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kososiaalisen hyvinvoinnin osa-alueita.
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This thesis deals with improving psychosocial well-being of volunteers in management positions. The
need for this thesis has arisen from the conserns expressed by Citizen Forum’s co-operative
organizations. There is concern in the organizations about the well-being of volunteers, who are in
managing roles. An initial survey conducted at the beginning of the thesis process revealed that
“coping” includes various aspects of psychosocial well-being.

The theoretical basis of the thesis are the aspects of well-being, especially psychosocial well-being and
workload from the perspective of well-being at work, as well as management as a special task. The
thesis is a research and development task, which follows the principles of activity analysis. The main
questions answered in this thesis are: What factors currently promote and burden the psychosocial
well-being of volunteers in leadership roles and how one’s well-being could be strengthened?

The source material in this thesis are literature, previously produced research inquiry and focus-
group interview. I held four focus-group interviews during this thesis and 14 participants took part in
these. 12 of them were volunteers who are in managing roles and two of them were employees in
supportive roles for volunteers. Respondents represented a wide range of volunteering sectors and
association structures. Based on the analysis of the data, it can be stated that well-being is best
promoted by a good and supportive atmosphere among volunteers, managing as a task is meaningful,
one’s personal qualities are suitable for managing role and the organization itself is functional. The
most burdensome factors considered by the participants to be conflicts between volunteers, the
mismatch between responsibility and available time, and lack of feedback. In the future the best ways
to promote psychosocial well-being in voluntary management are to enable peer support among
managers, to improve communication and conflict resolution skills and to make the organizational
culture visible and building a common understanding of it.

The results of the thesis can be utilized extensively in the field of third sector. The results can be used
to develop forms of support for the psychosocial well-being of volunteers, both for those in

management positions and for other volunteers.
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1 JOHDANTO

Lahtokohtaisesti vapaaehtoistoiminta ja osallisuus tyoelamassa tuottavat hyvinvointia
ihmisille. Merkityksellinen toiminta on ihmisten hyvinvoinnin ja onnellisuuden kan-
nalta keskeista: 40 prosenttia ihmisen hyvinvoinnista tulee siit3, ettd hanella on mer-
kityksellinen tapa toteuttaa itsedan (Lyubomirsky & Sheldon & Schkade 2005, 6). Va-
paaehtoistyossa hyvinvointia tuottavat tekijialleen kokemus muun muassa sen tarpeel-
lisuudesta ja hyodyllisyydesta. Vapaaehtoistyo vahvistaa myos mindkuvaa, identiteet-
tia seka auttaa oppimaan uusia taitoja ja kehittimaan olemassa olevia. (Hoffrén 2019,
44—45.) Vapaaehtoistyon tekemiselld on myos tutkitusti yhteys koettuun onnellisuu-
teen (Tanskanen & Danielsbacka 2015, 471; Ringbom & Valkonen 2018). Tiedimme
vapaaehtoistoiminnan hyvinvointivaikutuksista tekijidlleen, mutta vihemman siita,
mika kuormittaa ihmisia naissa tehtavissa. On tarkeda tuoda esiin, ettd myos haasteita
voi ilmeta vapaaehtoisty6ta tehdessi, vaikka 1dhtokohtaisesti se tuottaa hyvinvointia

niin tekijalle kuin vapaaehtoistyon kohteellekin.

Tassa opinnaytetyossd keskityn kehittdmaan johtamistehtdvissa toimivien vapaaeh-
toisten psykososiaalista hyvinvointia. Opinnaytetyossa kartoitetaan niitd tekijoita,
jotka talla hetkella tukevat, ja niit4, jotka heikentéavat johtamistehtavissa toimivien va-
paaehtoisten psykososiaalista hyvinvointia. Psykososiaalinen hyvinvointi sisaltda tyon
tai tehtdvan henkisia ja sosiaalisia voimavara- ja kuormitustekijoita. Se koostuu tyon
sisaltoon, jarjestelyihin ja tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvista tekijoista
(Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu 2020). Nykyisten voimavara- ja kuormitustekijoi-
den tarkastelun lisdksi opinnaytteessa yhteiskehitetadn uudenlaisia tapoja vahvistaa
hyvinvointia entisestdan. Yhteiskehittamista toteutetaan johtamistehtivissa toimivien
vapaaehtoisten seki heita tukevien palkattujen henkiloiden kanssa. Opinnaytetyon ta-
voitteena on palvella laajasti vapaaehtoistoiminnan kenttia ja tehda nakyvaksi tarkea,
mutta heikosti tunnustettu vapaaehtoisena tapahtuvan johtamisen rooli. Tavoitteena
on sen lisdksi tehdd nakyvaksi ndiden vapaaehtoisten hyvinvoinnin merkitys koko or-

ganisaatiolle ja yhdistyksen muille vapaaehtoisille.

