin vahian ajatuksia ylos tasta asiasta ennen haastattelua, siita mita
aistin tasta koko yhteisosti ja Nuorisoseurojen tyokulttuurista. Koen ha-
Iyttavana sen, ettd ihmisia tippuu sielta, taalta ja tuolta. Ettad johtoryh-
man ja hallituksen kannattaisi nyt hiljentya timan tyohyvinvoinnin aa-
relle, ja ihan oikeasti miettia sitd, ettd miten tata tyohyvinvointia yllapi-
detdin, ja miten sitd tuetaan? Ja sinun opinnaytetyo tulee tdhan kreivin
aikaan, ettd toivottavasti siitd saadaan niitd tyovalineitd tdhan. Mutta
edelleen korostaisin tdssd tyoterveyshuoltoa, ja vuorovaikutusta sen
kanssa. Koska he ovat sen alan ammattilaisia, ja esimiesten ei tarvitse
sen asian kanssa painiskella yksin. Me myos tiedetdan liian vahan niista
palveluista, mita tyoterveyshuolto meille tarjoaa. Sita tietoisuutta pitéisi
lisata.”-PAL1

Syddamelld tehtdvd tyo

Jarjestoissd tehddan toitd usein itselle hyvin merkityksellisten asioiden parissa. Jar-
jeston arvot ja toiminta-ajatus koetaan "sydamen asiana”, ja tilloin esimerkiksi tyosta
saatu kritiikki saatetaan ottaa hyvinkin henkilokohtaisesti, vaikka palaute koskisi
vain organisaation toimintaa. Henkilokohtaiseksi mielletty kriittinen palaute saattaa
siksi mietityttaa tyopaivan ulkopuolella viela pitkan aikaa. Jos tallaiset asiat jaavat
vellomaan pitkdksi aikaa tyontekijan sisikuntaan, on silld eittimattd vaikutuksia

myo0s tyossa jaksamisen suhteen.

”Taa nyt on ehka jossain maarin ilmeista.. niinku paljon on ehka keskus-
teltu, niin on timmoisen tietotyon, tai timmoisen ei-suorittavan-tyon,
vaan niinku semmoisen tyon, mita meilli oikeastaan kaikki tehddan jar-
jestossa, ja tietylla tavalla sen merkityksellisyyden kanssa tulee se, etta
tulee myos ne tunteet, ettd ne asiat tuntuu jossain, tai ne sinua kosket-
taa... tai, ettd niissd on niinku syddmenpaloa aidosti tehda niita asioita.
Niin se tuo siihen tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen.. no ehka viime
kadessa tyokykyynkin ja ehka tihan tyohyvinvointiteemaan toisenlaisen
haasteen, kun semmoisessa suorittavassa tyossa rukkaset voi tippua kello
nelja, eikd kukaan mieti missaan sen jilkeen, ettd mites se juttu? Ja mi-
tes se ihminen? Ettd, mita se tarkoitti silli? Tai, jos tulee joku vastoin-
kdyminen, niin onko se niinku minun henkilokohtainen epaonnistumi-
nen, ja etta jos niinku tassa olis vaikka joku sellainen kriisitilanne, etta
tulee jotain vaikka aika kovaakin palautetta, niin tuleeko tuo palaute
niinku minulle vai organisaatiolle? Asiat niinku monesti henkil6ityy vah-
vasti. Ja jotenkin juuri se, ettd kun tehdaan sydanverelld, enka tarkoite
edes, ettd sitd tehtdisiin jotenkin niinku dirirajoilla, vaan tehdaan tay-
desta sydamesta jotain asiaa, niin sitten myoskin ne epaonnistumiset,
mitka on ihan luonnollisia, tai ei siita ihmisesta tai sen tyon tekemisesta
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johtuvia, vaan jotain, etta joskus vaan niin tapahtuu.. Niin voi niinku olla
isojakin kolauksia.. tai etta taytyy sitakin semmoista niinku ihmisen si-
sinta suojella toisella tavalla, kuin ehka jossain toisessa tyossa.”-JE2

Kehuja!

Nuorisoseurat nahdaan hyvana paikkana tehda toita. Jopa niin, etté eris haastatelta-
vista antoi nykyiselle tyopaikalleen Nuorisoseuroissa korkeimman sijan tyohistorias-
saan.
“Minulla on ollut niitd tyopaikkoja paljon, ja voin sanoa ettd Suomen
Nuorisoseurat ovat hoitaneet (tdhan aiheeseen liittyen) asiat todella hy-
vin. Etta voin sanoa, etti olen eniten viihtynyt tiassa tyossa, kuin muissa
toissd. En halua toisia tyonantajia haukkua, mutta jos pitdisi palkintopal-

leille tyonantajia laittaa, niin kylld Nuorisoseurat on siella ykkosena ihan
selkedsti.”-PT2

”Olen laittanut tahan ylos, ettd "tyon ilo, ja hyva tyoyhteiso kantaa!” Etta
ihan parasta koko maassa. Etta ilossa ja surussa me viemme toisiamme
eteenpain.”-PAL1

Tyohyvinvointipdivid pidettiin hyvin suunniteltuina ja toteutettuina. Ne nostettiin
useampaan kertaan positiivisessa valossa esiin.
“Minusta se on loistava juttu, jos tyonantaja osaa jarjestaa loistavia tyhy-
paivia”-PT1
"Tyhy-paivat erittdin hyvii!”-PAL2

6 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetyon haastatteluista nousseita Nuorisoseurojen
tyoeldman kehittamiskohteita, ja ehdotan niihin ratkaisuja seka kehittimistoimenpi-

teitd. Ehdotukset on lihavoitu tekstiin lukemisen helpottamiseksi.

