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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa paakaupunkiseudun mielenter-
veysyhdistysten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilaa ja |0ytaa kehitysehdo-
tuksia. Tavoitteena oli selvittaa yhdistysten tyontekijoiden koettua tyohyvinvoin-
tia, jota tutkittiin haastattelemalla yhdistysten tyontekijoitd. Selvitimme haastatte-
luissa tyontekijoilta myds kehittamisehdotuksia. Opinnaytetydn avulla yhdistykset
pystyvat kehittamaan toimintaansa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Opinnayte-
tyon teoriaosuudessa tarkastelimme tyohyvinvoinnin kasitetta, erilaisia tyohyvin-
vointimalleja, tyohyvinvointiin liittyvaa lainsaadantoa seka tyohyvinvointia kol-
mannella sektorilla. Opinnaytety6ta varten haastateltiin kymmenta tyontekijaa vii-
desta eri mielenterveysyhdistyksesta Helsingista, Espoosta ja Vantaalta. Aineis-
tonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua.

Haastattelujen tutkimustulosten perusteella yhdistysten tyontekijat tyoskentele-
vat hyvin itsenaisesti ja saavat vaikuttaa tyon sisaltoon. Tyo koettiin mielekkaana
ja merkityksellisena. Tyodyhteiso seka jasenet koettiin tarkeimpina voimavarojen
lahteina tydssa jaksamisessa. Tyon ja vapaa-ajan erottamisen suhteen ei nous-
sut ongelmia ja tyontekijat kokivat tydnsa paaosin turvalliseksi. Tyonkuvan moni-
puolisuus nousi myonteisena seikkana esiin. Hallituksen ja tyontekijoiden valinen
yhteisty0 oli suurelta osin sujuvaa, mutta osalla vastaajista oli taman seikan suh-
teen haasteita, jotka vaikuttivat tydhyvinvointia heikentavasti. Tyonohjaus koettiin
hyodyllisena, jos sellaista oli ollut. Kehitettavien seikkojen osalta tuloksista nousi
esiin muun muassa hallituksen ja tyontekijoiden yhteistyon selkeyttaminen, yh-
teistyon parantaminen tyoyhteison sisalla seka keskeytymattomien taukojen ja
tyonteon mahdollistaminen.

Tulosten perusteella mielenterveysyhdistyksissa tyoskentelyssa on monia hyvia
puolia kuten tydn autonomisuus ja mielekkyys. Tydyhteison osalta voi sanoa, etta
yleisesti toivottiin yhteisen ajan viettamista ja kuulumisten vaihtoa seka omassa
tyoyhteisossa etta myods muiden yhdistysten tyontekijoiden kanssa. Haastatte-
luista nousi esiin tydntekijoiden ja yhdistysten hallitusten yhteistyon valisen toimi-
van yhteistydn merkitys. Mielenterveyden keskusliitto nahdaan enemman yhteis-
tydkumppanina kuin tydhyvinvointia tukevana tahona. Tyoturvallisuus ja tyoter-
veys oli paaosin hyvin hoidettu ja osalla jopa erittain hyvin.

Asiasanat: kolmas sektori, mielenterveys, paakaupunkiseutu, tydhyvinvointi, yh-
distykset
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The purpose of this thesis was to explore the current state of occupational well-
being of employees in mental health associations in the Helsinki metropolitan
area and to find development proposals. The aim of the study was to find out the
perceived well-being of the employees of the associations, which was examined
by interviewing the employees.

In the interviews, the employees were also asked for development suggestions.
Thus, the associations can develop their activities. In the theoretical part of the
thesis were examined the concept, various models and legislation of work well-
being and well-being at work in the third sector. Ten employees from five different
mental health associations in Helsinki, Espoo and Vantaa were interviewed. A
semi structured thematic interview was used as the data collection method.

Based on the research results of the interviews, the employees of the associa-
tions work very independently and can influence the content of the work. The
work was stated as meaningful and relevant. The work community and members
were the most important sources of resources for coping at work. There were no
problems with the separation of work and leisure and the employees felt that their
work was mostly safe. The diversity of the work emerged as a positive aspect.
Co-operation between the board and employees was mostly smooth, but some
respondents had challenges in this regard that had a negative effect on well-be-
ing at work. Work supervision was considered useful, if any. In terms of issues to
be developed, the results included clarifying the co-operation between the board
and employees, improving co-operation within the work community, and enabling
uninterrupted breaks and work.

To conclude, based on the results, there are many good aspects of working in
mental health associations, such as autonomy and meaningfulness of work.
About the work community, it can be said that it was generally desired to spend
time together and exchange thoughts both in one’s own community and with em-
ployees of other associations. The interviews highlighted the importance of effec-
tive co-operation between workers and the boards of associations. The Finnish
Association of Mental Health is seen more as a partner than as an organization
that supports well-being at work. Occupational safety and health were mostly well
taken care of and in some cases even very well.

Keywords: associations, mental health, metropolitan area, third sector, well-being
at work

Diakonia-ammattikorkeakoulu



SISALLYS

T JOHDANTO .o e e e e e e e e ennnees 4

2 TYOHYVINVOINNIN KASITE JA TEOREETTISET MALLIT SIIHEN LITTYEN

............................................................................................................................ 6
2.1 TyOhyvinvointi KAsitteena .........ooooiei e 6
2.2 Tyohyvinvointimallit ... 9
2.3 Lait tyohyvinvoinnin perustana..........cccccccvveiiiii e, 13

3 MIELENTERVEYSYHDISTYKSET JA TYOHYVINVOINTI KOLMANNELLA

SEKTORILLA . .ttt e e e e e e e e e e e e eneees 15
3.1 KOIMAS SEKLON ..coiiiiiiiiteeeiee e 15
3.2 MielenterveysyhdiStyKSet ... 16
3.3 Tydhyvinvointi kolmannella sektorilla .............ccccoiiiiiiinii e 16

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ... 20
4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet ............cccoooiii 20
4.2 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu ...............ccccoc i, 20
4.3 AINEISTON KEIUU .....coeiiiiiiiieieieieeeeeeeeeeeeet ettt eeee e eeaeansssssssssssnsssnsnsnnnes 23
4.4 Aineiston analySOiNti............eeoiiiiiriiiiee e 25

B TULOKSET ..ttt et e et e e e et e e e e nnee e e e e ennnees 26
5.1 TaUStAtEdOt ......ooiieeee e 26
5.2 Johtaminen ja organisointi ..........ccccoeeeiiiiiii i, 27
5.3 Tyoyhteiso ja ilmapiifi........ccovvveiiiiiiie e 29
5.4 Vaikuttamismahdollisuudet ... 30
5.6 TYOtUNVAIIISUUS ....coooiiiiii et 33
5.7 Tydterveyshuolto ja tydymparisto ja voimavarojen lahteet ................... 34
5.8 Ty0 ja vapaa-aiKa .........ccccceeeeeieiieeeeeeeeee 36
5.9 KeNitySIA@AL .....eeeiiiiiieit e 37

6 TULOSTEN POHDINTA . ...ttt 40

6.1 Johtaminen ja organiSOiNti ..o 40



6.2 TyOyhteiso ja ilmapiiri ........cueeeeiiiiiee e 41

6.3 Vaikutusmahdollisuudet ... 42
6.4 Tyon mielekkyys ja tyon imu ...........coooeviiiiiiiii e, 43
6.5 TYOtUNVAIIISUUS ..o 44
6.6 Tyoterveyshuolto, tydoymparisto ja voimavarojen lahteet ...................... 45
6.7 TyO ja vapaa-aiKa .........cccccceeeeeeee e 46
7 EETTISET NAKOKOHDAT JA LUOTETTAVUUS. ......coooveveeeeceeeee 48
7.1 BOHISYYS . .o 48
7.2 LUOLEIIAVUUS ..o e e e e e 48
8 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET ....cooveveieeeeeeeee 51
8.1 JOhtOPAALOKSEL ... 51
8.2 Ammatillinen Kehittyminen ... 52
8.3 Jatkotutkimusaiheet ja pohdinta............ccccooeiiiiii 53
LAHTEET -ttt e e eae et e e te et sesaeanete e eteeeenn e 54
LIITE 1.Teemat ja haastattelukysymykset............cccceeiiiiiii, 57

LITE 2. S@AtEKII ..o 60



1 JOHDANTO

Tyohyvinvointiin liittyy tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan terveellisyys,
tuottavuus ja turvallisuus, jossa tyontekija kokee tyon mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi ja saa siita voimavaroja muuhun elamaansa. Siihen sisaltyy tydymparisto,
jossa tyOntekijat ovat ammattitaitoisia ja jossa johtaminen on hyvin jarjestetty.

(Tyoterveyslaitos. Tyohyvinvointi.)

Palkkatydn maara on kasvanut kolmannella sektorilla 1990-luvun laman jalkeen
merkittavasti. Kolmannen sektorin palkansaajia oli vuonna 2016 noin 70 000,
josta kasvua vuoteen 1990 verrattuna on jopa seitsemankymmenta prosenttia.
(Selander, 2018, s. 10.) Yhdistykset ovat keskeinen kolmannen sektorin taho ja
Suomessa oli rekisterditynad vuoden 2019 lopussa 6527 sosiaali- ja terveysalan

yhdistysta (Patentti- ja rekisterihallitus).

Opinnaytetydmme tavoite on kartoittaa paakaupunkiseudun mielenterveysyhdis-
tysten tyontekijoiden kokemuksia heidan tyohyvinvoinnistaan. Yhdistykset voivat
hyodyntaa opinnaytetyon tuloksia kehittaessaan tyohyvinvointiin liittyvaa toimin-
taansa. Tama aihe on tarkea, silla tydntekijdiden tyooloihin ei valttamatta kiinni-
tetd samaan tapaan huomiota mielenterveysyhdistyksissa kuin julkisella tai yksi-
tyisella sektorilla. Vapaaehtoisista henkildista koostuvien yhdistysten hallitusten
jaseniltd saattaa puuttua tietoa ja taitoa tydhyvinvoinnin suhteen. Opinnayte-
tydmme on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka aineiston kerasimme
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastateltavina olivat mielenterveysyh-
distysten tyontekijat. Rajaamme vapaaehtoiset ja tukityollistetyt taman tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Lisaksi kaikki tutkittavat yhdistykset ovat kooltaan pienia: tyon-
tekijoiden maara vaihtelee parista henkilosta vahan yli kymmeneen. Paayhteis-
tybkumppanimme on helsinkildinen mielenterveysyhdistys, jonka kanssa kayty-

jen keskustelujen kautta I6ysimme opinnaytetyon aiheemme.

Opinnaytetydssamme etsimme vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

1. Mika on yhdistysten tyontekijoiden koettu tyohyvinvointi?



2. Millaisia ty6hyvinvointiin liittyvia kehittdmisehdotuksia tydntekijoilla on?

Pyrimme Ioytamaan vastauksia edella oleviin kysymyksiin seitseman haastatte-
luteeman kautta: tyoturvallisuus, johtaminen ja organisointi, tyoterveys, tyohon
vaikuttamismahdollisuudet, tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen, tyon mielek-
kyys ja tydon imu seka tydyhteiso ja ilmapiiri. Naiden teemojen osalta pyysimme

vastaajia pohtimaan myds mahdollisia mieleen tulevia kehittamisajatuksia.



2 TYOHYVINVOINNIN KASITE JA TEOREETTISET MALLIT SIIHEN LIIT-
TYEN

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on monimerkityksellinen kasite ja sille ei ole yhta vakiintunutta
maaritelmaa alan kirjallisuudessa. Ennen 2000-lukua kaytettiin termia tyokyky,
jolla on samanlainen merkitys kuin tydhyvinvoinnilla. Tyokykya mitattiin alkujaan
puhtaasti fyysisen terveyden kautta ja yksilotasolla, mutta ajan kuluessa alettiin
ottaa huomioon myds tyon sisaltd, tydymparistd seka tyon ulkopuolinen elama.
(Selander 2018, s. 33.) Suomessakin tyokykytoiminnasta eli tyky-toiminnasta kir-
joitettiin paljon 1990-luvulla, ja sen nahtiin olevan toimintaa, jossa samanaikai-
sesti tuetaan tyontekijan jaksamista, kehitetaan tyoyhteisdn toimintaa ja pidetaan
huolta tyOoympariston turvallisuudesta ja terveellisyydestd (Manka & Manka,
2016, s. 64—66).

Tyohyvinvointi jaetaan usein fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen
osatekijaan. Fyysisilla tekijoilla viitataan fyysiseen tydymparistéon ja terveyteen.
Sosiaalisella puolella tarkoitetaan esimerkiksi tyOyhteis6a ja sosiaalisia verkos-
toja, psyykkisella esimerkiksi mahdollisuutta itsensa kehittamiseen ja henkisella
tyontekijan arvoja ja ihanteita. Tyohyvinvointi koskee niin yksiloa, tyota ja tyoyh-
teisda ja muodostuu naiden valisista suhteista. Lisaksi kasitteen alle lasketaan
my0s kehittdmistoiminta, eli miten tydhyvinvointia voidaan edistaa tyopaikoilla.
(Selander, 2018, s. 33-34.)

Sosiaali- ja terveysministerid kuvailee tyohyvinvointia kokonaisuudeksi, johon
kuuluvat hyva johtaminen, mielekas tyo, turvallinen tydymparistd, toimiva tydyh-
teisd ja tyontekijdiden ammattitaito. Tyohyvinvoinnista vastaavat seka johto,
jonka pitaa luoda puitteet tydssa viihtymiseen seka tyontekija itse, joka on viime

kadessa vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Kaunismaa ja Lind (2014) jaottelevat tydhyvinvoinnin vointiin, osaamisen ja tyon

hallintaan, tydyhteison suhteisiin ja tyohon vaikuttamiseen. Voinnilla he



tarkoittavat fyysista ja psyykkista terveytta seka tyon kuormitustekijoita. Osaami-
sen ja tyon hallintaan kuuluvat tyontekijan ammattitaito, koulutus seka tyohon pe-
rehdyttaminen ja tyoprosessien selkeys. Tyoyhteison suhteilla kuvataan tyoyhtei-
son ilmapiiria, yhteisollisyytta seka tyonjaon selkeytta. Vaikuttaminen tyohon pi-
taa sisallaan tyontekijan autonomian tunteen ja mahdollisuuden vaikuttaa tyoteh-

taviinsa ja niiden sisaltoon. (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 11-12.)

Kaunismaan ja Lindin mallissa tyohyvinvointi on lahella tyokyvyn kasitetta, kun
siina korostetaan tydntekijan fyysisia ja psyykkisia voimavaroja. Tydkyky ja tyo-
hyvinvointi ovat kasitteellisesti hyvin samankaltaisia. Kaunismaa ja Lind nakevat
eron siina, etta tyokyky kertoo, miten tyon tekeminen onnistuu ja tyéhyvinvointi

sen, miten tydn parissa viihdytaan. (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 8.)

Esimerkista tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn samanlaisesta merkityksesta kay tyoter-
veyslaitoksella kehitetty tyokykytalomalli, joka kuvaa tyontekijan tydkykyyn vai-
kuttavia tekijoita (kuva 1.) Alimpana kerroksena on tyontekijan fyysinen terveys
seka sosiaalinen ja psyykkinen toimintakyky. Taman voi nahda olevan perustana
tyokyvylle. Toisen kerroksen muodostaa ammatillinen osaaminen, ja silla tarkoi-
tetaan tyontekijan ammatillisia valmiuksia ja kykya jatkuvaan tietojen paivittami-
seen ja uuden oppimiseen. Seuraava kerros pitaa sisallaan arvot, asenteet ja
motivaation. Tyokykyyn vaikuttaa paljon, miten ihminen suhtautuu tyohoénsa. Vii-
meisen ja laajimman kerroksen muodostavat tyo, tydyhteiso, tydymparisto ja joh-
taminen. Jotta tyontekija voi hyvin tydssaan, kaikkien kerrosten pitaa tukea toisi-
aan. Lisaksi tyon ulkopuoliset tekijat, kuten tyontekijan perhe ja lahisuhteet seka
ymparodiva yhteiskunta vaikuttavat tyokykyyn (Ilmarinen ym., 2006, s. 23—-24; Tyo-

terveyslaitos. Toimiva tydyhteisd. Tyokykytalo.)



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys

ja toimintakyky

TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO
£ TYOTERVEYSLAITOS
PERHE

Tyoterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo (Tydterveyslaitos 2020).