Taman opinniytteen tarve on noussut kdytinnon huomioista vapaaehtoistoiminnan

arjessa. Kansalaisareenan yhteistyoyhdistyksissd on huomattu, ettd johtamistehta-



vissd toimivat vapaaehtoiset kokevat usein kuormitusta. Heilld on paljon vastuuta ar-
jen toiminnasta ja yhdistyksen tulevaisuudesta. Kansalaisareenan teettimassa kyse-
lyssa vastanneiden yhdistystoimijoiden kokemus oli, ettd vastuutehtavit usein kasau-
tuvat yksittaisille henkilGille ja pienissd organisaatioissa ei aina ole palkattua henkilo-
kuntaa tukemaan tehtdvien jakautumisessa tasapuolisesti. Monen yhdistyksen arki
pyorii vapaaehtoisen johtamana. Johtamisen kohteena saattaa olla toiminta, prosessit,
toiset vapaaehtoiset tai jopa palkattu henkilosto. 61 prosentilla vastanneista organisaa-
tioista on jatkuvasti vapaaehtoisten johtamaa vapaaehtoistoimintaa. Johtamista
vapaaehtoistehtavina ei tilla hetkella tunnisteta jarjestomaailmassa laajasti, ja sitd on
tutkittu vahan. (Salmela 2019.) Opinnaytetyo vastaa myos osaltaan Kansalaisareenan
strategisiin tavoitteisiin. Opinnéytetyohon liittyvia tavoitteita heilld on strategiakau-
della 2019—2022 ollut: vapaaehtoistyon kiaytanteet paranevat ja niita parannetaan ko-
keilevan kehittimisen kautta sekd vapaaehtoistoiminta lisdantyy ja sen laatu paranee.

(Kansalaisareena 2020Db.)

Kansalaisareena ry toimii opinnaytetyon tilaajana. Kansalaisareena on vapaaehtoistoi-
minnan yhteiskunnallinen vaikuttaja. Se toimii vapaaehtoistoimijoiden edunvalvojana
Suomessa. Tavoitteena on lisdta vapaaehtoistoimintaa ja kehittda sitd yha laaduk-
kaammaksi. (Kansalaisareena 2020a.) Kansalaisareena toimii yleisesti vapaaehtoistoi-
minnan kehittimiseksi seka jasenjarjestojensd eduksi. Opinnaytetyo tehtiin yhteis-
tyossa kiinnostuneiden yhteistyoyhdistysten kanssa. Osallistuminen timén opinnay-
tetyon aineistonhankintaan on mahdollistettu aiemmin kiinnostuksensa aihepiiriin
osoittaneille. Kansalaisareena hy6dyntdaa opinnaytetyon tuloksia vapaaehtoistoimin-
nan kehittamistyossa. Tavoitteena on, ettd yhteistyossa kiinnostuneiden jirjestGjen
kanssa johtamistehtavissi toimivien vapaaehtoisten tukemista kehitetdan tulevaisuu-

dessa hanketyona.

Hyvinvointi kisitteend on laaja ja monisyinen. Se on myos arvona yksi modernin yh-
teiskunnan kulmakivista. Eri tieteenalat tarkastelevat hyvinvointia eri nakokulmista ja
madrittavat kasitettd hieman eri tavoin. Hyvinvoinnin kisitteestd voidaankin puhua
“ryvaskasitteena”, mika tarkoittaa sité, etta ei ole olemassa yhta ainoaa ominaisuutta
tai piirretta, joka olisi yhteista hyvinvoinnin kaikille ilmentymille. (Konkka 2018, 27—
30.) Hyvinvoinnin tukemisella ja sitd kehittamalla opinnaytetyon avulla on mahdol-
lista kehittaa yhdistystoimintaa monella tasolla. Hyvinvoinnin tukeminen parantaa yk-

silon subjektiivista hyvinvointia, mutta vaikutukset heijastuvat myos muille tasoille.