Muistetaan kertoa se hyvda, mita meilld on!

Seka aikaisemmin toteutettu tyohyvinvointikysely ettd tama opinnaytetyo viittaavat
sithen, ettd tyontekijoilla on monilta osin ihan hyva olla Suomen Nuorisoseuroilla.
Toissa viihdytdan, eikd tyo ole paasaantoisesti liilan kuormittavaa. Hyva viihtyvyys

toissa ei ole itsestdan selvyys, ja siitd voidaan olla oikeutetusti ylpeita.
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Ehdotan, etti Suomen Nuorisoseurat pitavit néitd tuloksia aktiivisesti
esillid. Esimerkiksi tarvittavien osaajien rekrytoinnissa on hyvia tuoda
esille toimiva tyoyhteiso. Tand paivana tyopaikan viihtyisyys ja tyohyvinvointi
nahdaan tarkeina vetovoimatekijoina rekrytoidessa, mutta Suomen Nuorisoseuroilla
sita ei juuri tuoda ilmi. Esimerkiksi tyohyvinvointikyselyn tuloksista voi tehda tiedot-
teen omille nettisivuille, ne kestavat kylla paivanvalon. Taman opinnaytetyon tulok-
sista tehdaan myos tiedote. Tyohyvinvointi on aiheena varsin aktiivisesti esilld medi-
assa, joten tuomalla hyvinvoiva tyopaikka esiin, saattaa silld saada positiivista me-
dianakyvyytta. Tama kehitysehdotus ei maksa juuri mitaan, vaan on toteutettavissa
nykyisilla viestintikanavilla. Sanonta kuuluu: "Kukas se kissan hannan nostaa, ellei
kissa itse?” Suomen Nuorisoseurat voivat timéan hinnin nostaa, ja tehda sen suoralla

selalla.

Uupumisen tunnistaminen ja sithen reagointi

Taman opinnaytety0 prosessin aikana on noussut esiin uupumistapaukset Suomen
Nuorisoseuroilla. Joko haastateltava itse on kokenut uupuvansa tyossaan tai hian ko-
kee huolta jonkun toisen uupumisen puolesta tyoyhteisossa. Tdma viesti on otettava

vastaan vakavasti.

Tyo6ssa uupuminen on hyvin henkilokohtainen ja monitahoinen asia. Timéan opinnay-
tetyon kautta ei 16ytynyt mitadn yhta yksittdista juurisyytd, miksi Suomen Nuoriso-
seurojen tyoyhteisossdkin on uupumisia. Thminen uupuu siksi, ettd hénelld on
enemman kuormaa ja kannettavaa kuin mitd han kykenee yksin kantamaan. Kuor-
maa voi tulla monesta suunnasta yhta aikaa. Sita voi tulla toista ja henkilokohtaisesta
elamastia. Nama syyt pitaa aina selvittaa tapauskohtaisesti tyoterveyden ammattilais-
ten kanssa, vasta sitten niihin on mahdollista puuttua. Tyonantaja/esimies voi kui-
tenkin vaikuttaa vain tyon sisaltoon ja tyosta johtuvaan kuormaan. Mikali liikaa
kuormaa aiheuttavat jotkin muut asiat elamaissa, ei sita tilannetta voi korjata kuin
uupunut itse. Tyonantaja ja tyoyhteiso voivat kylla aktiivisesti tukea tissa toipumis-
prosessissa esimerkiksi uupuneen tyojarjestelyja muuttamalla. Tarkedaa on myos kasi-
tella asiaa niin, ettei uupumuksesta syyllisteta uupunutta, vaan annetaan hanen toi-
pua. Joitakin ideoita kuitenkin nostan Suomen Nuorisoseurojen johdolle pohditta-

vaksi.
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Ehdotan, etti uupumistapauksiin otetaan aktiivinen ote. Selvitetiaian
avoimesti, onko Suomen Nuorisoseuroilla tehtavissia tyossa jotain sel-
laista, joka altistaa tyouupumiselle. Onko se jotain sellaista, mitd on mahdollis-
ta muuttaa. Osallistetaan tahan selvitykseen tyoantaja, tyontekijat ja tyoterveys. Eh-
dotan, etta jarjestetdan tyoryhma pohtimaan juuri naita tyoyhteisoa kohdanneita uu-
pumistapauksia. Tyoryhma voisi koostua nykyisesta tyohyvinvointitiimista (johon
kuuluu johtoryhmai, tyosuojeluhenkilot ja luottamusvaltuutetut) ja tyoterveyden
edustajasta. Taman lisaksi toivotetaan tervetulleeksi jokainen tyontekija, joka haluaa

osallistua timan asian ratkaisuun.