Tyohyvinvointi pitdd myds sisallaan kehittdmistoiminnan eli keinoja tyéhyvinvoin-
nin kehittamiseen. Tallaisia keinoja ovat muun muassa tyohyvinvointikyselyt,
tyonohjaus, tyoyhteison virkistyspaivat ja tyoterveyspalvelut. Kehittava toiminta
voidaan jakaa ehkaisevaan, korjaavaan ja voimaannuttavaan toimintaan. Ehkai-
seva toiminta pyrkii jo ennalta estamaan tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia
asioita. Korjaava toiminta on ajankohtaista viimeistaan siina vaiheessa, kun on-
gelmia on jo nahtavissa. Silloin pyritaan poistamaan ongelma tai ainakin lieven-
tamaan sen vaikutuksia. Voimaannuttava toiminta pyrkii lisaamaan tyontekijoiden
omaa toimijuutta ja antamaan heille tydkaluja kehittdd omia toimivia kaytantoja.
(Kaunismaa & Lind, 2014, s. 14.)

Myds ergonomiset tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Ergonomia liittyy ihmisten
ja ympariston elementtien valiseen suhteen ja sen tavoitteena on sovittaa tek-
niikka ja toiminta mahdollisimman hyvin ihmisille sopivaksi. Talloin otetaan huo-

mioon muun muassa turvallisuusseikkoja, hyvinvointia, tehokkuutta ja



hairiottdomyytta. Siina vaikutetaan varsinkin tydprosesseihin ja teknisiin ratkaisui-
hin tyontekijoiden hyvinvointia ja tehokkuutta parantavalla tavalla. Ergonomia voi-
daan jaotella fyysiseen, kognitiiviseen seka organisatoriseen ergonomiaan. Fyy-
sisen ergonomian suhteen tavoitteena on suunnitella fyysinen tydymparisto, tyo-
tilat, tyovalineet ja tydmenetelmat tyontekijalle sopivaksi ja turvalliseksi. Kognitii-
visessa ergonomiassa tyontekija nahdaan tiedon kasittelijana ja laitteiden ohjaa-
jana. Organisatorisessa ergonomiassa pyritaan kehittamaan tydprosesseja, tyo-
aikaan ja tyOjarjestelyihin liittyvia asioita seka tuotantoon, toiminnan laatuun ja
yhteistyohon liittyvia asioita eli miten tyot jarjestetaan ja milla tavalla tekniikka

tukisi tydta parhaalla mahdollisella tavalla. (Launis M. ym. 2011, s. 3, 19-21, 407.)

2.2 Tyohyvinvointimallit

Tyohyvinvoinnin kasitetta on alettu kayttdd suomalaisessa tyéelaman tutkimuk-
sessa viimeisen 20 vuoden aikana. Kasitteen perustana on sadan vuoden takai-
nen stressitutkimus. Tyodntekijan ajateltiin olevan altis erilaisille kuormittaville te-
kijoille, kuten melulle ja myrkyllisille aineille, ja ettd ihmisen reagointi erilaisiin
stressitekijoihin vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Yleinen konsensus oli, etta nama
ulkoiset tekijat voivat pahimmillaan sairastuttaa tyontekijan. Tydsuojelu sai al-
kunsa tasta huomiosta. Alkujaan tyohyvinvointi keskittyi pelkastaan yksilon fyysi-
sen terveyden ympairille, ja tydhyvinvoinnin ajateltiin olevan riippuvainen pelkas-
taan yksilon reagointitavoista erilaisiin stressitekijoihin. Myohemmin alettiin ottaa
huomioon myds ympariston aiheuttamat arsykkeet tydontekijan reagointitavassa.
Huomattiin, etta tydssa jaksaminen ei ole kiinni pelkastaan yksildllisista piirteista
vaan etta tyoymparistolla on oma erillinen vaikutuksensa tyohyvinvointiin riippu-
matta tyontekijasta. Jossain vaiheessa alettiin puhua stressin sijaan kuormituk-
sesta, ja syntyi tasapainomalli kuvaamaan tata ilmiéta. (Manka & Manka, 2016,
s. 64-66.)

Tasta suuntauksesta kehittyi myohemmin vaatimusten ja hallinnan malli (Manka
& Manka, 2016, s. 64—66). Robert Karasekin kehittdma vaatimusten ja hallinta-
mahdollisuuksien malli (Job Demand-Control (JDC) model) oli ensimmainen vai-

kutusvaltainen tydhyvinvointiteoria. Mallin perusteella tyohyvinvointi muodostuu
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tydn vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien valisesta tasapainosta. Vaatimuk-
sia ovat esimerkiksi Kiire, rooliristiriidat ja lian kuormittavat tyotehtavat. Hallinta-
mahdollisuudet ovat keinoja vaikuttaa omaan tydohonsa eli lisata tyon autono-
miaa. Kun vaatimukset ja hallintamahdollisuudet ovat tasapainossa, tyontekija
voi Karasekin mukaan hyvin. Optimaalinen tilanne on, kun tyd sisaltaa paljon vaa-
timuksia mutta tydntekijalla on samalla hyvat hallintamahdollisuudet. Liian vahai-
set vaatimukset ja hallintamahdollisuudet eivat motivoi tydntekijad oppimaan

uutta ja olemaan aktiivinen. (Selander, 2018, s. 50.)

Karasek lisasi mallinsa mydhemmin sosiaalisen tuen aspektin (Job Control-De-
mand-Support model). Silla tarkoitetaan joko tyoyhteison antamaa aineellista tai
aineetonta tukea kuten lisaresursseja tai sosioemotionaalista tukea kollegoilta.
Vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien lisaksi myds sosiaalinen tuki vaikuttaa
tydhyvinvointiin tdssa mallissa. (Selander, 2018, s. 51.) Karasekin mallia on kriti-
soitu liiallisesta yksipuolisuudesta ja tutkimustulokset ovat olleet ristiriitaisia. Jo-
hannes Sigrist (1996) otti tydon ponnistusten ja palkkioiden mallissaan (Effort-Re-
ward Imbalance (ERI) model) enemman huomioon yksildlliset tekijat ja korvasi
tydn vaatimukset tyosta saatavilla palkkioilla. Palkkioilla Sigrist tarkoittaa esimer-
kiksi rahaa, etenemismahdollisuuksia ja arvostusta, ponnistuksilla tyon asettamia
velvollisuuksia ja vaatimuksia. Tyontekija voi hyvin, kun ponnistukset ja palkkiot

ovat tasapainossa. (Selander, 2018, s. 51; Siegrist, 1996.)

Myo6s Sigristin mallia on kritisoitu yksipuolisuudesta ja sosiaalisten tekijdiden
unohtamisesta. Toinen kritiikin aihe on, ettd hanen ja Karasekin malleissa tyohy-
vinvointia tarkastellaan pelkastdan negatiivisen kautta. Ty6hyvinvointi nahdaan
tilana, jossa negatiiviset ilmidt puuttuvat ja jossa stressia ja tyopahoinvointia yri-
tetddn vain estaa, eika painvastoin yriteta edistaa hyvinvointia. (Selander, 2018,
s. 49.)

Tahan tarpeeseen Bakker ja Demerouti (2017) kehittivat tyon vaatimusten ja re-
surssien mallin (JD-R-model). JD-R-malli on edellisiin tydhyvinvointimalleihin
nahden joustavampi, silla sen avulla pystytaan kuvaamaan tyohyvinvointia hyvin
erilaisissa tyoymparistoissa. Mallissa tyohyvinvointi muodostuu vaatimusten ja

resurssien valisesta tasapainosta. Vaatimukset ovat fyysisia, psykologisia,
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organisatorisia ja sosiaalisia tydn ominaispiirteita, jotka vaativat tyontekijalta fyy-
sista ja psyykkista ponnistelua. Resurssit ovat fyysisia, psykologisia, organisato-
risia ja sosiaalisia tydon ominaispiirteita, jotka mahdollistavat tavoitteiden saavut-
tamisen ja vahentavat vaatimusten aiheuttamaa painetta. Vaatimuksia ovat esi-
merkiksi aikapaine ja rooliristiriidat, resursseja etenemismahdollisuudet tyossa ja

sosiaalinen tuki. (Selander, 2018, s. 52.)

Mallissa keskeinen ajatus on, etta vaatimukset ja resurssit ovat yhteydessa toi-
siinsa. Tyontekija, jolla ei ole tarpeeksi resursseja, uupuu tydssaan, jos vaatimuk-
set ovat liian korkeita. Painvastaisessa tilanteessa tyontekija tylsistyy eika koe
oppimisen iloa, jonka koetaan olevan tarkea tekija tyoviihtyvyyden kannalta. (Se-
lander, 2018, s. 50, 55.) Optimaalinen tilanne on sellainen, jossa seka vaatimuk-
set etta resurssit ovat korkealla tasolla. Talloin tyontekija kokee oppimisen iloa ja

motivaation taso on korkealla. (Bakker & Demerouti, 2017, s. 275.)

Vaatimukset ja resurssit johtavat erilaisiin "polkuihin”®, vaatimusten polkua kutsu-
taan "energiapoluksi” ja resurssipolkua "motivaatiopoluksi’. Energiapolku johtaa
uupumukseen ja heikentyneeseen tyohyvinvointiin, kun taas motivaatiopolku joh-
taa tyon imuun, ja toimii samalla suojana tyduupumusta vastaan. Energiapolussa
tydntekijan voimavarat ovat vahissa liiallisten vaatimusten takia, motivaatiopo-
lussa tydntekijalla taas on tarpeeksi resursseja vaatimuksiin nahden ja talldin mo-

tivaatiota ja voimavaroja tyon tekemiseen. (Selander, 2018, s. 52.)

Aiemmat tyohyvinvointimallit keskittyivat tydelaman negatiivisiin puoliin, eli fokuk-
sena oli pelkastaan estaa tyontekijdiden uupumusta ja stressia. Ei otettu huomi-
oon sita, miten tydhyvinvointia voisi parantaa vaan pyrittiin vain estamaan tyohon
liittyvia haitallisia puolia. Bakkerin ja Demeroutin (2017, s. 274) malli ottaa pa-
remmin huomioon tydeldman positiiviset puolet (motivaatiopolku). He puhuvat
tydn imusta, jolla tarkoitetaan tilaa, jossa tydntekija nauttii tydstaan ja kokee sen
innostavana. Tyon imu koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutu-
misesta. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyytta tyota kohtaan, omistautumi-
sella innokkuutta ja uppoutumisella eraanlaista flow-tilaa, jossa aika unohtuu tay-

sin. (Bakker & Demerouti, 2017, s. 274; Tydterveyslaitos. Tyon imu.)
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Vaikka JD-R-malli on paljon tutkittu ja laajasti hyvaksytty tydhyvinvointimalli (Bak-
ker & Demerouti, 2017, s. 273), se ei sellaisenaan tavoita kaikkia jarjestdpuolen
ja kolmannen sektorin lainalaisuuksia. Sen takia osa tutkijoista on lisannyt malliin
aatteellisen orientaation kasitteen, joka kuvastaa tyohyvinvoinnin henkista ulottu-
vuutta eritoten jarjestopuolella. Kasite pohjautuu englanninkieliseen termiin pub-
lic service motivation, jolla viitataan ihmisen vahvaan haluun palvella yhteis6a,
organisaatiota tai julkista sektoria. Inminen siis identifioituu voimakkaasti tyopaik-
kaansa ja kokee ihmisten auttamisen tyonsa avulla vahvana intohimona. Tama
vaatii sen, etta tyontekijalla on yhtenevat arvot ja tavoitteet tydnantajaorganisaa-
tion kanssa. (Selander, 2018, s. 40, 53.) Selanderin (2018, s. 41-43) vaitoskir-
jassa aatteellisen orientaation on kuvattu koostuvan yleishyodyllisestd motivaati-
osta, joka tarkoittaa halua palvella yleista hyvaa, ja yhtenevista arvoista ja paa-

maarista tyonantajaorganisaation kanssa.

Aatteellinen orientaatio voi lisata tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota
tyota kohtaan, jos han paasee tekemaan arvojaan vastaavaa tyota. Yhtenevaiset
arvot tydnantajaorganisaation kanssa voivat vahentaa vaatimusten aiheuttamaa
tyouupumusta ja lisata tyontekijan motivaatiota hyodyntaa saatavilla olevia re-
sursseja. Jos sen sijaan tyo ei anna mahdollisuutta toteuttaa itseaan arvojensa
mukaisesti, tyontekija voi sisaisesta palostaan huolimatta uupua tydhénsa. (Se-
lander, 2018, s. 54-55.)

Viime vuosina tyohyvinvointitutkimus on alkanut saada piirteita positiivisesta psy-
kologiasta, jonka oppi-isana voi pitdd Martin Seligmania. Seligman ja Csiks-
zentmihalyi ennustivat vuosituhannen vaihteessa, etta positiivinen psykologia tu-
lee vahvistamaan psykologien ymmarrysta, joka tulee vahvistamaan yksiliden,
yhteiséjen ja yhteiskuntien menestysta (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, s.
13). Positiivisessa psykologiassa keskitytaan ihmisen voimavaroihin ja keinoihin,
joilla ihminen voisi kukoistaa ja kokea onnea. Aiemmat tyohyvinvointimallit kes-
kittyivat tydelaman negatiivisiin piirteisiin, mutta positiivisen psykologian varit-
tama tyohyvinvointitutkimus tutkii tydon voimavaratekijoita. Sen keskiossa on sel-
laisia kasitteita kuin tyon imu, sitoutuminen tyohon ja tyotyytyvaisyys. Tyohyvin-

vointi nahdaan asiana, jota voidaan kehittaa, toisin kuin aiemmissa malleissa,
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joissa pyrittiin vain estamaan negatiivisia asioita tapahtumasta. (Manka & Manka,
2016, s. 68-69.)

2.3 Lait tyohyvinvoinnin perustana

Tyohyvinvoinnin edistaminen on seka tyonantajan etta tyontekijoiden vastuulla.
Monet lait ohjaavat tydhyvinvointiin liittyvia asioita, kuten tyéturvallisuutta. (Sosi-

aali- ja terveysministerio.)

Tyoturvallisuuslaki (L 738/2002) velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tydnteki-
joidensa turvallisuudesta ja terveydesta. Tata varten tyopaikalla pitaa olla laadit-
tuna tyosuojelun toimintaohjelma, josta kay ilmi, miten tyontekijoiden turvallisuus,
terveys ja tyokyky otetaan huomioon. Téhan sisaltyy muun muassa velvoite ottaa
etukateen huomioon ergonomiset asiat, mahdolliset vakivaltatilanteet ja tydym-
pariston yleinen turvallisuus. Kuormitustekijoita ei saa syntya niin paljon, etta
tyontekijan turvallisuus ja terveys olisivat vaarassa. Tyontekija on perehdytettava
tyotehtaviinsa ja tyodnantajan on otettava huomioon tyontekijan ammattitaito ja
tyokokemus tyotehtavia maarattaessa. Lisaksi tyoturvallisuuslaki kehottaa puut-

tumaan epaasialliseen kohteluun ja hairintaan tyopaikalla. (L 738/2002.)

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta (L
44/2006) pyrkii varmistamaan, etta tydpaikalla otetaan huomioon tyéntekijan tur-
vallisuuteen ja terveyteen liittyvat asiat. Lain tarkoituksena on edistaa tydnantajan
ja tydntekijoiden valista vuorovaikutusta. Tama tarkoittaa, ettd tydnantaja ottaa
huomioon tyontekijoiden mielipiteet asioissa, jotka koskevat turvallisuutta, ter-
veytta ja tyokykya edistavia toimenpiteita. Lisaksi tyopaikalla, jossa on yli kym-
menen tyontekijaa, on valittava tydsuojeluvaltuutettu edustamaan tyontekijoita.
TyoOsuojeluvaltuutetun tehtadvana on edistaa tyontekijoiden turvallista ja terveel-
listéa tydymparistoa. (L 44/2006.)

Tyoterveyshuoltolaki (L 1383/2001) velvoittaa tydnantajan jarjestamaan tyoter-
veyshuollon, jos on yksikin palkattu tyontekija. Lain tarkoituksena on varmistaa,

ettd tyonantaja edistaa ja yllapitaa tyodntekijoidensa turvallisuutta, terveytta,
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tydokykya ja ehkaisee sairauksia ja tapaturmia. Tyokykya yllapitava toiminta on
suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, joka kohdistuu niin tyontekijoihin, tyo-
ymparistoon kuin itse tydhon. Tyokykya pitaa selvittaa, arvioida ja seurata. Tar-
peen mukaan tyOnantajan on yhdessa tyoterveyshuollon ja tyontekijan kanssa

suunniteltava ja toteutettava tyokykya ehkaisevia ja edistavia toimenpiteita. (L
1383/2001.)
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3 MIELENTERVEYSYHDISTYKSET JA TYOHYVINVOINTI KOLMANNELLA
SEKTORILLA

3.1 Kolmas sektori

Ensimmainen sektori liittyy markkinoihin ja yrityseldmaan ja toinen sektori valtion
ja kuntien toimintaan. Kolmannella sektorilla sen sijaan tarkoitetaan yleensa jar-
jestoja ja saatioita, joihin liittyy voittoa tavoittelematon kansalaistoiminta seka va-
paaehtoisuus. Sittemmin on muodostunut myos termi "uusi kolmas sektori”. Uu-
della kolmannella sektorilla viitataan 90-luvun laman jalkeiseen muutokseen,
jossa kunnat alkoivat tuottaa enemman palveluja kolmannen sektorin kautta.
Suomessa oli talldin kasvava tarve hyvinvointipalveluille ja talldin tahan uuteen
kolmanteen sektoriin on tullut enemman piirteita yksityiselta ja julkiselta sektorilta.
(Kansalaisyhteiskunnan tutkimusportaali. Jyvaskylan yliopisto; Ruuskanen ym.,
2013, s. 10.) Tutkimukseen osallistuneet mielenterveysyhdistykset lienevat kui-
tenkin lahempana alkuperaista kolmannen sektorin kasitetta. Ne ovat voittoa ta-

voittelemattomia eivatka tuota palveluita kunnan alaisuudessa.