Subjektiivinen hyvinvointi on henkilon itsensa kokemaa ja maarittimaa. Se koostuu
hyvisti mielentiloista, se on ihmisen omia arvioita elaméstaan seki omista tunnereak-

tioistaan (em., 32).

Heikko johtaminen on yleisimpia syitd, miksi paadytaan lopettamaan vapaaehtoisteh-
tavassi. Vapaaehtoisten johtamisen tulisi olla kannustavaa, mutta samaan aikaan jar-
jestelmallista. (Hayrinen 2015, 45.) Niin ollen onkin haaste, etti toisten johtamiseen
keskittyviin tehtaviin usein ajaudutaan yhdistysmaailmassa. Vapaaehtoinen esimer-
kiksi pyydetaan tai 4anestetdan jarjeston puheenjohtajaksi. Jotta johtaminen olisi laa-

dukasta, taytyy johtajilla olla siihen riittavat valmiudet ja riittava tuki.

Kuten aiemmin todettua, johtamistehtivissi toimivia vapaaehtoisia ei ole aikaisem-
min juuri tutkittu tai nimenomaan keskitytty johtamisen erityisyyteen hyvinvoinnin
nakokulmasta. Tasta syysta opinnaytetyossa hyodynnetaan tyohyvinvoinnin ja tyoela-
man tutkimuksen kautta saatua ymmarrysta niin johtamisesta kuin psykososiaalisesta
hyvinvoinnista. Opinnaytetyossa tuon esiin tutkimuksellisia ndkokulmia kolmannen
sektorin lisaksi muilta sektoreilta. Johtaminen ty6elaman kontekstissa on tunnustettu
erityispiirteiseksi tehtaviaksi, joka vaatii tekijaltaan erityisosaamista. Myos roolin eri-
lainen kuormittavuus on tunnustettu. Hyvinvointi kehittimisen kohteena on ajankoh-
tainen tyoelaman kehittamisen puolella (Kaunismaa 2015, 60). Tyon psykososiaalista
hyvinvointia ja kuormitusta on aiemmin tutkittu palkkatyon niakokulmasta. Vapaaeh-

toistyon kentilla psykososiaalisen kuormituksen nakokulmaa ei ole tuotu esiin.

Toki vapaaehtoistyota on tutkittu paljon jo aiemmin. Vapaaehtoistyo on usein tutki-
muksessa ja mediassa esilld hyvin positiivisessa valossa. Yleisesti tuodaan esiin sen
voimauttavia vaikutuksia tekijalleen (ks. esim. Tanskanen & Danielsbacka 2015; Ring-
bom & Valkonen 2018). On kuitenkin tarkead ennakoivasti selvittad, miten yllapitaa
vapaaehtoisten hyvinvointia ja jaksamista tehtavassaan. Erityisesti jos se sisiltaa tois-
ten vapaaehtoisten johtamista ja sitd kautta vastuuta myos toisten hyvinvoinnista. Va-
paaehtoisten tukemista tehtavassiaan on tutkittu jonkin verran alemman korkeakoulun
opinnaytetoissa (ks. esim. Baer 2008; Gronberg 2019). Usein keskitssa on ollut, miten

taustaorganisaatio ja palkattu henkilosto voi tukea vapaaehtoisia.

Tassa opinndytetyossa olen kiinnostunut, millaiset tekijat talla hetkelld edistavit ja

heikentavit johtamistehtdvissa toimivien vapaaehtoisten hyvinvointia, mutta myos,



millaisin tyokaluin ja rakentein johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten hyvin-
vointia voisi vahvistaa jatkossa paremmin. Keskityn tyossani tyoelamén tutkimukseen,
koska olen kiinnostunut selvittaimain, olisiko sen piirissi tutkimusta ja keinoja, joista
vapaaehtoistyon kentilla olisi mahdollista oppia. Kun tavoitteena on kehittaa uuden-
laisia tapoja vahvistaa hyvinvointia, keinoja on hyvi etsia myos vapaaehtoistoiminnan
tutkimuksen ulkopuolelta. Tyoeldaméan saralla on tehty laajasti tutkimusta, josta nden
mahdollisuuden 1oytda sovellettavia toimintatapoja ja -malleja vapaaehtoistyon puo-
lelle.