Ehdotan, etti tyontekijoille selvitetiin heidian perustehtiviansi. Se tehti-
vd, miksi heidit on palkattu jarjestoon toihin. Haastatteluista kavi ilmi se,
mita olen omassa tyossdnikin huomannut: Tyon luonne muuttuu verrattain nopeasti
Suomen Nuorisoseuroissa. Teemme paljon verkostomaista tyota ja tiimityota. Tama
tuo omalle tyopoydalle asioita useasta suunnasta, eikd kovinkaan usein esimiehen
kautta. Onko tyOyhteisossa sellaisia tilanteita, joissa tama verkostomainen tyoskente-
ly johtaa tilanteeseen, ettei tyontekijan tyokuorma ole eniaa kenellikaan muulla hal-
lussa, kuin tyontekijalla itselladn? Vaarantuuko talloin perustehtdva? Koska tyon si-
salto on jatkuvassa muutoksessa Suomen Nuorisoseuroilla, ehdotan, ettd ennen jo-
kaista kehityskeskustelua tyontekijille annetaan tehtaviaksi piirtda paperille "mind
map” — tyylisesti ne ldhteet (verkostot, tiimit, yhteistyokumppanit jne.), joista tyoteh-
tavia omalle tyopoydalle padtyy. Tama “mind map” kdydaan tyontekijan ja esimiehen

kanssa lapi silla silmalla, onko kaikki tyo tarpeellista, ja milla sitéd priorisoidaan.

Ehdotan myos, etti tyoterveyspalveluiden sisillot ja esimerkiksi tyonte-
kijan mahdollisuus tyonohjaukseen selvitetain henkilostolle juurta jak-
sain. Haastattelututkimuksessa kavi ilmi, etta tietoisuus omista vaikuttamismahdol-
lisuuksista ja tyonantajan hankkimista palveluista saattaa olla omien verkostojen va-
rassa. Mita tiiviimmat ja laajemmat verkostot tyOyhteisossa ovat, sitd helpommin
tieddt ja kuulet, mita kaikkea sinua varten on hankittu. Niin asia ei voi olla. My6s-
kaan se ei viela riita asian selventamiseksi, etti tieto l10ytyy Suomen Nuorisoseurojen
intranetisti Nuorasta. Ehdotan, etta asia selvitetiin henkilostolle moni-
kanavaisesti. Ei jiatetid asiaa pelkistian esimiehen muistettavaksi, vaan
viestitiidn se esimerkiksi sihkopostilla jokaiselle tyontekijille, ja timéan

lisdksi pidetiin siitd webinaarimuotoinen tietoisku, joka taltioidaan. Ta-
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makin ehdotus on liahes ilmainen toteuttaa, se vaatii ainoastaan sisiista viestintaa ja

vaivannakoa.

Koska tyo Nuorisoseuroissa on hyvin omatoimista, olisi tyontekijoille hyva tarjota
keinoja oman tyon priorisointiin. Ylla esitetty ehdotus "mind map” —tyoskentelysta
on yksi esimerkki, jota voidaan tehda esimerkiksi vuoden valein. Oman tyon paivit-
taiseen priorisointiin on kuitenkin oivallisia tyokaluja, tahan otan esimerkiksi listan
Tyoterveyslaitoksen tutkija Minna Janhosen listan keinoista, joilla han johtaa oman

tyonsa ajankayttoa:

1. Asetan tehtavit tiarkeysjirjestykseen: laitan jarjestykseen asiat,
mita pitda tehda tandan, mitd huomenna, mita pidemmalla tahtaimella.

2. Jaan tehtavii muiden kanssa: kaikkea ei tarvitse valttamatta teh-
da itse. Esimerkiksi taulukoiden laatimisessa kollegat ovat paljon minua
napparampia. Mina voin puolestani tehda heille epamieluisia juttuja.

3. Jatin tekematti: mietin, voinko jattaa jotain kokonaan tekematta?
Onko esimerkiksi pakko soittaa takaisin jokaiseen vastaamatta jaidnee-
seen puheluun tai loman aikana kertyneeseen siahkopostiin? Voisiko vai
luottaa siihen, etti jos asia on viela tarked, henkilo soittaa uudelleen.

4. Pilkon osiin: kerain listan pienempia tyotehtavia ja kylman viileasti
teen ne sen enempaa tuskailematta listan pituutta.