Kolmannella sektorilla yhdistyvat palkkatyo ja vapaaehtoistoiminta. Vuonna 2013
iimestyneen palkkatyota kolmannella sektorilla kasittelevan tutkimuksen perus-
teella suurin osa (75 %) on tydssaan jollain tavalla yhteydessa vapaaehtoisiin.
Mita enemman toimii vapaaehtoisten kanssa tydssaan, niin sita enemman on
myOs mahdollista joutua muokkaamaan tyoaikojaan arki-iltoihin tai viikonloppui-
hin. (Ruuskanen ym., 2013, s. 45.) Tydn ja perheen yhteen sovittamiseen liittyy
kolmannella sektorilla enemman ristiriitoja, joiden syyt juontuvat kiireesta ja epa-
varmuudesta, kuin muilla sektoreilla. Tama korostuu varsinkin johtajina toimivilla
seka tyontekijoilla, jotka ovat yhteiskunnallisesti motivoituneita ja tekevat paljon
yhteisty6ta vapaaehtoisten kanssa. Haasteet palkkatydn ja vapaaehtoistyon yh-
distamisessa tulisi ottaa huomioon organisaatioiden johtamiskaytannodissa.
(Ruuskanen ym., 2013.) Liséksi kolmannen sektorin jarjestdista noin 40 % on
enimmakseen pienia, alle kymmenen henkilda tyollistavia (Ruuskanen ym., 2013,
s. 38).
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3.2 Mielenterveysyhdistykset

Paakaupunkiseudulla Helsingissa, Espoossa ja Vantaalla Mielenterveyden kes-
kusliitolla on 22 jasenyhdistysta (Mielenterveyden keskusliitto. Etsi yhdistys 13-
heltasi). Yhdistyksissa on monipuolista toimintaa kuten liikkuntaa, taidetoimintaa,
koulutuksia, retkia ja keskusteluryhmia. Yhdistysten ytimessa on vertaistoiminta,
jossa mielenterveysongelmia kokeneet saavat tukea toinen toisiltaan. Noin kol-
masosalla yhdistyksista on palkattuja tyontekijoita, muut yhdistykset toimivat va-
paaehtoisvoimin. (Mielenterveyden keskusliitto. Mielenterveysyhdistykset.) Yh-
distyksissa on kuvattu palkatun tydntekijan tuovan toimintaan varmuutta, laa-
juutta ja jatkuvuutta (Hokkanen, 2014, s. 65).

Taman tutkimuksen viisi yhdistysta ovat Mielenterveyden keskusliiton jasenyh-
distyksia (Mielenterveyden keskusliitto. Mielenterveysyhdistykset). Tutkimukses-
samme ei mainita yhdistysten nimia suojataksemme haastateltujen henkildiden
anonymiteettia. Tutkimukseen osallistuneiden yhdistysten toiminnassa on paljon
yhtalaisyyksia. Ne yllapitavat toiminnassaan matalan kynnyksen kohtaamispaik-
koja ja toimintaa, jotka tukevat mielenterveytta. Matala kynnys toteutuu kaytan-
ndssa esimerkiksi niin, ettd eraassakin yhdistyksessa osallistuminen ryhmiin on
maksutonta eikd vaadi ennakkoilmoittautumista tai jasenyyttakaan. Lisaksi toi-
minnassa painottuu vapaaehtoisten panos, silla moni ryhmista on vertaisohjaa-

jien eli kavijdiden yllapitamia.

3.3 Tyodhyvinvointi kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin palkkatydn maara on lisdantynyt viimeisen kahdenkymme-
nen vuoden aikana (Ruuskanen ym., 2013, s. 17). Kiinnostus kolmannen sektorin
tyontekijoiden tydolojen tutkimiseen on kuitenkin herannyt kunnolla vasta viime
vuosikymmenen aikana. Siihen on vaikuttanut varsinkin vuonna 2013 ilmestynyt
tyo- ja elinkeinoministerion rahoittama tutkimus kolmannen sektorin palkkatyosta.
Sen kautta nousi esiin erityispiirteitd kolmannen sektorin palkkatydssa. (Selan-

der, 2018, s. 11.) Esimerkiksi tydntekijoiden kokeman tyotyytyvaisyyden on
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todettu olevan kolmannella sektorilla alemmalla tasolla kuin julkisella ja yksityi-

sella sektorilla (Ruuskanen ym., 2013, s. 95).

Jarjestotyota leimaa erityisesti suuri autonomian taso, epavarmuus tyon jatkosta,
johtamisen erilainen organisointi seka kiireen tunne ja tydn intensiivisyys. (Kau-
nismaa & Lind 2014, s. 19-21; Selander 2018, s. 75, 84-85.)

Koska puhutaan yhdistystoiminnasta, niin kaikille yhteista johtamisen raken-
teessa on se, etta ylin paatosvalta kuuluu yhdistyslain mukaisesti yhdistyksen ja-
senille ja jasenistd kayttaa tata paatdsvaltaansa yhdistyksen saantdmaaraisissa
kokouksissa. Yhdistyksella on oltava myos vahintaan kolmesta jasenesta koos-
tuva hallitus. Hallitus edustaa yhdistysta ja sen tulee hoitaa huolellisesti yhdistyk-
sen asioita. (L 503/1989.) Pienten yhdistysten hallitusten jasenilla ei ole valtta-
matta riittdvasti osaamista palkkatyon johtamiseen ja tama voi nakya esimerkiksi
siina, etta esimerkiksi tydhyvinvointiin ei kiinniteta tarpeeksi huomiota hallituksen
toimesta. Suurissa jarjestoissa ja yritysten hallituksissa saattaa olla enemman
ammattitaitoa, kokemusta ja osaamista. Vapaaehtoisten suhde jarjeston toimin-
taan voi olla my0s erilainen, silla he tyoskentelevat palkatta organisaation hyvaksi
ja saattavat odottaa tallaista ajatusmaailmaa myo6s tyontekijoiltd. (Selander,

2018, s. 11, 87.) Nailla seikoilla saattaa olla vaikutusta tyohyvinvointiin.

OK-opintokeskuksen tydhyvinvointikyselyssa jarjestotyontekijoille (Ristolainen,
2015) selvisi, etta tydyhteisoon liittyvat asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Kysely-
tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyon imun kokemukset tiimeissa ja tydyhteisdissa li-
saavat yksilon tyon imua, silla innostuneisuuden tydhon on havaittu tarttuvan tyo-
yhteisOissa. Pienissa jarjestdissa, joissa on enintaan kymmenen tyontekijaa, ko-
ettiin etta tydyhteisolta ei saa tarpeeksi tukea. limapiiria ei myoskaan koettu niin
avoimeksi kuin se voisi olla. Ristolainen ehdottaa ratkaisuksi laajempaa yhteis-

tyota eri jarjestojen valilla. (Ristolainen, 2015, s. 11, 48, 56.)

Samassa kyselyssa havaittiin myds, etta tydon imun kokemukset ovat yleisia tyon-
tekijoilla ja yli puolet vastaajista koki tydnsa merkitykselliseksi ja innostavaksi.

Tyon imun kokemuksiin vaikuttivat eniten kokemus oman tydon arvostamisesta
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muiden taholta, mahdollisuus osaamisen kehittdmiseen ja tydtehtavien sisaltd

seka oma ammattitaito. (Ristolainen, 2015, s. 57.)

Myds Selander (2018, s. 75-76) kirjoittaa, etta tydn imun on havaittu olevan kor-
keammalla tasolla kolmannella sektorilla. Tyon imuun positiivisesti vaikuttavia te-
kijoitd Selanderin omassa tutkimuksessa oli aatteellinen orientaatio, vaikutus-
mahdollisuudet tyohon ja esimiehelta saatava tuki. MyOs ika vaikutti siten, etta
tydntekijan ian noustessa lisaantyi myods kokemus tyon imusta. Sen sijaan kiire
vahensi tyon imua, mutta pienissa maarin saattoi jopa lisata sita. (Selander, 2018,
s. 75-76.)

Vaikuttamismahdollisuudet ovat yleisesti ottaen jarjestotydssa hyvalla tasolla ja
tutkimusten perusteella tyontekijdille on paljon autonomiaa tyétehtaviensa suh-
teen. Tama ilmenee siten, ettd tyontekijoilla on valtaa paattaa missa jarjestyk-
sessa he tyotehtavat tekevat ja tydaikaan pystyy vaikuttamaan. (Kaunismaa &
Lind, 2014, s. 19, 44-45; Selander, 2018, s. 71, 84.)

Kaunismaa ja Lind kirjoittavat jarjestotyon riskitekijoista (2014, 20), etta tydyhtei-
son pieni koko voi olla riskitekija, ja vaikuttaa negatiivisesti oman tyon hallintaan
ja tyopaikan ilmapiiriin. Tama voi olla riskina, jos tyontekijaltd vaaditaan suurta
autonomiaa ja tyoyhteisosta ei saa tarpeeksi tukea. Tama ilmenee myds heidan
oman haastatteluaineistonsa perustella riskitekijalta, ja he arvelevat, etta pie-
nissa tydyhteisdissa jannitteet voivat helposti kasaantua. (Kaunismaa & Lind,
2014, s. 19, 54.)

Ruuskasen ja kumppanien (2013, 54) omien tutkimustulosten perusteella kol-
mannella sektorilla tyéilmapiiri koetaan melko hyvana, tosin tydilmapiirin hyvaksi
kokevia on vahemman verrattuna julkiseen tai yksityiseen sektoriin. Pienem-
missa tyoyhteisdissa ilmapiiri koetaan parempana kuin isommissa. Sosiaalinen
tuki tyokollegoilta koettiin hyvana ja eroja sen suhteen ei ole muihin sektoreihin
verrattuna. Ristiriitoja tydyhteis6ssa suurin osa ei sanonut havainneensa, ja alle
kymmenen hengen tydpaikoissa tama viela korostui. Tydilmapiiri on paasaantoi-
sesti siis hyva jarjestotydntekijoiden keskuudessa. (Ruuskanen ym., 2013, s. 54—
56.)

Kolmannella sektorilla on havaittu olevan enemman ristiriitoja tyontekijoiden ja

esimiesten valilla ja myds liittyen tehtavien organisointiin. Myds sosiaalinen tuki
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voi olla rajallista, koska sosiaalialan tydyhteisot ovat usein pienia. Tama voi na-
kya heikompana tydilmapiirina. (Selander, 2018, s. 38.) Toisin sanoen tutkimuk-
sissa on eri tuloksia pienen tydyhteison vaikutuksista tyoilmapiiriin. Kuten Kau-
nismaa ja Lind (2014, 19) mainitsevat, pienissa tydyhteisdissa riski ongelmien
kasaantumiseen on suurempi, varsinkin jos ulkopuolista tukea ei ole saatavilla.

Mutta voi otaksua, etta pieni koko itsessaan ei ole tydilmapiiria huonontava tekija.

Jarjestdjen pieni koko nayttaa kylla vaikuttavan etenemismahdollisuuksiin, ja ne
ovat yleisesti ottaen huonot kolmannella sektorilla. Myds tydpaikan vaihtoa poh-
tivia on kolmannella sektorilla enemman muihin sektoreihin verrattuna. Tama se-
littyy osittain heikoilla etenemismahdollisuuksilla ja kiireen tunnulla. Toisaalta yh-
tenevaiset arvot tydnantajaorganisaation kanssa vahentavat vaihtoaikeita. (Se-
lander, 2018, s. 38, 44, 81-82.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa paakaupunkiseudun mielenter-
veysyhdistysten tyohyvinvoinnin nykytilaa ja 16ytaa kehitysehdotuksia. Tavoit-
teena oli selvittaa yhdistysten tyontekijoiden koettua tyohyvinvointia, jota tutkittiin
haastattelemalla yhdistysten tydntekijoita. Selvitimme haastatteluissa tydnteki-
joiltd myds kehittdmisehdotuksia. Opinnaytetydn avulla yhdistykset pystyvat ke-
hittdmaan toimintaansa tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Vastaavanlaista selvi-
tysta tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ei ollut tehty aiemmin tutkimukseen osallis-
tuneissa yhdistyksissa. Keskustelimme yhdistyksen tyontekijoiden kanssa muun

muassa aikatauluista ja tutkimukseen parhaiten soveltuvista toteutustavoista.

Aineistonkeruumenetelmana kaytimme puolistrukturoitua teemahaastattelua ja
toteutimme ne yksilOhaastatteluina, seka kasvokkain etta etayhteyden kautta.
Tutkimukseen osallistui yhteensa viisi mielenterveysyhdistysta ja haastateltavia
yhteensa kymmenen. Paakaupunkiseutu on rajattu tassa tutkimuksessa koske-

maan Helsinkid, Espoota ja Vantaata.

Ajatus opinnaytetyon aiheesta syntyi yhteistyOkumppanin ehdotuksesta. Koimme
aiheen mielenkiintoiseksi ja perehtyessamme aiheeseen selvisi, etta kolmannen
sektorin tydssa on omat erityispiirteensa julkisen ja yksityisen sektorin toimijoihin

verrattuna.

4.2 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu

Tutkimuksemme perustuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusotteeseen. Tie-
teellisessa tutkimuksessa tehdaan jaottelu kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen tut-
kimusotteeseen. Kvantitatiivisessa eli maarallisessa lahestymistavassa etsitaan
syy-seuraussuhteita, kun taas laadullisessa lahestymistavassa pyritaan |0yta-

maan merkityksia ja niiden valisia suhteita. lImiota siis yritetdan ymmartamaan ja
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kuvaamaan ilman hypoteeseja tai syy-seuraussuhteita. Tutkija antaa painoarvoa

enemman tutkittavien aanelle. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Yleensa kvalitatiiviseen tutkimukseen liitetaan aineistolahtdinen eli induktiivinen
lahestymistapa. Siina tutkimus pohjautuu aineistoon eli esimerkiksi haastattelui-
hin ja teoria muodostuu sen pohjalta tai rinnalla. Teorialahtéinen eli deduktiivinen
lahestymistapa lahtee teoriasta ja aineistoa peilataan siihen. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka, 2006.) Opinnaytetydmme analyysi pohjautuu enemman itse
aineistoon eli tassa tapauksessa haastatteluihin. Teoria ja aikaisempi tutkimus
aiheesta on auttanut teemojen ja kysymysten hahmottelussa, mutta itse aineisto
maaraa tutkimuksen suunnan. Jos siis huomaamme, etta haastatteluista nousee
esiin asioita, joita emme odottaneet, muokkaamme tutkimuksen painopistetta nii-

den pohjalta.

Laadullinen tutkimusote pitaa sisallaan monia eri aineistonkeruumenetelmia.
Muun muassa aineistonkeruumenetelmina ovat haastattelut, havainnoinnit ja ela-
makerrat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Kaytamme aineistonke-
ruumenetelmana haastattelua, silla uskomme sen antavan meille parhaiten tietoa
tutkittavasta ilmiosta. Haastattelu on yksi kaytetyimpia aineistonkeruumenetelmia
ja sen avulla voi saada tietoa, mitd muuta kautta ei olisi mahdollista. Riippuu
paljon siitd, mita haastattelulla halutaan saavuttaa ja tama maaraa haastattelun
tavan. Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin ja puolistrukturoituihin. Struktu-
roidulla haastattelulla tarkoitetaan lomakehaastattelua; kaikilta haastateltavalta
kysytaan tietyt kysymykset ja tietyssa jarjestyksessa. Strukturoidussa haastatte-
lussa kaytetaan lomakekyselya eli vastataan kysymyksiin, joissa on tietyt vas-
tausvaihtoehdot. Tama haastattelutapa sopii tutkimuksiin, joissa halutaan kayttaa

tilastollista analyysia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Puolistrukturoidussa tavassa haastateltavalle annetaan enemman mahdollisuuk-
sia vastata vapaasti, mutta tarkoitus on silti kysya tietyt kysymykset kaikilta osal-
listujilta. Tama haastattelutapa sijoittuu taysin strukturoidun ja avoimen haastat-

telun valimaastoon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)
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Teemahaastattelu voidaan laskea tdhan kuuluvaksi, ainakin osittain. Siina haas-
tattelija on muodostanut tietyt teemat, joiden kautta haastattelu etenee. Valia ei
ole silla missa jarjestyksessa teemat kasitellaan, mutta tarkoitus on kuitenkin
kayda kaikki teemat lapi jokaisen haastateltavan kanssa. Tarkkoja kysymyksia ei
valttamatta ole, mutta tarkentavia kysymyksia voidaan esittaa. Teemahaastattelu
sopii tutkimukseen, jossa halutaan tietoa jostain tuntemattomasta asiasta. (Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Strukturoimattomat eli avoimet haastattelut muistuttavat normaalia keskustelua
ihmisten valilla, ja haastateltavalle annetaan vapaus puhua mita mieleen tulee.
Toki haastattelijalla on joitain keskusteluteemoja valmiina, mutta vain ohjaamaan
keskustelua tarvittaessa oikeaan suuntaan. Tarkeinta on haastattelijan taito
saada haastateltava tuntemaan olonsa luontevaksi ja kertomaan kokemuksis-
taan ja mielipiteistdan taysin vapaasti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006.)