5. Laadin l6ysan aikataulun: aina kun se vaan on mahdollista, jatan
aikatauluihin véljyytta. Tulee viivastyksid, muutoksia, esteiti. Kun on
etukidteen valmistautunut siihen, ettd jotain kumminkin tapahtuu, ei
ajaudu paniikkiin yllattavissa tilanteissa. Olen itse oppinut tdmén kanta-
paan kautta rakentaessani liian tiiviita aikatauluja, jotka eivit sieda min-
kaanlaisia yllatyksia.

6. En paista kiireen tunnetta niskan paille: Viitan, ettd voi olla
paljon tekemista ilman ettd on kiire, silla kiire on tunne. Se syntyy paan
sisilla silloin kuin aika ei ole hallinnassa.

7. Ajan tuhlaaminen: No oho, ehka yllattavaa? Mutta kylla: yksi onnis-
tuneen asiantuntijatyon edellytys on se, ettd annetaan aikaa ajatuksille.
Jos paa on koko ajan taynni to-do —listoja, ei luovuudelle jaa sijaa. Pitaa
siis olla myos aikaa joka voi ulkopuolisesta nayttaa haahuilulta.

(Janhonen, 2016.)

Ehdotan mydos, ettd vuosittaisesta tyohyvinvointibudjetista hankitaan ul-
kopuolinen kouluttaja tyontekijapdiville antamaan neuvoja juuri oman

tyon johtamiseen ja priorisointiin.
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Syddmella tehty tyo on kaksiterdinen miekka

Nuorisoseuroille rekrytoitaessa katsotaan eduksi yhdistystausta. Se, ettd olet toimi-
nut yhdistystoiminnassa jonkinlaisessa vastuutehtdvassa (puheenjohtaja, sihteeri,
rahastonhoitaja jne.) tai vaikka kerhon vetijana kertoo siiti, etta sinulla on silloin
kasitys jarjeston ydintoiminnasta, ja ymmarrat yhdistystoiminnan perusteita. Var-
sinkin, jos sinulla on kokemusta jostain nuorisoseuratoiminnasta, olet rekrytointiti-
lanteessa askeleen edempini kuin sellainen tyonhakija, jolla ei ole mitdan taustaa
yhdistystoiminnassa. Tdma ei tarkoita sitd, ettd ainoastaan oikeanlaisella taustalla
paasee toihin, vaan tehtavaan tarvittava osaaminen on yleensa etusijalla. Nuorisoseu-
rataustasta no kuitenkin hyotya, ja usealla jarjeston tyontekijalla sellainen 16ytyy.
Kuten aikaisemmin mainitsin, Nuorisoseurojen tyoyhteisossa kuulee vililla kasitteen
kotiseura, jolla viitataan johonkin nuorisoseuraan, missia on harrastamisensa aloitta-

nut.

Nuorisoseuroille valikoituu siis helposti ihmisia, jotka tekevat tyotaan sydamelld, ja
todella antavat itsestadn paljon tekemaélleen tyolle. Opinnaytetyon haastatteluista
kavi kuitenkin ilmi, ettd tdma ei ole ainoastaan positiivinen asia, vaan se voi tuoda
mukanaan myos tietynlaisen henkisen haavoittuvaisuuden. Kun ty6 on itselle tarkea
henkilokohtaisella tasolla, saattaa myos tyosta saatu kritiikki menna liiaksi ihon alle.
Eraan haastateltavan oli pitanyt kidyda pitkidkin pohdintoja lapi, kun tyostd saatu

kritiikki tuntui niin henkilokohtaiselta loukkaukselta.

Kyseisen haastattelun jialkeen jdin pohtimaan onko parempi, ettd Nuorisoseurojen
tyontekija tekee tyonsa sydamelld, sitoutuu siihen vahvasti, on huomattavan lojaali
jarjestoa kohtaan, mutta on myos samalla niin persoonallaan tyossaan mukana, etta
saatu kritiikki uppoaa liian syville. Vai, ettd Nuorisoseurojen tyontekija ei olisi niin
sitoutunut, tekisi tyonsa “leipdpappina” ja nahka olisi sopivasti parkkiintunut, jotta
kritiikin voi kasitella kritiikkina eika loukkauksena. Tulin siihen lopputulokseen, etta
asiat eivat sulje toisiaan pois. On mahdollista tehda asioita sitoutuneesti sydamella,
mutta silti osata kasitella kritiikki kritiikkind. Kritiikin sietoon ja kasittelyyn sen si-

jaan loytyy ratkaisuja.

Ehdotan tidhin aiheeseen kehittimistoimenpiteeksi mentori/kisalli —
jarjestelyja. Tallaisella jarjestelylla nuorempi tai vasta tyot aloittanut tyontekija

(kisalli) voi saada keskusteluapua ja henkista tukea vanhemmalta ja kokeneemmalta
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tyontekijalta (mentori). Mentori voi olla oma lihiesimies, mutta sen ei valttamatta
tarvitse sita olla. Joskus voi olla luontevampaakin keskustella jonkun toisen tyonteki-

jan kanssa, kun keskustelua ei rajoita esimies-alais-suhde.

Nuorisoseuroille voitaisiin laatia jarjestely, jossa kokeneemmat tyontekijat voisivat
ilmoittaa halukkuutensa toimia mentorina, ja aloittavalle tyontekijalle tata mahdolli-
suutta mentoriin tarjottaisiin tyosuhteen alkuvaiheessa, esim. perehdytyksen yhtey-
dessa. Taloudellisesti tahan voitaisiin varautua niin, ettd varauduttaisiin maksamaan
matkakulut mentori/kisili-tapaamiselle kaksi kertaa vuodessa, mikéli mentori ja ki-
salli tekevat tyota eri paikkakunnilla. Talldi menettelylla olisi mahdollista edistaa
myos niin sanotun hiljaisen tiedon siirtymista kokeneimmilta tyontekijoilta niille,

joilla on vield enemman tyouraa edessain.

Osallisuuden lisadminen tyoyhteisossd

Opinnaytetyon haastatteluiden yhteydessa kavi ilmi, etta esimerkiksi jarjeston ilta-
paivakerhon tyontekijat saattavat kokea olevansa ulkokehilla suhteessa enemman
tityontekijoitd, jotka saattavat tuntea samoin. Esimerkiksi Nuorisoseurojen tyonteki-
japaiville kutsutaan vain osa tyontekijoista. He paasevit verkostoitumaan keskenidan
ja tapaamaan esimerkiksi johtoryhman edustajia matalan hierarkian ymparistossa.
Erityisend mainintana nostettiin jarjeston sisidiset webinaari-tietoiskut, aamuknopit,
jotka jarjestetddn aamusta silloin, kun iltapdivikerhon tyontekijoiden tyopiiva ei
edes ole alkanut. Myos viimeisimmasta tyohyvinvointikyselysta oli rajattu tiettyja
henkilostoryhmia pois, koska niitd ei nahty “tarkoituksen mukaiseksi” ottaa siihen
mukaan. Tallainen toiminta on omiaan synnyttdmaan eriarvoisuuden tunnetta tyoyh-

teisOssa.

Osallisuus on yksi Nuorisoseurojen kolmesta arvosta. Edella mainitut esimerkit ovat
ristiriidassa timan arvon kanssa. Ehdotan, ettd Nuorisoseuroissa pohditaan
jatkossa, kuinka osallisuus saadaan paremmin kattamaan koko tyoyhtei-
sOd. Pohdinta on hyva aloittaa johtoryhmissd, mutta osallisuuden hengessa siihen
kannattaa osallistaa koko henkilosto mukaan. Tarkea kysymys on, kuinka ulkopuoli-

suuden tunnetta saataisiin kitkettya pois?
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Olemme Suomen Nuorisoseuroilla osallisuuden edellakavijoita. Tiedan, etta tyoyhtei-
sostimme 10ytyy kylla ratkaisuehdotuksia osallisuuden lisdamiseksi tyOyhteisos-
samme. Tieddn myos, ettd ratkaisuehdotukset eivit ole ilmaisia toteuttaa. Ehdotan-
kin samalla, etta kun ratkaisuehdotuksia keritadin, jarjestelladn ne viela
yvhdessia sellaiselle janalle, jossa arvioidaan, onko ehdotus kalliimpi vai
halvempi toteuttaa kuin toinen. Taman prosessin jilkeen voidaan esimerkiksi
aloittaa toiminnan kehittiminen halvemmista vaihtoehdoista, mikali jarjeston talous

on tiukoilla.

Niiden lisiksi ehdotan, etti “aamuknoppien” aikataulutusta mietitian
myoOs iltapidivikerhojen tyontekijoiden aikataulujen nidkokulmasta, ja
pohditaan olisiko ainakin aamuknopin” tallenteen katsomiselle mahdol-

lista raivata joku sopiva viili jokaisen tyontekijian tyopéaivadan.

Haluan nostaa esille sen, ettd kuluneen vuoden (ja opinnaytetyoprosessin) aikana
tyohyvinvointikyselyyn on jo tehty muutos, ja seuraava kysely on paitetty tehda koko
henkilostolle. Tama kertoo johdon kyvysta reagoida palautteeseen nopeasti ja kyvysta
tehda muutoksia toimintaan. TAima on myos esimerkki siitd kuinka muutoksen ei tar-
vitse olla kallis toteuttaa, vaan pienelldkin korjausliikkeelld voidaan saada kaytannon

toiminta lahemmaksi julkilausuttua arvopohjaa.