Valitsimme teemahaastattelun aineistonkeruumenetelmaksemme, silla us-
koimme, etta silla saadaan parhaiten kartoitettua ilmiéta. Halusimme, etta haas-
tateltavat voivat kertoa vapaasti iimiosta, jolloin saamme mahdollisesti tietoa, jota
ei muuta kautta saisi. Koronatilanteen vallitessa kasvokkain tapahtuva haastat-
telu ei onnistunut jokaisen kohdalla, joten vaihtoehdoiksi jai toteuttaa haastattelu

etayhteyksin. Toteutimme etdhaastattelut Skype-ohjelman avulla.

Haastattelussa kaytettavat teemat olemme luoneet aiempien ty 6hyvinvointitutki-
musten ja tutkimuskirjallisuuden pohjalta (lite 1). Olemme hyddyntaneet erityi-
sesti Kaunismaan ja Lindin (2014, s. 57—-60) tiedonkeruumallia, jossa he kayttivat
teemahaastattelua ja jonka teemat pitivat sisallaan kysymyksia muun muassa

johtamisesta, tydyhteisdsta ja vaikuttamismahdollisuuksista.

Haastattelumme teema tydn mielekkyydesta pohjautuu osittain aatteellisen orien-
taation ja tyon imun kasitteisiin ja Selanderin (2018) kayttamaan maaritelmaan
siitd. Tyon imun teoriapohja on Bakkerin ja Demeroutin JD-R-mallissa (2017, s.
274). Tutkimuksissa kolmannen sektorin tyéhyvinvoinnista vaikutusmahdollisuu-

det, tyon kiire ja johtamisen erilainen organisointi luonnehtivat erityisesti
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jarjestotyota (Ruuskanen ym., 2013; Selander, 2018). Siksi haastatteluissamme
on tarkeaa kysya johtamisesta, tyon ja vapaa-ajan suhteesta toisiinsa seka vai-
kutusmahdollisuuksista. Tyodyhteison merkitys on mainittu muun muassa Risto-
laisen (2015) tutkimuksessa. Tyoterveyden ja tyoturvallisuuden teemat pohjau-

tuivat tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyviin lakeihin (katso luku 2.3).

Tyoturvallisuus

A
4 \
/  Johtaminen &

Tyiterveys '. | Organisointi
|
.I|I f
\ J."rl
* /
) KOETTU ' -
TYOHYVINVOINTI
- Vaikuttamis- itys- -
aaaio mahdollisuudet Ideat!

Tyon mielekkyys & Tyoyhteist ja

Tydnimu lImapiiri Loksy & Paukku 2020

Kuva 2. Tydhyvinvointi ja muodostamamme teemat siihen liittyen (Loksy &
Paukku 2020).

4.3 Aineiston keruu

Saimme idean opinnaytetydohdomme paakaupunkiseudulla toimivalta mielenter-
veysyhdistykselta, jonka toimintaan toinen meista on monipuolisesti osallistunut.
Tutkimukseen osallistuneissa mielenterveysyhdistyksissa tyohyvinvointia ei ole

tietaaksemme aiemmin tutkittu, joten koimme aiheen tarkeaksi. Syksylla 2019
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esitimme Diakin seminaarissa ideapaperin, joka hyvaksyttiin. Siina vaiheessa
ajatuksena oli toteuttaa Learning café -tyylinen tapahtuma, jossa tyontekijat paa-
sisivat yhdessa ideoimaan ja keskustelemaan tyohyvinvoinnista. Y hteistyokump-
paneiden kanssa keskusteltuamme paadyimme kuitenkin toteuttamaan aineiston
keruun yksilohaastattelujen avulla. Anonyymia haastattelua puolsi esimerkiksi se
seikka, etta talla tavalla haastateltavat saattaisivat uskaltaa kertoa avoimemmin
mahdollisista haasteistaan tyohyvinvoinnin suhteen ja kaikkien haastateltavien

tyontekijoiden aani tulee kuuluviin tasapuolisesti.

Maaliskuussa aloitimme kirjoittamaan suunnitelmaa ja ryhdyimme tiedustele-
maan tutkimuslupaan liittyvia asioita yhteistydkumppaneiltamme. Huhtikuussa
tapasimme opettajan ja keskustelimme siita, miten edeta asiassa. Jatkoimme

suunnitelman Kirjoittamista ja kartoitimme osallistujia haastatteluun.

Toukokuun alussa esitimme suunnitelman Diakin seminaarissa, jonka jalkeen Ia-
hetimme jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle yhdistykselle tutkimuslupa-ano-
muksen, saatekirjeen (lite 2) seka opinnaytetydn suunnitelman. Tutkimukseen
osallistuneet yhdistykset jatamme mainitsematta vastaajien anonymiteetin var-
mistamiseksi. Aineisto sisalsi myds haastattelukysymykset (liite 1). Pyysimme yh-
distyksia etsimaan keskuudestaan yhdesta kolmeen tydntekijaa, jotka haluaisivat
osallistua tutkimukseen. Yhdistykset saivat siis itse valikoida osallistuvat tyonte-
kijat keskuudestaan emmeka asettaneet tyontekijoiden tydnkuvan suhteen rajoi-
tuksia, silla kasittelemme tyohyvinvointia laaja-alaisesti. Palkkatuella tyollistetyt
rajasimme tutkimuksen ulkopuolelle. Saatuamme tutkimuslupa-asiat aloitimme
haastattelut, jotka toteutuivat touko-heindkuun valisena aikana. Tutkimukseen
osallistui yhteensa kymmenen tyontekijaa viidesta yhdistyksesta. Yksittaisessa
yhdistyksessa haastattelimme yhdesta kolmeen tyontekijaa. Toteutimme ensim-
maiset nelja haastattelua etayhteydella ja loput kuusi kasvokkain. Lyhin haastat-
telu kesti 25 minuuttia, pisin 50 minuuttia ja muiden haastattelujen kesto oli silta

valilta.
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4.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysissa pyritaan kuvaamaan, tulkitsemaan ja ymmartamaan il-
miota, jota tutkimus kasittelee. Analysoimme aineiston teemoittelua kayttaen.
Teemoittelussa aineisto jasennellaan tiettyihin teemoihin. Teemoittelu on hyva
keino varsinkin teemahaastatteluissa, joissa alustavia teemoja on jo valmiiksi

mietitty. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Teemahaastatteluiden haastattelurunko koostui taustatiedoista ja seitsemasta
tydhyvinvointiin liittyvasta teemasta. Lopuksi vastaajat saivat pohtia vapaasti mita
tyohyvinvoinnin suhteen muuttaisivat, jos kaikki olisi mahdollista ja kertoa va-
paasti, jos heilla on viela lisattavaa aiheeseen. Tallensimme haastattelut aanitie-
dostoiksi ja purimme ne tekstimuotoon. Litteroitua aineistoa kertyi Calibri-fonteilla
11/12 yhteensa 71 sivua. Taman jalkeen loimme word-tiedoston, johon poi-
mimme litteroitujen haastattelujen tiedostoista haastatteluteemojen alle sopivat
kohdat. Haastatteluista ei noussut esiin uusia paateemoja ja pystyimme nain ol-
len teemoittelemaan aineiston haastatteluteemojen alle. Jaottelimme myos vas-
taukset teemoihin liittyvien kysymysten alle. Jotkin vastaukset liittyivat moneen
eri teemaan. Varsinkin jotkin johtamisen ja organisoinnin teeman seka tydyhtei-
son ja tyoilmapiirin teeman vastaukset olisivat voineet olla kummankin teeman
alla. Talléin vain paatimme vain sijoittaa ne jommankumman teeman yhteyteen.
Jaottelimme myos aineistosta nousseet kehittamisideat eri teemojen alle omaan

kohtaansa.

Taman jalkeen loimme erillisen tiedoston aineiston analysointia varten ja ryh-
dyimme tarkastelemaan teemojen osalta keskeisia asioita tutkimuskysymysten
suhteen. Kokosimme vastauksista avainsanoja ja pyrimme I6ytamaan vastauk-
sista yhdistavia ja erottavia tekijoita. Kadytimme myos varikoodausta niin, etta koo-
dasimme myonteisia puolia sinisella varilla ja kielteisia puolia punaisella varilla ja
neutraalit jatimme mustaksi. Tama auttoi varsinkin aineiston analysoimisessa ja
kokonaiskuvan hahmottamisessa. Koodasimme vastaajat myos numeroilla yh-
desta kymmeneen, mutta jatimme koodausmerkinnat pois lopullisesta tyosta suo-

jataksemme vastaajien anonymiteettia.
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5 TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Haastateltavien tydokokemus nykyisessa tyopaikassa vaihteli alle vuodesta kym-
meneen vuoteen. Aiemmasta tydokokemuksesta alalta emme kysyneet. Haasta-
teltavien tyonkuvat olivat hyvin monipuolisia ja niihin kuului muun muassa keittio-
tyota, ryhmien ohjausta, keskustelua kavijoiden kanssa, siivousta, hallinnollisia

tehtavia seka toiminnan suunnittelua.

— se on ihan vessanpesusta lattian luuttuamiseen, ryhmien ohjaami-
set, toiminnan suunnittelu.

Mahan teen todella paljon kaikenlaista. — Juttelua ja tukemista ja mo-
nenlaista sellaista psykososiaalista tukee. — uusien hankkeiden ha-
kemukset — toimintasuunnitelmien ja toimintakertomusten kirjoittami-
nen.

Haastateltavat saivat alussa kertoa omin sanoin siita, miten he itse maarittelisivat
tyohyvinvoinnin. He kuvailivat tyohyvinvointia monipuolisesti. Vastaajat nostivat
esiin muun muassa tyon ja vapaa-ajan erottamisen toisistaan, tyétehtavien mie-

lekkyyden, tydyhteison merkityksen ja turvallisuuden.

Sita etta viihtyy tdissa ja tekee sitéd mielelladn ja on mukavat tyoka-
verit, ettei oo mitaan valittamista niiden suhteen, varsinkaan
tassa, ma olen monesti sanonut ennenkin, etta tama on mun paras
tyopaikkani koskaan.

Tyon ja vapaa-ajan sopivaa suhdetta ja sita, etta tyo tehdaan tyo-
ajalla ja sita ei tarvitse murehtia tydajan ulkopuolella. Toimivaa tyo-
yhteis6a ja avointa tydyhteis6a ja tyotehtavia, jotka tuntuu mielek-
kaalta. Asianmukaisia tyoolosuhteita kuten turvallisuusstandar-
dit. Etta tyontekijoita kuunnellaan virkistaytymisessa ja oman jaksa-
misen kartoittamisessa.

Vastaajien mielesta hyvaan tyohyvinvointiin kuuluu myos sopiva kuormittavuus,
johdon tuki siina mita tekee, mahdollisuus kayttaa luovuutta ja vapaus tyonte-

OSssa.
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— sopivan kuormittavaa tehtavan maaran ja laadun osalta — olosuh-
teet tyon tekemiseksi on kohtuulliset tai hyvat — paasee itse vaikut-
tamaan tyon sisaltoon ja etenkin sen tekemistapaan, voi kayttaa luo-
vuuttaan — vapaus tydonteossa on tosi tarkeeta.

Haastatellut mainitsivat, ettd henkilokohtaisella elamallakin voi olla vaikutusta
tyohyvinvointiin. Esiin nousi myos omasta tyokunnosta ja henkisesta hyvinvoin-

nista huolehtiminen.

Et kyl siihen kuuluu tosi laajasti kaikkea ja sit tyohyvinvointiin liit-
tyy kans yksilon itsensa oma tilanne.

Toki ihmisen on huolehdittava omasta tyokunnostaan, ihan fyysi-
sesta ja my0s sitten henkisesta puolesta.

5.2 Johtaminen ja organisointi

Monen haastateltavan kertoman perusteella johtamisen rakenne on selkea. Pu-
heenjohtaja johtaa hallituksen tyoskentelya ja toiminnanjohtaja vastaa yhdistyk-
sen operatiivisesta toiminnasta. Toiminnanjohtaja vastaa myos yhteydenpidosta

hallituksen ja tyontekijoiden valilla.

Enemman se on toiminnanjohtaja, joka esittelee asiat hallitukselle,
toimii ikaan kuin tulppana siina valissa. Me emme ole juurikaan hal-
lituksen kanssa tekemisissa. Tama on toiminut.

Johtamista kuvaillaan myo6s yksinkertaisena, hyvin jarjestettyna ja ei- hierarkki-
sena ja se mainitaan, etta hallituksen ja tydntekijoiden valilla kulkee tarvittava
tieto. Esimiesta kehutaan hyvaksi ja helposti lahestyttavaksi. Haastatteluista

nousi kuitenkin esiin myos suuriakin haasteita.
Huono asetelma johtamisen suhteen. Kuntoutujat esimiehena. Ei ta-
sapainoista eikd ammattitaitoista.
Johtaminen ei toimi. Isoja ongelmia tydhyvinvoinnin kanssa.
Kuntoutujat ovat siis hallituksen jasenina esimiesasemassa tyontekijoihin nahden

ja tama nahdaan mahdollisena haasteena myos heidan osaltaan, joilla on talla

hetkella asiat johtamisen ja organisoinnin suhteen hyvin.
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Viime kaden vastuussa tyontekijoiden tydsuhteista ja tyohyvinvoin-
nista on ihmiset, joilla ei oo varsinaista koulutusta niin johtamiseen
eikd koulutusta myoskaan alalle. Niin siind on aina semmonen po-
tentiaalinen mahdollisuus, etta tulee jotain haastavia tilanteita.

Myo0s hallituksen jasenten oma kuntoutuminen nahdaan mahdollisena haasteena
ja asioiden ottaminen henkilokohtaisesti niin, ettei nae selkeasti kokonaiskuvaa

paatoksia tehdessa.

Eraan haastateltavan kertomuksesta tulee ilmi, ettei yhdistyksen hallitus kiinnita

tyohyvinvointiasioihin juurikaan huomiota.

Tyontekijoiden kesken puhutaan tydhyvinvoinnista tietysti ja mita me
toivottaisi, mutta se on vahan taistelua tuulimyllyja vastaan.

Toinen haastateltava eri yhdistyksesta kertoo myos siita, ettd heidan hallituk-

sensa aloitteesta ei ole tullut tydhyvinvointiin liittyvia asioita.

-et jos me tyontekijat tai jos ma en nostaisi tyohyvinvointiasioita esille
niin ei niistd puhuttaisi ollenkaan. — Et tuolla yhdistyksessa ei ole
sellaista tyohyvinvointihistoriaa, et se on taytynyt rakentaa. -
Mut edelleen se on sillain et me tyontekijat pidetaan siita (tydhyvin-
vointiasioista) huolta. — Siella (hallituksessa) ei 0o sellaista raken-
netta et miten he pystyisi sita (tydhyvinvointiasioita) edesauttaa tai
viemaan eteenpain ja se ei ole ehka niin ajankohtainen heille.

Toisaalta tyoyhteisdjen sisalta tulee ilmi monipuolistakin tyohyvinvointiin panos-

tamista kuten virkistystoimintaa, yhteisia palavereja ja tyonohjausta.

Kiinnitetdan huomiota, on saanndllisia virkistyksia ja on ollut puhetta,
ettd voi kayttaa tunnin viikossa liilkuntaan, joka on hyva idea. Tyon-
ohjausta on myds, ja siellda paasee puimaan, jos vaikka joku asia
kuntoutujien kanssa on jaanyt vaivaamaan. Koen tyonohjauksen
hyddylliseksi.