Jarjestotyon luonne esiin rekrytoinnissa

Jarjestotyo ei ole liukuhihnaa. Se on ruuhkahuippuja, yhteisollisia kahvihetkia, au-
tomatkoja pimeilla teilld ja etatoitda sankaluurit korvilla. TAman opinniytetyon haas-
tattelut vahvistivat jo aikaisemmin syntyneen kasitykseni, etta jarjestotyo vaatii tiet-
tya itsendisyyttd ja dynaamisen tyokuorman sietoa. Nama jarjestotyon piirteet tulisi
ottaa huomioon rekrytoidessa uusia tyontekijoitd. Valtaosin ndin varmasti toimitaan-
kin, mutta niiden asioiden auki kirjoittaminen ja kirkastaminen eivat varmasti hait-
taakaan tee. Ehdotan, etti Nuorisoseurojen rekrytointi-ilmoituksissa esi-
telladn tyontekijin itseniisyys ja dynaamisen tyokuorman sietokyky ta-
voiteltavina ominaisuuksina tyonhakijalla. Ehdotan myos, ettid tyohaas-
tatteluissa kysytaian konkreettisia esimerkkeja siitia, kuinka tyonhakija
on eliamaiassian kohdannut itseniisid valintatilanteita ja vaihtelevaa tyo-

kuormaa, ja kuinka hin on selvinnyt néisti tilanteista.
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Uusi tutkimus selvittamaddn tyokulttuurin ja -hyvinvoinnin eroja Nuorisoseuroissa

Opinnaytetyoprosessin edetessi syntyi ajatus, ettd koko Nuorisoseurojen organisaa-
tio voisi tarvita tutkimusta tyohyvinvoinnista. Suomen Nuorisoseurojen organisaa-
tiouudistus on luonut tilanteen, jossa osa piiritoimistoista on edelleen vanhassa kol-
miportaisessa jarjestelmiassa, ja osa entisista piiritoimistoista toimii nykyaan katto-
jarjeston alaisina aluetoimistoina. Tama opinnaytetyo tarkastelee vain Suomen Nuo-
risoseurat ry:n alaista toimintaa, ja silloin itseniiset piirijarjestot rajautuvat pois.
To6ita ruohonjuuritason yhdistyksien (jasenseurat) eteen tehdaan kuitenkin koko or-
ganisaation voimin ja kollegiaaliset suhteet ovat vahvoja, oli tytnantajana valtakun-

nallinen liitto tai itsendinen piirijarjesto.

Eroja niista tyonantajista kuitenkin 16ytyy. Piirihallinto omana yhdistyksend antaa
toiminnalle tietynlaista autonomiaa, jota ei aluetoimistona ollessa valttamatta ole.
Piirihallinnossa paatoksen toiminnasta tekevat alueen yhdistysaktiivit, ja se luo var-
masti omanlaisensa tyonteon kulttuurin piiritoimistoille. "Alueen 4ani” saattaa tasta
syysta kantautua paremmin piiritoimiston paivittaiseen tyohon kuin alutoimistolla.
Aluetoimistot taas ovat tyonjohdollisessa suhteessa suoraan kattojarjestoon, joka
saattaa tehdad tyonjohdosta ammattimaisempaa. Esimerkiksi palkkatyokseen johta-
mista tekeva paasihteeri on helpompi saada virka-aikaan puhelimella kiinni kuin
palkkatyokseen jotain muuta tekeva piiriyhdistyksen puheenjohtaja. Kattojarjeston
alaisten aluetoimistojen yhteenlaskettu budjetti on myos isompi, mikd mahdollistaa
paremmin erilaisten hankintojen kilpailuttamisen (esim. tyoterveyspalvelut). Oma
kokemukseni on se, ettd organisaatiouudistuksesta on jadnyt myos sisdisia jannitteita
koko organisaation toimintaan, ja tietynlaista "kissan hannan vetoa” on suuntaan ja
toiseen. Téllainen eriportainen organisaatio luo varmasti erilaisia kokemuksia tyohy-

vinvoinnistakin, ja siina olisi oiva tilaisuus uudelle tutkimukselle.

Ehdotan, etti Suomen Nuorisoseurat ry jarjestiaa tulevina vuosina tutki-
muksen aluetoimistojen ja piiritoimistojen tyohyvinvoinnin eroista. Tut-
kimus olisi hyva toteuttaa esimerkiksi Humanistisen Ammattikorkeakoulun tyoyhtei-
son kehittdjien koulutusohjelma paattotyona, tai esimerkiksi ylempana ammattikor-

keakoulututkintona jatkona tille opinnaytetyolle.
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7 POHDINTAA

Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllipidon vastuut ndhddian Nuorisoseuroilla varsin rea-
listisesti. Tyontekijat eivit oleta, ettd nama vastuut koskivat vain esimiehii ja johtoa,
vaan oma osuus tunnistetaan kummassakin aiheessa. Tyon imua ja tyon tuunaamista
pidettiin haastateltavien keskuudessa jossain maarin trenditermeina, mutta nama
molemmat ovat silti isossa roolissa tassa tyoyhteisossa ja tyon tekemisen kulttuuris-
sa. Tyon imua tunnetaan tyopaikan hierarkian jokaisella tasolla, ja taima nakyy hyva-
na tyotyytyvaisyytena. Tyon tuunaamista, eli oman tyon muokkaamista itselle mielei-

seksi tapahtuu my®os, tai ainakin sen mahdollisuus nahdaan olevan olemassa.

Haastatteluista jai sellainen tunnelma, ettd tyon tuunaamisen mahdollisuuksia ei
ehka hyodynneta tdaysin. On saatettu jamahtda johonkin itselle tuttuun tyon tekemi-
sen tapaan, eikd muutoksen tielld ole esimerkiksi hallinnollisia tai tyonjohdollisia
esteitd. Suomen Nuorisoseurat ei ole tyoyhteisona ja tyopaikkana taydellinen, mutta

ei mikaan tyoyhteiso tai tyopaikka ole. Kehitettavaa loytyy taaltakin.

Kehittamishalua 16ytyy kuitenkin organisaation joka tasolta, ja laadukkaalle tyohy-
vinvoinnille ndhdaian seki tuotannollinen ettd inhimillinen arvo. Organisaation joka
tasolla ymmarretaan, ettd hyvinvoiva tyontekija antaa tyolleen enemman, ja jarjesto-
tyon itsendisen luonteen vuoksi se on ensiarvoisen tarkeda. Talla hetkella keskustelu
Suomen Nuorisoseurojen tyohyvinvoinnista on avointa, eika ongelmia lakaista maton
alle. Tama asenne nakyy erityisesti johdon toiminnassa, ja siitd on hyva pitaa kiinni.

Kehittdminen alkaa siitd, ettd myonnetaan rohkeasti kehittamistarpeet.

Pohdittaessa laajemmin koko yhteiskunnan tyohyvinvointia, itselleni herasi opinnay-
tetyon myota kysymys tyonantajan arvojen suhteesta koettuun tyohyvinvointiin. Kir-
jallisuus tyohyvinvoinnista tuntuu keskittyvan tyontekijan subjektiiviseen kokemuk-
seen ja tyOnantajaorganisaation ty0hyvinvoinnin objektiiviseen tutkimiseen. Tyohy-
vinvointi itsessddn nahdaan jo huomattavan monitahoisesti, mutta arvokeskustelu
siitd tuntuu puuttuvan. Mika vaikutus silld on tyontekijoiden tyohyvinvointiin, jos
tyonantajan julkilausutut arvot eivit toteudu kaytannon tyossa? Uskon, ettd vaikutus
on merkittava. Arvot eivat tdnd paivani ole enda “imagobrandaamista” ja kilven kiil-
lotusta, vaan seka kuluttajat ettad tyontekijat ovat tarkkoja organisaatioiden arvoista,

ja seuraavat niiden toteumista kaytannossa. Taman arvonakokulman toivoisin nosta-
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van paataan tulevaisuuden tyohyvinvointikeskusteluissa. Itse ainakin aion nostaa

esille tata ajattelua omassa organisaatiossani.

Kuten jo aikaisemmin mainitsin; itse havahduin timéan opinnaytetyon myo6ta tyohy-
vinvointikeskustelun ongelmalahtoisyyteen. Tama tuli vastaan lahes joka kaanteessa:
opinnaytetyota suunnitellessa, opinnaytetyon ohjauksen rivien vilissa, teemahaastat-
telun vastauksissa, kirjallisuudessa ja median artikkeleissa. Lihes aina, kun kerroin
opinnaytetyostini jollekin sivulliselle, toi toinen keskustelija esiin oman organisaati-
onsa tyohyvinvointiongelmat. Kuitenkin tamankin opinnaytetyon haastatteluissa on
paljon positiivista palautetta, ja aikaisemmin tehdyn tyohyvinvointitutkimuksen vas-

taukset antavat Nuorisoseurojen tyohyvinvoinnille varsin hyvit arvosanat.

Vaikuttaa siltd, ettd tyohyvinvointi on asiana sellainen, etti siitd saa vain valittaa. Mi-
ten sellainen ajattelu vaikuttaisi meihin ihmisiin, jos olisimme tyytyviisia sithen mita
meilld jo on, eikd aina marehdittaisi ongelmia? Asiat eiviat useinkaan ole mustaval-
koisia. Tama patee myos tyohyvinvointiin. Jos keskitytddn pelkidstaan ongelmiin,
saattaa unohtua sen siilyttiminen, mika on jo hyvin. Myos sen ymmartaminen, etta
mika on jo hyvin, auttaa tdsmentdmadn kehittdmisen kohteet. Talloin kehittimisen

resurssitkin saadaan suunnattua oikein.

En toivo talla pohdinnalla sita, etta tyohyvinvointia tarkasteltaisiin vain "ruusunpu-
naisten lasien” lapi. Toivon, ettd tyohyvinvointia tarkastellessa otetaan kaiken variset

lasit pois silmilta.
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Oma kokemukseni Suomen Nuorisoseuroista tyonantajana

Olen ollut Suomen Nuorisoseuroilla toissa télla hetkelld 7 vuotta, ja ennen sita Keski-
Suomen Nuorisoseurain Liitto ry:11a (piiritoimisto) 3,5 vuotta. Oma kokemukseni on
se, etta talla tyonantajalla valitetaan ihmisesti. Yhteiso on tiivis, mutta uusille tuli-
joille on aina tilaa. Organisaatiouudistus on omasta niakokulmastani tuonut johtami-
seen ammattimaisuutta, ja tyohyvinvointiinkin on keskitytty taman myota napa-

kammin.