Tyohyvinvointia kehittavia puolia nousi myds esiin. Moni haastateltava kertoo,
etta heilla on tydnohjausta ja tyohyvinvointiin kiinnitetaan huomiota varsinkin pa-
lavereissa tyontekijoiden kesken. Osa tosin kertoo, ettei tydhyvinvoinnista puhuta

juurikaan. Tuotiin esiin myods liikuntamahdollisuudesta tyoajalla ja kulttuuri- ja
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likuntaseteleista ja jotkut haastateltavat kertoivat kyselysta tydntekijoille. Eras

haastateltava kokee, etta tydoyhteison kesken tiimityotavoissa olisi kehitettavaa.

5.3 Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Paasaantoisesti ilmapiiri on hyva yhdistyksissa ja tyoyhteisdossa asiat toimi-
vat. Jotkut haastateltavat sanovat, etta jonkinlaista eripuraa ja karhamaa on
esiintynyt tyOyhteisdssa. Lisaksi mainitaan, etta tyontekijoiden kesken on kilpai-
luasetelma ja “on enemman omaa puurtamista”. Tydnohjaus nostetaan asiana,

joka on auttanut erimielisyyksien selvittelyssa.

Tyoyhteisolta, varsinkin tyokollegoilta, saa poikkeuksetta hyvin tukea tarvitta-
essa. Moni kertoo, ettd asioista kuin asioista pystyy keskustelemaan tydyhtei-

s0ssa ja kaikkia kuunnellaan.

Kollegoilta saa tosi helposti tukea ja tehdaan tosi paljon yhdessa asi-
oita, se on ollut hirveen hyva.

Yksi haastateltava kertoo, etta tukea ei saa tarpeeksi tyoyhteisolta ja tukea on

erikseen pyydettava.

Voisi olla enemmankin. Pitaa erikseen ehka pyytaa apua, sita ei tar-
jota. Ehka se ilmapiiri vois olla parempi tai sellainen yhteisdllisempi.

Myos esimiehelta saadaan yleensa tukea. Esimiehen kanssa voi keskustella
mielta askarruttavista asioista ja han pyrkii auttamaan, jos apua tarvitsee jos-
sain. Kaksi haastateltavaa on sita mielta, etta esimiehelta voisi saada enemman

tukea. Hallitukselta ei tule aina tarvittavaa tukea.

Moni haastateltavista sanoo, etta Mielenterveyden keskusliitolta ei saa tarpeeksi
tukea ja moni ei sita ole edes kaivannut. Mainintoja tulee MTKL:n jarjestamista
koulutuksista, ja siita etta niita on tarjolla. Yksi haastateltava sanoo, etta tietyista

koulutuksista on ollut hy6tya ja siina mielessa MTKL on tarjonnut tukea. Yleiskuva
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on kuitenkin, etta MTKL:Ita ei saa tarpeeksi tukea ja koetaan, etta tukea ei kan-

nata sielta edes kysya.

Eihan niilta saa mitaan, kuka niiltd saa tana paivana tukea, sehan
on muuttunu niin erikoiseks.

Lisaksi pari mainitsee, etta MTKL jarjestaa vuosittain tyontekijapaivat yhdistysten
tyontekijoille. Haasteena mainitaan, etta tyontekijapaiville ei valttamatta paase,
jos se jarjestetaan toisella puolella Suomea. Se myds mainitaan, etta paivan si-

saltd on koettu osittain turhana, vaikka tydhyvinvoinnistakin on puhuttu.

Toisaalta siella valilla on ollut myoskin semmosta, on tullu va-
han semmosta palautetta muiltakin et semmosta hiukan turhaa si-
saltdad et he on keranny meilta jotain tietoa ja me ollaan enemman
haluttu puhua siita etta, niistd kokemuksista siella tyopaikalla.

Eras haastateltava kertoo, ettd ennen MTKL jarjesti enemman yhteisollista toi-
mintaa. Lisaksi toiveena tulee, ettda MTKL:n jarjestamissa tilaisuuksissa kohde-
ryhma, jolle toiminta on suunnattu, otettaisi paremmin huomioon ja toimintaa uu-
destettaisiin. Kuten eras haastateltava sanoo: “...kuuntelen samoja asioita aina
uudestaan...” Yksi haastateltava kertoo, ettd viestia on laitettu keskusjarjeston

suuntaan, etta lisatuki ei olisi pahitteeksi.

5.4 Vaikuttamismahdollisuudet

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd vaikuttamismahdollisuudet ovat laa-
jat. Samalla he sanoivat, etta asioista ja tyotehtavista pystyy neuvottelemaan
my0s tarvittaessa esimiehen ja kollegoiden kanssa. Korona on vaikuttanut yhden
haastateltavan tyonkuvan toteuttamiseen rajoittaen tydon kaytannon tekemisen

mahdollisuuksia.

Pystyn tosi paljon (vaikuttamaan tyotehtaviin). Se on keskeinen syy,
miksi olen ollut tassa niin kauan.
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Palautetta saadaan, moni mainitsee esimiehen tassa kohtaa. Kollegoilta ja asi-
akkailta saa palautetta myds, myds opiskelijoiden ja tukityollistettyjen antama pa-
laute mainitaan. Toiveena on osalla, etta esimies antaisi enemman palautetta ja
yksi haastateltava mainitsee, etta esimies voisi antaa joskus my0s positiivista pa-

lautetta. Paasaantoisesti kaikki palaute on positiivista.

Omaa osaamista saa kehittda, ja melkein mihin vain koulutuksiin paasee, jos on
halua. Ainoa rajoittava asia koulutuksiin paasyssa on raha, kaikkiin koulutuksiin

ei ole varaa tyoyhteisossa.

Siihen meilla ei ole varaa et maksettaisi (parin tonnin koulutuksia)
mut voidaan antaa aikaa. Voi kayttaa ty0aikaa et voi esimerkiksi an-
taa nayttdja tai suorittaa jotain. Se onnistuu tosi hyvin.

Myds erilaisille kursseille paasee helposti. Haastateltavat sanovat, etta toki kou-
lutusten ja kurssien pitaa liittya tydnkuvaan, muuten kaikki haastateltavat ovat

sita mielta, etta tydyhteisdissa on hyvin koulutusmyonteinen ilmapiiri.

Moni on sita mielta, ettd etenemismahdollisuuksia ei ole liemmin. Moni mainit-
see, etta ainoa etenemismahdollisuus olisi toiminnanjohtajan paikka tai paikan

vaihto.

Mutta uran kannalta, niin kylla se olisi, olen miettiny sita myos, tyo-
paikanvaihtoa ja lisdkoulutusta ja muuta.

Suurin osa on tyytyvaisia nykyasemaan. Pari haastateltavaa mainitsee, etta ete-
nemismahdollisuudet ovat tarkeita heille. Osa ei kaipaa etenemista urallaan, ai-

nakaan talla hetkella.

Lisaksi vaikutusmahdollisuuksiin voi vaikuttaa rahan niukkuus, vaikka muuten ti-

lanne sen suhteen voisi olla hyva.

Mutta sekin on taas sita, etta kun yhdistyksilla on vahan niita tuloja.
Mita enemman vaatii itselleen niin sitd enemman se on noilta asiak-
kailta pois.
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5.5 Tydn mielekkyys ja tyon imu

Monet sanovat kokevansa tyonsa merkitykselliseksi. Yksi haastateltava sanoo,
etta tyon merkityksellisyys vaihtelee paivan mukaan, ja miettii onko oma tyo sita
mita haluaa tehda. Toinen haastateltava mainitsee, etta hallituksen toiminta ve-
rottaa tyon merkityksellisyytta jonkin verran. Muuten kaikki haastateltavat ovat
sita mielta, etta oma tyo on merkityksellista ja iso syy miksi ollaan nykyisessa
tydopaikassa. Merkityksellisyys mainitaan asiana, joka auttaa jaksamaan tyossa
ja saattaa toimia osalla pienen palkan korvaajana, eli tydta jakse-

taan tehda, vaikka palkka ei olisi suuri. Kuten yksi haastateltava sanoo:

Joo no jos miettii just ettd on pieni palkka ja muuta niin ehka se mer-
kityksellisyys on yks semmonen ajava voima siina takana etta jak-
saakin tehda sita tyota koska tietaa etta se jotenkin on hyodyksi
muille tai etta yhteiskunta hyotyy siita tyosta mita itse tekee ja tekee
jotain just jolla on vaikutusta, positiivista vaikutusta ja merkitysta.

Toisaalta eras haastateltava mainitsee palkan olevan tarkea tekija myos.

Ja toki palkka, se on aika motivoiva. Silla sa myoskin yllapidat sita
tyohyvinvointia. Sa voit harrastaa ja tehda asioita myoskin sit vapaa-
ajalla, joka on sitten taas vastapainoa sille tyolle. Kylla se palkka on
erittain tarkea.
Monet my6s mainitsevat, ettd asiakastyo ja ihmisten kohtaaminen ovat asioita,
jotka tuovat merkitysta. Haastateltavat kokevat merkitysta, kun he voivat auttaa

kuntoutujia.

Mulle on tosi tarkeeta se etta saan tehda ihan asiakastyota. Eli ih-
misten kanssa toimiminen ja heidan hyvinvointinsa kohentaminen
niinm se on juuri se mitd haluan tydkseni tehdd ja
nyt ku saan tehda niin se on tosi mahtavaa.

Jotkut haastateltavista kertovat saavansa flow-tiloja aina valilla tydéssaan, eli he

unohtavat ymparéivan maailman ja keskittyvat taysin kasilla olevaan tehtavaan.

Joo kylla, sanotaan et jos tyotunneista kattoo, niin vahan liikkaakin.

Toisaalta eras haastateltava vastaa nain kysymykseen flow-tiloista:
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Tulee tosi paljon keskeytyksia... // Oikeastaan on tosi harvoin et paa-
sen tekemaan esimerkiksi  jotain Kirjanpitotdita pidem-
paan ku puol tuntii ennen kuin tulee seuraava keskeytys. Koska
meilla on kaytantona etta toimiston ovi on aina auki ja tanne saa tulla
juttelemaan...”

Ylla olevien teemojen tulokset ovat koottuna alla olevassa kuvassa 3.

TEEMA KESKEISET TULOKSET KEHITYSEHDOTUKSET

Johtaminen ja organisointi

Tydyhteiso ja ilmapiiri

Vaikutusmahdollisuudet

Tyon mielekkyys ja tyén imu

Monella toimii hyvin yhteistyo
tydntekijoiden ja hallituksen valilla.
Osalla ei toimi, talloin kielteisia
vaikutuksia tyéhyvinvointiin
Hallitusten jasenilld saattaa olla
puuttellisia tietoja esim.
Talousasioiden tai lainopillisten
seikkojen suhteen

Pddosin hyva ilmapiiri tydyhteisoissa,
osassa kehitettavaa

Tyokavereilta saa tukea

Paljon vaikutusmahdollisuuksia
Oman osaamisen kehittdmiseen hyvat
mahdollisuudet (koulutukset, kurssit)

Ty6 koetaan mielekkdana ja
merkityksellisend
Keskeytyksia paljon

* Koulutusta hallitusten jasenille
*  Yhteistydn kehittdminen

tyontekijoiden ja hallitusten valilla

* Miten saisi mahdollisimman osaavat

jasenet hallituksiin?

* Tybnohjausta / ryhmétyon ohjausta
¢ Tiimitydn ja tyoyhteiséna toimimisen

kehittdminen

* Virkistyspaivat, tydhyvinvointipaivat

Ulkopuolinen tukihenkil6 toisesta
yhdistyksesta kdymaan

* Palautteen antamista ja saamista

esimiehen kanssa

* Tyotehtédvien organisointi niin, ettd

pystyy pitdm&an rauhallisia taukoja /
kirjallisia toita rauhassa (tekijoiden

oma ehdotus)

Kuva 3. Tulostaulukko A (Loksy & Paukku 2020).

5.6 Tyoturvallisuus

Haastateltavat nostivat esiin monia myodnteisia seikkoja ty6turvallisuudesta. Er-
gonomia-asioita on huomioitu, ensiapukurssit on kayty, palohalyttimet ovat kun-
nossa, halytysnappi on tulossa ja tyosuojeluvaltuutettu on valittu. Yksi haastatel-
tavista kertoo, etta ei ole ainakaan tietoinen tyoturvallisuuteen liittyvasta suunni-
telmasta, mutta moni kuitenkin kertoo, ettd on tehty ohjeistuksia tai suunnitel-
mia joko suullisesti tai kirjallisesti. Turvallisuusasioista on myos keskusteltu tyo-
yhteis0ssa ja esimies on kiinnittanyt tyopisteen turvallisuuteen huomiota. Osa

kertoo, etta hatapoistumistieta ei aina ole.
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Eras haastateltava nosti esiin, etta tyéterveyshuollon tekeman riskien arvioin-
nin perusteella ainoat tyoturvallisuuteen vaikuttavat asiat liittyvat kavijoihin ja ti-

lanteisiin, joissa on tyontekijana yksin kavijoiden kanssa.

Uhkatilanteiden osalta suurin osa kertoo niiden vahaisyydesta ja osa kokonaan
niiden puuttumisestakin. Haastateltavat kertovat, etta eivat ole pelanneet tilan-

teita koskaan ja etta on turvallinen olo olla toissa.

Tosi harvassa on vakivallan uhkatilanteet. On ollut tilanteita, joissa
on meinannut tapahtua jotain. Omalla rauhallisuudella on saanut ti-
lanteen selvitettya.

Valilla on ollut kavijoiden osalta sanallista uhkailua tai hairintaa joko itseaan,
muita kavijoita tai henkilokuntaa kohtaan. Haastattelujen perusteella tallaista-
kaan ei kovin usein tapahdu. Erds haastateltava kuitenkin kertoo, etta va-
lilld han on kokenut oman hyvinvointinsa olevan uhattuna tilanteessa, jossa on

taytynyt poistaa henkiloa tiloista tai jos kavijalta on jaanyt ladkkeet ottamatta.

5.7 Tyoterveyshuolto ja tydymparisto ja voimavarojen lahteet

Lahes kaikkien haastateltavien mielesta tyoterveyshuolto on jarjestetty hy-
vin. Nelja viidesta vastaajasta kertoo olevansa tyytyvainen tyoterveyshuoltoon.
Kehuja tulee varsinkin, jos tyoterveyshuolto on jarjestetty yksityisen palveluntar-

joajan kautta.

Se asia on huippuhyvin jarjestetty.

Se on hyva paikka kaikin puolin, ei voi valittaa. Toimii hyvin.

Eras haastateltava kertoo mahdollisuudesta kayttaa chattilaakaria ja hoitoturva-
vakuutusta, jos tarvitsee erikoissairaanhoidon palveluja ja toinen kertoo, etta
heilla on suppea lakisaateinen tyoterveyshuolto, mutta se on toiminut hyvin. Yh-
della tyontekijoista ei ole viela kokemuksia tyoterveyshuollosta ja yksi haastatel-

tavista kokee, etta tyoterveyshuolto voisi olla parempikin.
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Se on se minimi mika se nyt, siihen kuuluu se yksi tammdnen ter-
veystarkastus silloin kun aloittaa tydpaikassa. Ja muuta siihen ei oi-
keastaan kuulukaan.

Fyysisen tyOympariston osalta haastatellut kokivat tilanteen hyvana. Myontei-
sena seikkana koettiin varsinkin se, etta tyonkuva on monipuolinen eika koostu

pelkasta toimistotydsta.

Musta tuntuu, etta voin nyt paljon paremmin kun en tee perinteista
toimistoty6ta, vaan puuhailen ja teen tollasta suorittavaa tyota.

Tassa tulee itse asiassa aika hyvin tasapainoa, etta toimistotyota ja
sitten sita asiakastyota.

Tyovalineiden osalta asiat tuntuivat olevan kunnossa. Eras haastateltavista mai-
nitsi, etta heilld on kaytdssa sahkodpodytia, sopivan suuria nayttéja ja mahdollisuus
tilata parempi tuoli tarvittaessa. Yksi haastateltavista tuo esiin kuitenkin tilojen
osalta sosiaalitilojen ja henkiloston taukotilojen puuttumisen, mika hankaloittaa

vaatteiden vaihtamista seka rauhallisen tauon pitamista.

Eli kun olet vaikka tauolla, niin oikeesti saatat tulla hairityksi ihan mil-
loin tahansa tyOasioissa, et ei pysty siita tyosta irrottautumaan.

Myds tdman opinnaytetydn kohdan 5.5 tuloksissa flow-tilasta kysyttdessa nousi
toisen vastaajan puheista esiin keskeytykset hankaloittamassa kirjallisten tdiden

tekemista.

Voimavaroja tuovina asioina nousi selkeasti esiin kavijat tai jasenet eli asiakkaat
seka tyOkaverit. Moni eri haastateltava nosti tdssa vaiheessa nama kaksi asiaa

esiin.

Se miks tata tyota jaksaa tehda onnaaihmiset ja jasenet, neonse
syy miks tata tyota tehdaan.

Muita mainittuja voimavaroja tuovia seikkoja olivat tyon merkityksellisyys, teke-
misen into, mahdollisuus suunnittelutydohon, ystavat ja vapaa-aika, hyva psyykki-

nen ja fyysinen kunto, hyva esimies, hyva tydilmapiiri, vaihtelevuus, sosiaaliset
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tilanteet, omatoimisuus ja vaikuttaminen, kiva palaute, vapaa-ajan ja tyon erotta-

minen, perhe, palkka, luonto, lenkkeily seka harrastukset.

5.8 Ty0 ja vapaa-aika

Paasaantoisesti haastateltavat sanovat, etta tydaika riittda tydtehtavien tekemi-
seen. Enemman kyse on tehtavien priorisoinnista, kaikkia tehtavia ei valttamatta
saa tehtya paivan aikana, mutta tarkeimmat ehditaan tekemaan. Moni mainitsee,
ettd pitaa olla hyvin itseohjautuva ja on enemman itsesta kiinni, miten aika riittda

tdiden tekemiseen tyopaivan aikana.

Et jos tulee kiire ja joku juttu jaa tekematta, niin saa syyttaa ehka
enemman itteensa. Et toi on luonteeltaan, toi tyo on luonteeltaan sel-
laista et sun taytyy itse johtaa itseasi etta eihan sieltd tuu ulkoalta
juurikaan mitaan painetta.

Vain yksi haastateltava sanoo suoraan, etta aika ei riita kunnolla tyotehtavien te-

kemiseen. Mutta hankin sanoo syyn olevan enemman itsessa kuin tyopaikassa.

Mut se on vahan Kkiinni siita et oon ekana, joka nostaa kadet
et ma voin tehda, et kyl siin pitda vahan peiliin kattoa.

Tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan onnistuu paasaantoisesti hyvin. Eras
haastateltava mainitsee korona-ajan tuoneen haasteita siihen, miten tyo ja va-
paa-aika pysyvat erillaan, kun toita on pitanyt tehda kotoa kasin. Yksi haastatel-
tava kertoo murehtivansa tydasioita vapaa-ajalla. Yleiskuvaksi muodostuu silti,
ettd vaikka tydasiat voisivat pyoria valilla mielessa vapaa-ajalla, vapaa-aika pyhi-
tetaan muille asioille kuin tyolle. Moni mainitsee, etta on opetellut unohtamaan
tybasiat tyopaivan loputtua ja etta on tarkka siita, etta toita ei vieda kotiin. Yksi
haastateltava kertoo, etta tydpaikka on antanut ohjeet jattaa tydkone ja -puhelin

tyopaikalle, kun tyovuoro loppuu.

Alla olevassa kuvassa 4 on koottuna ylla olevien teemojen keskeiset tulokset.
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KESKEISET TULOKSET KEHITYSEHDOTUKSET

Toimintaohjeita
Isommat tilat
Puhejudokoulutusta

* Ty on ergonomisesti vaihtelevaa,
tyoturvallisuustekij6itd on huomioitu
ja tydntekijoilla padosin turvallinen olo

Tydturvallisuus * Mahdolliset turvallisuusuhat liittyvat Mahdollisuus saada nopea yhteys
kavijoihin, jos esim. riitoja tai jarjestyksenvalvojaan / vartijaan
psyykkistd huonovointisuutta. Ei ole * Aina paikalla vah. kaksi tyontekijad, jos
ollut kuitenkaan fyysisia yhteenottoja. se on mahdollista

* Kavijat ja tyokaverit selkedsti kaksi * Parempi ty6terveyssopimus niille,
tarkeintd voimavarojen lahdetta joilla pelkka lakisaateinen minimi.
TyGterveys ja voimavarat ja tydymparistd * Tyoterveyshuolto padosin hyvin * TyGterveyshuolto kavisi kartoittamassa
jdrjestetty, osalla jopa erittdin hyvin tilannetta
* Sosiaalitila ja taukotila, jos sellaista ei
ole

* Paasaantoisesti helppo erottaa
toisistaan
Ty ja vapaa-aika *  Tybntekijdn vastuulla tehda tyot
tydajalla

Kuva 4. Tulostaulukko B (Loksy & Paukku 2020).

5.9 Kehitysideat

Johtamiseen liittyvista kehitysehdotuksista nousi esiin ryhmatydn ohjaus ja tiimi-
hengen luominen sellaisessa tilanteessa, jossa tyoyhteison yhteistoiminnassa ol
haastateltavan mielesta kehitettavaa. Kokouksissa voisi olla kiertava tyontekija
esittelemassa tyontekijoiden toimintaa ja koulutusta voisi olla hallituksen jase-

nille.

Pari haastateltavaa mainitsee, etta hallituksen tyoskentelya pitaisi kehittaa. Kei-
noiksi mainitaan hallituksen jasenten kouluttaminen tehtaviinsa. Osa sanoo, etta
uusi hallitus olisi hyva ja tai etta sen ja tyontekijoiden valista yhteisty6ta olisi pa-
rannettava. Yksi haastateltava toivoo, etta yhdistyksen tyontekijat nahtaisiin ta-

saveroisina hallituksen toimesta ja hallitus antaisi tyontekijoille tydérauhan.

— se varmasti vaatisi sita, ettad hallituksen kanssa tehtaisi enemman
yhteistyota niin kuin tyontekijat ja hallitus. Ja kaytaisi ihan lapi sita
tyon sisaltda et mita se kaytannossa on ja myos et onko jotain kehit-
tamistarpeita.

Vaikuttamismahdollisuuksiin liittyen yksi haastateltava mainitsee myds etta, etta

hallituksen toimintaa parantamalla voisi kehittaa myos tata puolta. Eras
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haastateltava toivoisi, ettd olisi useammin aikaa puhua esimiehen kanssa ja

saada sita kautta palautetta.

— meian Kyl kannattaisi pohtia ihan semmonen vaikka toistuva (esi-
miehen kanssa) aika joku milloin kaikessa rauhassa kaydaan lapi
asioita ja sit on mahdollisuus antaa ja saada sita palautetta

TyoOyhteisoon liittyviin kehittamisideoihin liittyen eras haastateltava toivoisi tyon-
ohjausta, etta voisi puhua jonkun ulkopuolisen kanssa tyOasioista, nyt virallista
tyonohjausta ei hanen tyopaikaltaan 160ydy. Toinen haastateltava kaipaisi tyoyh-
teisdlta enemman yhteen hiileen puhaltamista ja toinen kaipaisi enemman yhtei-
sia kokoontumisia tyoporukan kesken. Nostettin myos esille idea, ettda MTKL
voisi jarjestaa tyohyvinvointiin keskittyvan teemapaivan, jossa voisi kunnolla pa-

neutua tyohyvinvointiasioihin ja siihen liittyviin kehityskohteisiin.

Myds hallituksen jasenten kouluttautuminen nostetaan esille. Hallituksen jasenilla
ei valttamatta ole tietoa lakipykalista tai tyohyvinvointiin liittyvista asioista ja kou-
lutus voisi auttaa tahan. Myds tydnohjauksen merkitys nostetaan esille, ja sen
uskotaan voivan auttaa hallituksen tyoskentelyn parantamisessa. Kuten yksi

haastateltava sanoo:

— olis pakollinen et sinne mentais (koulutus) ja vois olla muu-
taki kuin kertaluontoinen, eihan se riitd mihinkaan.. Et taval-
laan, miksi ei tyonohjauskin tavallaan et ne osoittaisi et ei mee hen-
kilokohtaisuuksiin vaan hoidetaan taa tyo.”

Haastatteluista tulee muutenkin monta mainintaa tarpeesta tyonohjaukseen ja
pari haastateltavaa mainitsee, etta tydyhteison tiimihengen parantamiseen pitaisi
panostaa enemman. Myds tyOnkierto mainitaan. Liséksi tyodtekijoiden yhteisen

ajan lisdaminen on toiveissa.

Tyéturvallisuutta edistavina toimenpiteind mainitaan muun muassa kirjallinen toi-
mintaohje, jarjestyksenvalvoja jolle voisi soittaa tarvittaessa, isommat tilat jotka

lisaisivat turvallisuutta ja puhejudokoulutus.
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Tyoterveyteen liittyvista kehittamisideoista nousi esiin parempi tyoterveyshuolto-
sopimus ja ajatus yhteistyon lisaamisesta tyodterveyshuollon kanssa, joka voisi

tehda tilanteen kartoitusta toimipaikkaan.
Yksittaisia mainintoja tulee liittyen jarjestysmiehen ja uusien tyovalineiden saa-
miseen seka tyodterveyden kehittamiseen. Lisaksi yksi haastateltava toivoo sel-

keaa lounastuntia.

Kehitysideat ovat koottuna kuvissa 3 ja 4.
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6 TULOSTEN POHDINTA

6.1 Johtaminen ja organisointi

Yhdistyslain perusteella yhdistysten hallitukset johtavat yhdistysten toimintaa ja
hallitukset valitaan vapaaehtoisista jasenista (L 503/1989). Hallituksen jasenilla
ei ole kuitenkaan valttamatta tietoa ja taitoa yhdistyksen ammattityosta, henkilos-
tohallinnosta ja taloudesta huolehtimiseen. Hallituksessa ei olla aina tietoisia ase-
mastaan tyonantajana. Tama johtaa siihen, etta ammattitaitoinen palkattu tyon-
tekija ottaa naista asioita kaytannon vastuun ja hallituksen valta jad muodol-
liseksi. (Ruuskanen ym., 2013, s. 28; Kaunismaa & Lind, 2014, s. 18.) Saattaa
olla myo6s epaselvyyksia siita, miten yhdistysta tulisi johtaa (Selander, 2018, s.
30).

Tuloksista voi havaita sen, ettd enemmistolla haastateltavista yhteistyd hallituk-
sen ja tyontekijoiden valilla sujuu hyvin. Osa haastatelluista kuitenkin kertoi, etta
heilla johtaminen, jossa kuntoutujat ovat esimiehena ei toimi kunnolla ja se ei ole
ammattitaitoista. Myos he, joilla ei ollut ongelmia asian kanssa, nostivat esiin
tassa asetelmassa olevina haasteellisina seikkoina hallitusten jasenten mahdol-
lisen taloudellisen ja lainopillisen osaamisen puutteen. Haastatteluvastausten pe-
rusteella tulee vaikutelma siita, etta jos yhdistyksen hallitus jattaa operatiivisen
johtamisen selkeasti tyontekijoille ja luottaa heidan ammattitaitoonsa, niin ase-
telma on selkea. Jos sen sijaan hallitus haluaa ottaa toiminnasta paljon ohjia
omiin kasiinsa, niin tilanteesta voi tulla hankala ja vastuukysymykset jaada epa-
selviksi. Toisaalta ongelmallista voi olla my0s se, jos yhdistyksen toiminta painot-
tuu lilkaa tyontekijoiden panokseen — onhan yhdistystoiminnan peruspilareita yh-
distyslakiinkin kirjattu seikka, ettd jasenet paattavat yhdistyksen asioista (L
503/1989).

Sosiaali- ja terveysalan jarjestdjen esimiehille teetetyn haastattelututkimuksen
perusteella jarjestojen hallitukset eivat ole aina myotamielisia tyohyvinvoinnin ke-
hittamisen suhteen, vaan tydhyvinvointia edistavaa toimintaa varten taytyy joskus

jopa anoa hallitukselta tukea (Saleva, 2017, s. 26). Tuloksista tulikin ilmi, etta oli
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koettu hankaluuksia saada hallituksen hyvaksyntaa pienillekin tydhyvinvointia tu-
keville etuisuuksille. Ne haastateltavat, jotka toivat esiin heilla olevan tyonohjauk-
sen, kokivat taman hyodylliseksi. Nain ollen voisi ajatella, etta tydnohjaus voisi

hyodyttaa myos niita yhdistyksia, joilla ei ollut talla hetkella tyonohjausta.

6.2 Tydyhteiso ja ilmapiiri

Kuten aiemmissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, jarjestdjen pieni koko voi olla ris-
kitekija tydyhteison ilmapiirin suhteen (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 19-20, 54;
Ristolainen, 2015, s. 11, 48, 56). Tutkimukseemme kuuluvat jarjestét ovat myos
pienia, joten niissa voisi taman perusteella olla riskeja ilmapiirin suhteen. Ei voi
kuitenkaan sanoa, etta tyoyhteison pieni koko itsessadan aiheuttaisi haasteita tut-
kimukseemme kuuluvissa yhdistyksissa. Luultavasti jarjeston pieni koko voi olla
jopa voimavaratekija, jos tyoyhteisOlta saa tukea ja asioista pystyy keskustele-

maan vapaasti tydyhteisossa.

Tyoyhteisolta saatava tuki vaikuttaa tulosten perusteella olevan hyvalla tasolla.
TyoyhteisOssa viihdytaan paasaantoisesti, ja tama luultavasti lisaa tyohyvinvoin-
tia ja tuo voimaa ty0ssajaksamiseen. Esimieheltd saatavaa tukea ei voi my0s-
kaan vaheksya ja tulokset antavat kuvan, etta omalta esimiehelta tukea paasaan-
toisesti saa. Toisissa paikoissa tyOyhteis0 on iso voimatekija ja tyokavereiden
tukeen voi luottaa. Myos hallituksen ja tyontekijoiden valisen yhteistyon toimivuu-

della on vaikutusta tyoilmapiiriin.

Tutkimissamme yhdistyksissa asiat siis vaikuttavat olevan paasaantoisesti hyvin.
Vain osassa tuloksista mainitaan tydyhteison ilmapiirin kehittamisessa olevan pa-
rannettavaa ja toivoen etta tukea voisi saada enemman. Tyonohjaus on selvasti
auttanut, jos on tullut erimielisyyksia tydyhteiséssa ja vaikuttaa, ettda suurempia

haasteita ei ole yhdistyksissa ilmapiirin suhteen.

Mielenterveyden keskusliitto vaikutti jaaneen etaiseksi monelle ja sielta voisi viela
tulosten perusteella saada enemmankin tukea. Tosin moni ei tukea sielta kaivan-

nutkaan, mikd ehka kertoo siitd, ettd keskusliiton ei uskota olevan avuksi
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tydhyvinvointiasioissa tai tydyhteisdjen tukemisessa tai sitten lisatuelle ei vain ole

ollut tarvetta.

6.3 Vaikutusmahdollisuudet

Tulostemme perusteella vaikuttamismahdollisuudet omiin tyotehtaviin ja tyoai-
kaan nayttaytyvat hyvina. Samanlaisia tuloksia on saatu aiemmissa tutkimuk-
sissa kolmannen sektorin tydhyvinvoinnista niin Suomesta kuin muualta maail-
masta. Tyontekijoilla on enemman vaikutusmahdollisuuksia mita tulee tyotehta-
viin verrattuna julkiseen tai yksityiseen sektoriin. (Selander, 2018, s. 39, 71, 87.)
Myo6s Kaunismaan ja Lindin aineistossa (2014, s. 44—-45) jarjestotyontekijoiden

vaikutusmahdollisuudet olivat hyvat.

Kun tyodntekijalla on laajat vaikutusmahdollisuuksissa, hanen on oltava hyvin it-
seohjautuva (Kaunismaa & Lind, 2014, s. 19, 54). Tama voisi potentiaalisesti joh-
taa jatkuvaan kiireeseen ja paineeseen saada tyot tehdyksi. Kuten Kaunismaa ja
Lind (2014, s. 19-21) kirjoittavat, on riski, etta tyontekija jaa yksin tyotehtaviensa

kanssa, jos autonomisuus on suurta ja tukea ei tule tyoyhteisolta.

Laajat vaikutusmahdollisuudet eivat nayttaydy tulosten perusteella johtavan kii-
reeseen, vaan ajankayttd vaikuttaa olevan hallinnassa. Autonomia ja itseohjau-
tuvuus koetaan positiivisena asiana. On tyontekijasta kiinni, miten ja missa jar-
jestyksessa tyotehtavat haluaa tehda. Toki osa mainitsee, etta rahoituksen niuk-
kuus jarjestossa tuo omat rajoitteensa ja kaikkea ei voi toteuttaa sen takia. Taman

voi nahda rajoittavan vaikutusmahdollisuuksia.

Kolmannen sektorin tyOpaikoissa etenemismahdollisuudet ovat rajalliset, koska
paikat ovat yleensa pienia (Selander, 2018, s. 38). Haastattelujen perusteella
tama pitaa paikkansa, silla monien mielestd mahdollisuuksia etenemiseen ei ole
liemmin vaikka osalle tdma olisi tarkeaa. Etenemismahdollisuuksien vahaisyys
selittyy luultavasti paikkojen pienuudella, ja monelle ainoa mahdollisuus etene-
miseen olisi toiminnanjohtajan paikka, mutta kaikki eivat sita tittelia edes halua.
Toisaalta osalle etenemista on se, etta voi muokata tyotehtavia tai toiminnanjoh-
tajan roolissa palkata lisaa tyontekijoita tai laajentamalla yhdistyksen toimin-

taa. Vaikka tyouralla eteneminen olisi tarkeaa, vain yksi haastateltava mainitsee,
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ettd tyopaikan vaihto on kaynyt mielessa rajallisten etenemismahdollisuuksien
takia. Etenemismahdollisuuksien vahaisyys ei siis nayttaydy tulosten perusteella

isona ongelmana.