Tyohyvinvointitoimet ovat kuitenkin keskittyneet usein tyohyvinvoinnin fyysiseen
puoleen, vaikka henkisen puolen tarve on huomattavasti suurempi. Tyon henkinen
kuormittavuus ja uupumustapaukset ovat ne isot ongelmat joiden ratkaisemiseksi
pitda tehda toita ja paatoksia. Tdma ei sindnsa yllata. Esimerkiksi tybergonomia ja
tyhy-paivat ovat suhteellisen helppoja jarjestaa miellyttaviksi, mutta tyon henkinen
kuorma ja tyon silppuisuus ovat vaikeampia asioita ratkaistavaksi. Tassa suhteessa
tyOorganisaatiostamme saattaa jopa puuttua osaamista. Toivon, etta tilla opinnayte-
tyolla voin kantaa oman korteni kekoon, ja antaa konkreettisia ehdotuksia ainakin

harkittavaksi, jos ei suoraan toteutettavaksi.

Toivoisin my®és, etti tyoterveys olisi enemméin mukana tyohyvinvointijohtamisessa.
Nykyaan se tuntuu olevan hieman irrallinen osa, johon turvaudutaan vasta, kun tar-
vitaan jotain laaketieteellistd apua. Silloin asiat ovat usein kuitenkin liian pitkalla.
TyGterveys voisi olla tiiviimmin mukana laatimassa keinoja joilla ennalta ehkaistaan

esimerkiksi tybuupumista.

Taman opinnaytetyoprosessin aikana olen saanut ilokseni huomata, etta tyoelakeva-
kuutusyhtion palvelut on havaittu organisaatiossamme. Paasihteeri on avannut kes-
kustelun tyoeldkevakuutusyhtiomme suuntaan, ja heidian tarjoamia tyohyvinvointi-
palveluita puntaroidaan parhaillaan. Uskon vahvasti, ettd Nuorisoseurojen tyohyvin-
vointi kehittyy tulevaisuudessa. Sille on tilausta, ja sen eteenpain viemiseksi on moti-

vaatiota organisaation jokaisella tasolla.
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Kiitokset

Kaiken kaikkiaan tima opinnaytety6 on ollut pitka ja tyolaskin matka. On ollut kui-
tenkin motivoivaa huomata kuinka paljon tilla tyolla on merkitystd omalle tyoyhtei-
solleni. Minua on tsempattu niin tyontekijoiden kuin johdon taholta, ja opinnayte-

tyon edistymisesta ollaan oltu aidosti kiinnostuneita.

Tama opinnaytetyo onkin hyva paattaa kiitoksen sanoihin kaikille tyoyhteisoni jase-
nille, jotka olette tukeneet minua tdssa varsin itsendisessa prosessissa. Kiitokset osoi-
tan myos opiskelijakollegoille ammattimaisesta nikemyksesta ja hyvista neuvoista

matkan varrella.

Kiitoksia HUMAK:lle opinniytetyon ohjauksesta. Se vahdinen ohjaus mita lopulta

sain, on ollut sisalloltaan hyvaa.

Lopuksi suuri kiitos kuuluu kasvatustieteen tohtori Molla Walamiehelle, joka on ela-
kepaivilladn antanut korvaamatonta apua ja ohjausta opinnaytetyon alkumetreilta

aina kalkkiviivoille asti.

Niin ja kiitokset sinulle, arvoisa lukija! Toivottavasti sait tastd opinnaytetyon rapor-

tista itsellesi jotain lisitietoa jarjestotyosta ja tyohyvinvoinnista.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Tyon imu

- Mita sinulle sanoo termi “tyon imu”?

- Tunnetko tyossisi kyseista imua?

- Minkalaisissa tilanteissa olet kokenut tyon imua?

- Mista tyon imu mielestisi syntyy?

2. Tyon tuunaaminen
- Mita sinulle sanoo termi tyon tuunaaminen?
- Oletko tuunannut omaa tyotasi?

- Jos vastasit kyll4, niin miten olet tuunannut?

3. Tyohyvinvoinnin vastuut
- Mita kasitat termilla tyohyvinvointi?
- Kenell4d on mielestisi vastuu tyohyvinvoinnista, tai miten se jakautuu?

- Miten nama vastuut toteutuvat tyopaikallasi?

4. Tyokyvyn yllapito, kenen vastuu

- Milloin mielestési tyontekija on tyokykyinen?

- Milloin mielestasi tyontekija ei ole tyokykyinen?

- Kenella on mielestasi vastuu tyokyvyn yllapidosta, tai miten se jakautuu?
- Miten nama vastuut toteutuvat tyopaikallasi?

- Haluatko lisita vield jotain? Jaiko jotain mielen paalle?
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