Kolmannella sektorilla, jossa johtaminen perustuu Selanderin (2018, s. 53) mu-
kaan vapaaehtoiseen organisaatiokulttuuriin, palaute tyontekijoille voi jaada va-
haiseksi. Tama voi liittya suureen autonomian tasoon ja siihen etta vapaaehtoi-
sina toimivat hallituksen jasenet eivat anna saanndllistd palautetta. Sosiaalinen
tuki voi siis jaada vahaiseksi. Palautteen saamisen ongelmaa ei ollut havaitta-
vissa aineistomme perusteella. Tyontekijat saavat paasaantodisesti palautetta ja
positiivista sellaista niin asiakkailta, tyokavereilta kuin omalta esimieheltaan.
Osalla oli toiveena saada enemman palautetta esimiehelta, mutta vaikuttaa etta
palautetta saa hyvin halutessaan. Tydn suuri autonomian maara ei siis nayta
vaikuttavan palautteen saamiseen, mika voisi olla risking, jos tydnkuva on hyvin

itsenaista.

Tutkimuskohteenamme olevissa yhdistyksissa mahdollisuus oman ammattitai-
don ja osaamisen kehittdmiseen nayttaytyy hyvana, koulutuksiin ja kursseille
paasee helposti, koska tydnantajat ovat koulutusmyodnteisia. Ainostaan raha ja
sen maara rajoittaa kaikkiin koulutuksiin paasya, silla jarjestoilla ei ole valttamatta

varaa kustantaa kalliita koulutuksia.

Myo6s Kaunismaan ja Lindin (2014, s. 43) haastattelututkimuksessa jarjestotyon-
tekijat kokivat, etta kouluttautumiseen suhtaudutaan esimiesten puolesta positii-
visesti. Voi olla, etta riippuu taysin tydpaikasta ja esimiehesta, miten helppoa
oman osaamisen kehittdaminen on koulutusten ja kurssien mydéta, mutta tutkitta-

vissa yhdistyksissa tama puoli oli ainakin kunnossa.

6.4 Tyon mielekkyys ja tyon imu

Haastateltavat pitivat tyotaan poikkeuksetta merkityksellisena ja tulee kuva, etta
tydn merkityksellisyys on iso motivaatiotekija tydossa. Moni selvasti nauttii asia-

kastyosta ja mielenterveyskuntoutujien kanssa toimimisesta. Lisaksi tulee kuva,
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ettd tyd koetaan yhteiskunnallisesti merkittdvana, ja ihmisten auttaminen tar-
keana. Haastattelujen perusteella voi paatella, etta haastateltavilla on yhtenevat
arvot tybantajaorganisaation kanssa ja motivaatio tyota kohtaan. Selanderin
(2018) kolmatta sektoria kuvaava kasite aatteellinen orientaatio kdy hyvin yhteen
tutkimuksemme kanssa. Kuten Selander (2018, s. 54-55) kirjoittaa, yhtenevaiset
arvot ja yleishyodyllinen motivaatio eli halu palvella yhteista hyvaa voivat toimia
jaksamista lisdavana tekijana jarjestotyossa. Tasta vaikuttaa olevan kyse myods
haastateltaviemme suhteen, silla monet heista mainitsevat tyon merkityksellisyy-

den olevan tydssa jaksamisen suhteen iso tekija.

Haastatteluissa tuli pari mainintaa flow-tiloista, osa kokee ajoittain uppoutuvansa
tydhon taysin. Flow-tilaa voi kuvailla tilaksi, jossa kasilla olevaan asiaan kuten
tydhon uppoudutaan taysilla unohtaen ympardiva maailma. Flow-tilalla on yhte-

nevaisyyksia tyon imuun kuuluvaan uppoutumiseen. (Selander, 2018, s. 45.)

Toisaalta tulee mainintoja keskeytyksista tydssa, minka voi nahda vahentavan
mahdollisuuksia flow-tiloihin ja tydhdén uppoutumiseen. Tama vaikuttaa olevan
enemman saanto kuin poikkeus tutkimissamme yhdistyksissa, keskeytyksia tulee
asiakkaiden puolelta usein. Syyna voi olla se, etta tydskentelyyn ei ole kunnollisia
tiloja tai koetaan etta tyontekijoiden on oltava asiakkaiden kaytettavissa koko

ajan.

6.5 Tydoturvallisuus

Tyonantajalla on tyoturvallisuuslain mukaan tunnistettava tyosta ja tydymparis-
tosta johtuvia haitta- ja vaaratekijoitéd seka tehda arviointia niiden merkityksesta

turvallisuuden ja terveyden suhteen (L 738/2002).

Tyébturvallisuuden osalta haastateltavien tiedot ovat padosin myonteisia. Vaikka
kirjallisia suunnitelmia tai ohjeistuksia ei ole valttamatta tehty joka tilanteen va-
ralta, niin sita ei vastausten perusteella kaivatakaan. Tyoturvallisuuteen liittyvat
suurimmat riskit vaikuttavat liittyvan kavijoihin ja heidan mahdolliseen uhkaavaan
kaytokseen, mutta uhkatilanteitakin ilmenee vastausten perusteella hyvin harvoin

ja silloinkin on lahes aina selvitty sanallisella puuttumisella. Vaaratilanteisiin olisi
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kuitenkin hyva varautua joka paikassa mahdollisimman hyvin ja ehdotettu puhe-
judokoulutus vaikuttaisi erityisen sopivalta mielenterveysyhdistyksien tyodnteki-

joille.

6.6 Tyoterveyshuolto, tydymparisto ja voimavarojen lahteet

Tyoterveyshuollon kustannukset ovat suuria ja jarjestdjen rahoituspaatoksissa ei
ole valttamatta panostettu tydhyvinvoinnin parantamiseen, vaan enemmankin
asiakastoiminnan yllapitamiseen. Myodskaan jarjestojen johtohenkilot eivat halua
aina panostaa henkilokunnan tydhyvinvointiin. (Saleva, 2017, s. 26.) Monessa
yhdistyksessa oli kuitenkin haastattelutulosten perusteella tyoterveyshuollon jar-
jestaminen hyvalla mallilla ja osalla jopa erinomaisen hyvin hoidettu sisaltaen mo-
nipuolisia palveluja. Vain yksi selvasti poikkeava tulos ilmeni, kun yksi haastatel-
luista ei ollut tyytyvainen ja piti tydterveyshuoltoa puutteellisena. Paaosin tyoter-

veyshuollon osalta asiat vaikuttavat olevan yhdistyksissa hyvin hoidettu.

Tyoturvallisuuslaissa on saadetty, etta tydpaikalla taytyy olla tyon luonne ja tyon-
tekijoiden lukumaara huomioiden asianmukaiset henkilostotilat pukeutumiseen,
vaatteiden sailytykseen, lepaamiseen ja ruokailuun (L 738/2002). Lain kohta on
sikali tulkinnanvarainen, etta se ei maarittele tarkemmin sita, miten tydn luonne
ja tyontekijoiden lukumaara tassa yhteydessa vaikuttaa henkilostotilojen vahim-
maisvaatimuksiin. Yhden haastatellun kertomasta nousee kuitenkin esiin selkea
tarve henkilostotilojen kehittamiseen hanen kertoessaan, etta niin sosiaalitilat, lu-
kittavat kaapit, henkildston taukotilat seka rauhallinen ruokailutila puuttuvat tyo-

paikalta.

Ergonomia liittyy ihmisten ja ympariston elementtien valiseen suhteen ja sen ta-
voitteena on sovittaa tekniikka ja toiminta mahdollisimman hyvin ihmisille sopi-
vaksi. Talloin otetaan huomioon muun muassa turvallisuusseikkoja, hyvinvointia,
tehokkuutta ja hairidttomyytta. Siina vaikutetaan varsinkin tydprosesseihin ja tek-
nisiin ratkaisuihin tydntekijoiden hyvinvointia ja tehokkuutta parantavalla tavalla.

Ergonomia voidaan jaotella fyysiseen, kognitiiviseen sekd organisatoriseen
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ergonomiaan. (Launis & Lehteld, 2011, s. 19-21.) Keskeytykset ja rauhallisten
tilojen puute ovat siis haaste tydhyvinvoinnin kannalta, joihin yhdistyksissa kan-
nattaa kiinnittda huomiota. Usein toistuvista keskeytyksista voi seurata vaikeuk-
sia keskittya kirjallisiin tdihin (ks. luku 5.5) ja tauolla ei valttamatta pysty rauhassa
hengahtamaan. Joskus tyontekijat ovat kohdanneet myos vaikeita vuorovaiku-
tustilanteita (ks. luku 5.6). Nama asiat liittyvat psykososiaalisiin kuormitustekijoi-
hin, joissa kuormitusta voivat aiheuttaa muun muassa jatkuvat keskeytykset, tyon
sirpaleisuus ja vaikeat vuorovaikutustilanteet (Tyosuojelu. Psykososiaalinen
kuormitus). Organisatorisessa ergonomiassa pyritaan kehittdmaan organisaa-
tiossa tyoprosesseja, tydaikaan ja tydjarjestelyihin liittyvia asioita seka tuotan-
toon, toiminnan laatuun seka yhteistydhon liittyvia asioita eli miten tyot jarjeste-
taan ja milla tavalla tekniikka tukisi tyota parhaalla mahdollisella tavalla (Launis
& Lehteld, 2011, s. 20, 407). Yhdistyksille olisi hydtya ainakin pohtia tydyhtei-
s0ssa sita, etta voisiko organisatorista ergonomiaa kehittaa esimerkiksi tyojarjes-
telyilla niin, etta tyontekijoilla olisi valilla selkeammin omia taukoja ja hetkia, jolloin

pystyy keskittymaan esimerkiksi omiin kirjallisiin tehtaviinsa rauhassa ja hairiotta.

6.7 TyoO ja vapaa-aika

Kysyimme, miten helppoa on erottaa ty6 ja vapaa-aika, silla taman on havaittu
olevan haasteena kolmannella sektorilla. Aiemmissa tutkimuksissa on kaynyt
ilmi, etta tyo hairitsee perhe-elamaa kolmannella sektorilla ja tdiden tekeminen
vapaa-ajalla on yleisempaa kuin julkisella ja yksityisella sektorilla (Selander,
2018, s. 53, 77). Emme kysyneet suoraan perhe-elamasta haastateltavilta, silla

kysymyksemme vapaa-ajasta kasittdd myos sen.

Tulosten perusteella tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan onnistuu hyvin ja
sen suhteen ollaan tarkkana. Kukaan ei sano, etta tyot haittaisivat muuta elamaa,
vaikka osalla tydasiat pyodrivat mielessa enemman vapaa-ajalla kuin toisilla. Vai-
kuttaa, etta moni on vain paattanyt tehda selvan eron tdiden ja muun elaman
valille. Toisin sanoen on olemassa riski tyoasioiden menemisesta vapaa-ajan
puolelle, mutta esimies tai kukaan muukaan ei pakota tekemaan toita tydajan ul-

kopuolella.
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Suuri autonomian maara kolmannen sektorin tydpaikoissa voi myds vaikuttaa
tyon ja vapaa-ajan valisen rajan hamartymiseen, kun on tyontekijan omalla vas-
tuulla, miten ja milloin tekee tyonsa (Selander, 2018, s. 47). Koska autonomia on
suuri yksittaisella tyontekijalla, han itse paattaa paljolti, milloin tekee tietyt tyoteh-
tavat. Vain yksi haastateltava mainitsee tyopaikan ohjeistuksen liittyen toiden vie-

misesta vapaa-ajalle.

Tutkimuskirjallisuudessa kolmannella sektorilla vaikuttaa enemman esiintyvan
toiden viemista kotiin. Tama johtuu mahdollisesti siita, etta sektorilla hyddynne-
taan paljon vapaaehtoisten tydpanosta. Vapaaehtoisten mukana oleminen tyo-
yhteis0ssa voi tuoda tyontekijoille painetta tehda toita palkatta vapaa-ajalla,
koska vapaaehtoiset tekevat tyota ilman palkkaa ja omalla ajallaan. (Selander,
2018, s. 11, 53.) Haastatteluista ei tullut ilmi vapaaehtoisten vaikutusta tyoyhtei-

so6ihin tai sita kuinka paljon vapaaehtoisia yhdistyksissa tyoskentelee.

Kysyimme myds siita, etta riittaakod aika tyotehtavien tekemiseen. Paasaantoi-
sesti vaikuttaa silta, etta tyotehtavat saadaan hyvin tehtya ajallaan ja vaikka kaik-
kia tehtavia ei saisi yhden paivan aikana valmiiksi, ne voi siirtdd myéhemmin teh-
taviksi. Jarjestotyota leimaa itseohjautuvuus ja korkea tydintensiteetti (Kaunis-
maa ja Lind, 2014, s. 19; Selander, 2018, s. 37). Kuten aiemmin tekstissa on tullut
ilmi, korkea itseohjautuvuus voi olla seka hyva etta huono asia. Hyvana puolena
voi olla suuri vaikuttamisen maara, mutta varjopuolena yksinainen puurtaminen
(Kaunismaa ja Lind, 2014, s. 19). Koska oma ty0 vaatii paljon itseohjautuvuutta,
on paljolti itsesta kiinni, saako tyotehtavat tehtya ajoissa. Tulosten perusteella voi
pohtia ovatko haastateltavat sattumoisin hyvia organisoimaan tyonsa vai onko
tutkittavissa yhdistyksissa piirteita, jotka auttavat tyon ja vapaa-ajan pitamisessa

erillaan.
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7 EETTISET NAKOKOHDAT JA LUOTETTAVUUS

7.1 Eettisyys

Hyvaan tieteelliseen kaytantéon kuuluvat tarkkuus, huolellisuus ja rehellisyys
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012, s. 6). Lisaksi aineiston keruun suhteen
on huomioitava osallistujien oikeudet seka opinnaytetyon tekijoiden ja haastatel-
tavien valiset suhteet. Haastatteluun osallistuvilla on oikeus saada riittavasti tie-
toa tutkimuksesta, jonka perusteella he voivat paattaa haluavatko osallistua tut-
kimukseen. (Gothoni, 2020.) Nain ollen lahetimme ennen haastattelujen toteutta-
mista yhdistyksiin sahkopostilla saatekirjeen, oppilaitoksen seminaarissa hyvak-
sytyn opinnaytetyon suunnitelman seka tutkimuslupa-anomuksen. Lahetettyjen
materiaalien perusteella osallistujat saivat avoimesti tiedot muun muassa tutki-

muksemme tarkoituksesta, tavoitteista ja siitd miten aiomme kerata aineistoa.

Olemme kiinnittaneet erityista huomiota vastaajien anonymiteettiin, silla yhdistys-
ten tyontekijamaarat ovat pienia ja myos mielenterveysyhdistysten maara paa-
kaupunkiseudulla on suhteellisen pieni. Nain ollen olemme jattaneet kertomatta
tutkimukseen osallistuneiden yhdistysten nimet. Viela opinnaytetydprosessin al-
kupuolella toimme haastateltaville esiin mita muita yhdistyksia on tutkimuksessa
ja tasta syysta jatimme myos numerokoodauksen pois, jotta vastaajat eivat tun-
nistaisi sitaattien perusteella toisiaan. Suojasimme anonymiteettia myds yhden-
mukaistamalla kasitteitd kuten kayttamalla hallitus-sanaa riippumatta siita, mita

sanaa haastatellut ovat itse yhdistyksen johtoelimesta kayttaneet.

7.2 Luotettavuus

Tutkimustyon luotettavuuteen tarkeana osana kuuluu validiteetti, jolla tarkoite-
taan sita, etta tutkimuksessa mitataan sitd mitd on tarkoituskin. Toisin sanoen

hyvan validiteetin omaava tutkimus ja sen tulokset vastaavat todellisuutta, eli
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menetelmat joilla tuloksiin paadytaan, auttavat kertomaan ilmidsta totuuden. (Hy-
vari & Vuokila-Oikkonen, 2020.)

Vahvuutena oman opinnaytetydmme luotettavuuden suhteen voi pitaa sita, etta
haastateltavat edustivat eri tyontekijarooleja, jolloin on helpompi saada monipuo-
linen kuva tyohyvinvoinnista. Laadulliseen tutkimukseen kuuluvasta edustavuu-
den periaatteessa tarkoitus on saada aiheesta tarkoituksenmukaista tietoa, tut-
kittavat ihmiset tai ilmiot siis antavat aiheesta parhainta tietoa (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka, 2006). Saimme hyvin tietoa tutkittavasta aiheesta teema-
haastatteluiden kautta. Vastausten laajuus riippui paljon siitakin, miten paljon
haastateltavilla oli kokemusta eri aiheista. Tyontekijoiden tyonkuvat olivat vaihte-
levia, ja tama saattoi vaikuttaa siihen, miten he osasivat kertoa tydhyvinvoinnin
yleistilasta yhdistyksissa. Mielestamme saimme kuitenkin jokaisesta haastatte-

lusta arvokasta tietoa tutkittavasta aiheesta ja monipuolisesti.

On otettava huomioon, etta emme itse valinneet haastateltavia. Pyysimme jokai-
sesta yhdistyksestd muutamaa haastateltavaa mutta yhdistykset ovat itse paat-
taneet keitd ne ehdottavat haastateltaviksi. Tassa olisi voinut olla riski, ettd haas-
tateltavat edustavat vain tiettya nakokulmaa. Tama ei vaikuta olevan ongelma,
silla saimme monta haastateltavaa ja haastateltavien tydonkuvat ja nakemykset

ovat vaihtelevat, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

Validiteettia on my0s se, etta tutkimuksessa kaytettavat kasitteet on hyvin opera-
tionalisoitu eli niiden avulla tutkittavasta ilmiésta saa valideja tuloksia. (Hyvari &
Vuokila-Oikkonen, 2020). Uskomme taman toteutuneen, koska luomamme tee-
mat hahmottelimme huolellisesti tutkimuskirjallisuuteen perustuen. Saimme kayt-

tamillamme kasitteilla eli kysymyksilla ja teemoilla tietoa siitd mista halusimme.

On aina mahdollista, koska tyéhyvinvointi on laaja ilmid, ettd emme saaneet kai-
kista siihen vaikuttavista tekijoista tietoa pelkan haastattelun keinoin. Vaikka tee-
mahaastattelurunkomme oli laaja, on mahdollista, ettd osa tutkittavasta ilmiosta
jai kasittelematta haastatteluissa. Toisaalta meilla oli teemoja paljon, joten pys-

tyimme keraamaan melko monipuolisesti tietoa aiheesta.

Teemahaastattelun etuna oli, etta pystyimme haastattelutilanteessa tasmenta-
maan kysymyksia tarvittaessa, mika olisi ollut vaikeaa esimerkiksi kyselytutki-

musta tehdessa. Tata kautta saimme varmistettua paremmin, ettd haastateltavat
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vastaavat siihen, mitd olemme tutkimassa. Luotettavuuteen voi vaikuttaa se, etta
olimme luoneet valmiit teemat ja kysymykset niihin liittyen, silla tama voi johdat-
taa haastateltavan puhumaan vain valmiiksi annetuista teemoista. Toisaalta an-
noimme haastateltavien kertoa vapaasti annetuista teemoista, tehden tarkenta-
via Kysymyksia tarvittaessa. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, etta haas-

tattelukysymykset ja -teemat olivat samat joka haastattelussa.

Analysoinnin ja johtopaatosten luotettavuutta olemme pyrkineet parantamaan te-
kemalla objektiivisia paatelmia. Taydellinen objektiivisuus ei koskaan taysin on-
nistu, mutta pyrimme sailyttamaan tutkittavien aanen tuloksista raportoitaessa.
Sitaatteja kayttamalla tuomme julki haastateltavien adnen ja annamme lukijalle
mahdollisuuden tehda paatelmia tutkittavasta aiheesta. Tata voi kutsua toistetta-
vuudeksi, ettd myos lukija voi paatya samoihin johtopaatoksiin kuin tutkimuksen
tekijat ja tassa auttaa muun muassa sitaattien kayttaminen tarpeen mukaan
(Vilkka, 2015). Analysoinnin osalta luotettavuutta lisaa se, etta analysointia teke-
massa on ollut kaksi henkil6a yhden sijaan ja se ettd olemme pyrkineet jasenta-
maan aineistoa johdonmukaisesti. Konkreettisesti tama tarkoittaa sita, etta

olemme jasentaneet aineistoa kayttamalla erilaisia varikoodeja ja avainsanoja.
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8 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

8.1 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella yhdistysten tyontekijoilla on paljon autonomista
tydskentelya, jossa saa vaikuttaa tyon sisaltoon. Tyo koettiin mielekkaana ja mer-
kityksellisena ja tyoyhteisd seka kavijat koettiin tarkeimpina voimavarojen lah-
teina tyossa jaksamisessa. Tyon ja vapaa-ajan erottamisen suhteen ei noussut
esiin suurempia ongelmia. TyoOntekijat kokivat tyonsa paaosin turvalliseksi ja
haastavista tilanteista on selvitty keskustelemalla. Tyoterveyshuolto oli suurim-
malla osalla hyvin jarjestetty, ergonomiaan oli kiinnitetty huomiota ja tyonkuvan

monipuolisuus nousi myonteisena seikkana esiin.

Haastatteluista nousi esiin tydntekijoiden ja yhdistysten hallitusten yhteistyon va-
lisen toimivan yhteistydn merkitys. Ideaalissa tilanteessa vastuualueet olisi jaettu
selkeasti niin, etta hallitus antaa tyontekijoiden vastata yhdistyksen operatiivi-
sesta toiminnasta siihen liilkaa puuttumatta ja hallitus vastaa yhdistyksen suurem-
mista linjoista kayden samalla saannollista vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa.
Tyontekijat myds kuuntelisivat aktiivisesti jasenten ajatuksia ja toiveita toimin-
nasta ja ottaisivat ne huomioon, jolloin jasenten kokemus yhdistyksessa toimijuu-
desta vahvistuu. Niilla haastateltavilla, joiden kertoman perusteella heidan yhdis-
tyksessaan on piirteita edella kuvatusta rakenteesta, vaikutti olevan myos myon-

teisimmat kokemukset johtamisen suhteen.

Tyonohjausta on hyva olla tarjolla tyontekijoille, vastauksissa sen positiivinen
merkitys korostui. Kaikki mika parantaa tyoyhteison ilmapiiria, kuten tyonohjaus
ja tyoporukan yhteiset virkistyspaivat, koettiin hyddyllisina. Voi sanoa, etta toi-
veena yleisesti nousee esille, etta tydporukan kanssa voisi viettda enemman ai-
kaa, oli se sitten kuulumisten vaihtoa saanndllisesti tai jonkinlaista virkistystoimin-

taa.
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8.2 Ammatillinen kehittyminen

Ymmarryksemme tyohyvinvoinnista on kasvanut opinnaytetydprosessin aikana.
Tyohyvinvointi on laaja-alainen kasite ja sita voi lahestya monesta eri nakokul-
masta. Tama valittyy esimerkiksi opinnaytetydomme toisessa luvussa esittele-
mamme Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo-kuvasta (kuva 1). Tyohyvinvoinnin
laaja-alaisuuden vuoksi koimme tarkeana lahestya aihetta monen eri teeman
kautta, jotta saamme kokonaiskuvan tyontekijoiden koetun tyohyvinvoinnin tilan-
teesta. Kun haastateltavat saivat kertoa omin sanoin tyohyvinvoinnista haastat-
telujen alussa ennen varsinaisia teemoja, niin vastaukset olivat niin ikdan moni-
puolisia liittyen muun muassa tydyhteisdon, tydolosuhteisiin, tydterveyshuoltoon,

itsesta huolta pitamiseen, perheeseen, johtamiseen ja turvallisuuteen.

Myds tietomme jarjestokentasta ja sen lainalaisuuksista on lisdantynyt. Jarjes-
toissa tyoskentelyssé on omat hyvat ja huonot puolensa. Omiin tyétehtaviin ja
aikatauluihin pystyy vaikuttamaan hyvin, tyoyhteisosta ja asiakkaista saa paa-
saantoisesti voimaa. Toisaalta mielenterveyskuntoutujista koostuva usein vaih-
tuva hallitus palkattujen ammattilaisten esimiehena saattaa olla haasteellinen yh-
distelma ja sisaltaa potentiaalisia riskeja tyohyvinvoinnin suhteen. Taman vuoksi
tyontekijoiden ja hallituksen valiseen yhteistydhon ja selkeisiin vastuunjakoihin
panostaminen olisi hyvin tarkeaa. Taysin tyontekijadvetoinen asioista paattami-
nenkaan ei ole vaihtoehto, silla yhdistykset muodostuvat jasenista ja jasenilla on

ylin paatantavalta.

Meilld opinnaytetydn tekijoillda on vahvistunut opinnaytetydprosessin aikana moni
sosionomin osaamisvaatimuksista varsinkin tutkimuksellisen kehittamisen ja in-
novaatio-osaamisen seka tydyhteiso- ja johtamisosaamisen osalta. Olemme tuot-
taneet ja arvioineet tietoa hyvinvoinnin edistamiseksi ja toimineet tutkimus- ja ke-
hittdmistyon eettisia periaatteita ja ohjeita noudattaen. Olemme perehtyneet ty6-
lainsdadannon keskeisiin kohtiin ja pohtineet haastattelu- ja teoria-aineiston pe-
rusteella tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin tilannetta nostaen esiin myos kehit-
tamisehdotuksia jatkoa ajatellen. (Diakonia-ammattikorkeakoulu. Osaamisvaati-

mukset. Sosionomi.)
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8.3 Jatkotutkimusaiheet ja pohdinta

Toteutimme taman tutkimuksen yksildhaastatteluilla. Seuraava askel yhdistysten
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi voisi olla esimerkiksi tyontekijoiden yhteinen tyo-
paja, jossa kaydaan lapi keskeisia tutkimustuloksia ja kehittamisideoita. Taman
voisi toteuttaa oman tydyhteisdn kesken, toisen opinnaytetyon yhteydessa, tyon-
ohjaajan vetamana, jos on tyonohjausta tai myos yhdessa muiden vastaavien
yhdistysten tyontekijoiden kanssa. Jatkossa aihetta voisi tutkia myos kvantitatii-
visella kyselytutkimuksella, joka olisi suunnattu kaikkien Suomen mielenterveys-

yhdistysten tydntekijoille.

Tyontekijoiden ja yhdistysten hallitusten valisen yhteistyon kehittamistakin voisi
mielestamme pohtia. Tyontekijoilla ja hallituksella on yhteinen tavoite, jasenten
hyvinvoinnin edistaminen, ja mahdollisimman hyva yhteisty6 saattaisi ennaltaeh-
kaistd mahdollisia konflikteja, vaikka nykytilanne olisikin hyva. Samasta syysta
olisi mielestamme hyva, jos Mielenterveyden keskusliitolta saisi nykyista enem-
man tukea ja valineitd myds tyontekijoiden hyvinvointia ajatellen. Myds yhdistys-
ten jasenten ja hallitusten nakokulmia ja ajatuksia olisi hyva kuulla ja tutkia. Yksi
kehittamismahdollisuuksista voisi olla myos hallitusten jasenten tehtavaansa

kouluttautuminen aiempaa enemman.

Tyohyvinvointi on laaja aihe kasitella kattavasti yhdessa opinnaytetyossa. Jos oli-
simme valinneet vain osia tyohyvinvoinnin alueelta, niin olisi saattanut paasta pu-
reutumaan vield syvemmalle aiheeseen. Toisaalta yleinen ja monipuolinenkin

kuva on hyodyllinen, koska tyohyvinvointikin on niin monipuolinen aihe.
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LIITE 1.Teemat ja haastattelukysymykset

TAUSTATIETOJA

Mika on tydnkuvasi yhdistyksessa?

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Mita tydhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?

Mainitse omasta mielestasi 3 tarkeinta seikkaa, jotka vaikuttavat tydhyvin-

vointiin

TEEMA 1 - JOHTAMINEN JA ORGANISOINTI

Miten kuvailisit johtamista yhdistyksessanne?

Puhutaanko yhdistyksessanne tyohyvinvoinnista, kiinnitetaankd siihen
huomiota?

Miten mielestasi yhteistyd yhdistyksen hallituksen ja tyontekijoiden valilla
on sujunut?

Onko yhdistyksen hallitus huomioinut tydntekijéiden tydhyvinvointiin liitty-
via asioita? Jos, niin milla tavalla?

Oletteko saaneet tarvittaessa tukea Mielenterveyden keskusliitolta? Jos,
niin millaista?

Miten kehittaisit johtamista ja organisointia yhdistyksessa?

TEEMA 2 — VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUDET

Miten paljon pystyt vaikuttamaan tyotehtaviisi?

Saatko palautetta tydstasi?

Naetko etta sinulla on etenemismahdollisuuksia tai mahdollisuus jatkaa
nykyisessa tyopaikassasi?

Miten tydhon vaikuttamismahdollisuuksia voisi kehittaa nykyisesta?
Tarjoaako tydpaikkasi mielestasi mahdollisuuksia osaamisesi kehittami-

seen?

TEEMA 3 — TYOYHTEISO JA ILMAPIIRI

Millaisena koet tydyhteisosi ilmapiirin?
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e Miten tyoyhteiso tukee sinua? Eli saatko kollegoilta, esimiehelta tukea tar-
vittaessa?
e Tuleeko sinulle mieleen kehitysehdotuksia tydyhteison ja ilmapiirin suh-

teen?

TEEMA 4 — TYON MIELEKKYYS JA TYON IMU
o Koetko tydsi merkitykselliseksi ja antoisaksi?
o Koetko etta saat tarpeeksi palkkaa tai palkintoja tyostasi?

e Milla keinoin kokisit oman tydsi mielekkyyden paranevan?

TEEMA 5 - TYOTURVALLISUUS
e Miten tyéturvallisuuteen on kiinnitetty tydpaikallasi huomiota?
e Miten tyGturvallisuuden voisi ottaa paremmin tyopaikallanne huomioon?
e Oletko kohdannut tydssasi epaasiallista kaytdsta, hairintaa, vakivaltaa, va-
kivallan uhkaa tai muuta tyoturvallisuutta uhkaavia asioita?
e Jos, niin miten siihen on puututtu ja onko puuttuminen ollut mielestasi riit-

tavaa vai voisiko sita puolta kehittda yhdistyksessa?

TEEMA 6 — TYOTERVEYS
o Tukeeko fyysinen tydymparistd mielestasi tydssa jaksamista?
¢ Miten tyoterveyshuolto on tydpaikallanne jarjestetty ? Koetko sen riittavaksi
vai toivoisitko tahan parannusta?
¢ Miten tyoterveyden voisi ottaa viela paremmin tydpaikallanne huomioon?

¢ Mainitse kolme voimavaroja vahvistavaa asiaa tydssasi?

TEEMA 7 — TYO JA VAPAA-AIKA
o Koetko etta sinulla on riittavasti aikaa tehda kaikki tyotehtavat?

o Teetks toita myos vapaa-ajalla? Jos, niin miten paljon?

LISAKYSYMYKSET:
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Jos kaikki olisi mahdollista, niin miten tydhyvinvointiin voisi kiinnittdd enemman

huomiota yhdistyksessanne?

Tuleeko vield mieleen asioita tydhyvinvointiin liittyen, joista haluaisit kertoa?
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LIITE 2. Saatekirje

Arvoisa vastaanottaja!

Olemme Riku Paukku seka Lauri Loksy ja opiskelemme sosionomiksi Diakonia-
ammattikorkeakoulun Helsingin toimipisteessa. Tutkimme opinnaytetydssamme
tyohyvinvointia paakaupunkiseudun mielenterveysyhdistyksissa. Tavoitteemme
on kartoittaa yhdistysten tyohyvinvoinnin nykytilaa ja 16ytaa ideoita tyohyvinvoin-
nin kehittamiseksi.

Keraamme aineistoa yksilohaastatteluilla puhelimitse tai muulla tavoin etayhtey-
della touko- ja kesakuun 2020 aikana. Kohderyhmanamme ovat yhdistysten tyon-
tekijat.

Noudatamme salassapitovelvollisuutta keratyn aineiston suhteen. Nauhoitetut
haastattelut sailytetaan erillisellda muistitikulla ja ne tuhotaan viimeistaan puoli
vuotta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Emme kerda henkildtietoja ja yksit-
taiset henkildt eivat ole tydstamme tunnistettavissa.

Pyrimme Ioytamaan 1-3 haastateltavaa yhdistysta kohden. Pyydamme teita kar-
toittamaan halukkaita osallistujia tutkimukseen ja heita ottamaan yhteytta Riku
Paukkuun tai Lauri Loksyyn tarkempaa haastattelun sopimista varten. Huomi-

oikaa, etta haastateltavina ovat yhdistystenne tyontekijat — vapaaehtoiset ja tuki-
tyollistetyt rajaamme taman tutkimuksen ulkopuolelle.

Ohessa tutkimuslupa-anomus. Jos ette edellytad tutkimuslupaa, niin pyydamme
kertomaan tasta meille sahkopostilla.

Ohjaava opettajamme on lehtori Marja Lindholm.

Ystavallisin terveisin,
Lauri Loksy

Riku Paukku
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