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistehtava, joka toteutetaan toimintatutki-
muksena. Opinnaytetyon aineistonhankinnanmenetelmia ovat aiemmin tuotettu kyse-
lytutkimus seka ensisijaisesti johtamistehtavissi toimiville vapaaehtoisille suunnattu
fokusryhméahaastattelu. Aiemmin tuotetulla kyselylla selvitettiin johtamistehtavissa
toimivien vapaaehtoisten arjen ja hyvinvoinnin nykytilaa sekd mahdollisia kehittami-
senkohteita. Se oli avoin kaikille Kansalaisareenan yhteistyojarjestdjen vapaaehtoi-
sille, jotka vahintaan yhtena vapaaehtoistehtavaniian johtavat toisia. Toisena aineis-
tonhankinnanmenetelemidnd toimivaan fokusryhmaihaastatteluun péaadyin, koska
koen, ettda suurin osaaminen ja ymmarrys johtamistehtiavissa toimivien hyvinvoinnin
osa-alueista on johtamistehtdvissd toimivilla vapaaehtoisilla itselladn. Nahdakseni
tassa tapauksessa jarkevin tapa tuottaa tietoa on tehda se yhteistyossia kohderyhmén
kanssa. Fokusryhmahaastatteluihin kutsun laajasti eri jarjestoista sellaisia vapaaehtoi-
sia, joiden tehtaviana on johtaa toisia. Fokusryhmahaastattelut toteutetaan verkossa.
Aiemmin tuotettua kyselytutkimusta kaytan fokusryhméahaastatteluiden tausta-aineis-
tona seka vertailuaineistona fokusryhmahaastatteluista saadun aineiston kanssa tut-

kimuksen analyysivaiheessa.

Kaytan tutkittavista padasiassa nimitysta johtamistehtidvissa toimiva vapaaehtoinen
tai ilmaisua lyhentddkseni sanaa johtaja. Johtajiin keskittyvaa kehittamisty6ta kayn-
nistettdessa Kansalaisareenassa kiaytimme kyseisistd vapaaehtoisista nimitysta johta-
javapaaehtoinen. Valitsin kuitenkin kayttaa termia johtamistehtavassa toimiva vapaa-
ehtoinen sen sijaan, ettd puhuisin johtajavapaaehtoisista. Sana johtajavapaaehtoinen
saattaa herattda kuulijassa ristiriitaisia tunteita. Se voidaan herkasti mieltaa vastak-
kainasettelua lietsovaksi, hierarkiaa korostavaksi tai muulla tavoin ulossulkevaksi ter-
miksi. Termi johtajavapaaehtoinen myo6s korostaa liiaksi johtajan identiteettid, kun

itse halusin keskittya johtamisen tarkasteluun tehtavana. Valintaan vaikuttivat myos



10

tuloksien hyodynnettavyytta tukevat seikat. Opinnaytetyon tuloksista voivat hyotya
myo6s muissa tehtavissa olevat vapaaehtoiset, vaikka tyon kohderyhméana ovat olleet
johtamistehtédvissa toimivat. Tastd syystd myos Kielellisia valintoja tehdessa olen ha-
lunnut ottaa huomioon kaikki mahdolliset tahot, jotka voivat tutkimustuloksista hyo-

tya.
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2  TYOHYVINVOINNIN TEORIAN SOVELTAMISTA VAPAAEHTOISTYOSSA

Kehittamistehtiavassani pyrin Ioytimaan uudenlaisia ratkaisuja vapaaehtoisten psyko-
sosiaalisen hyvinvoinnin parantamiseksi ja lahden siita oletuksesta, etti tyohyvinvoin-
nin saralta voimme loytaa ratkaisuja myos vapaaehtoisten hyvinvoinnin edistimiseen.
On tarkeaa kuitenkin muistaa, ettd tyohyvinvoinnin teoria keskittyy usein tyoelaman
laatuun, eika aina tavoita kolmannen sektorin erityispiirretta — aatteellisuutta (vrt. Se-
lander 2018, 86). Tassa luvussa kerron tarkemmin mita tyohyvinvointi tarkoittaa, mil-
lainen on sen historia ja millaisista osatekijoistd se koostuu. Avaan tyohyvinvoinnin
osatekijana olevaa psykososiaalista hyvinvointia ja kuormitusta. Lopuksi kuvailen mil-
laisia erityispiirteitd kolmannella sektorilla ja erityisesti vapaaehtoistoiminnan johta-

misella tyohyvinvoinnin nikokulmasta on.

2.1 Kurkistus tyohyvinvoinnin taustateorioihin

Tyohyvinvoinnin suuntaukset ja painopisteet ovat vaihdelleet vuosien varrella. 1920-
luvulla on lahdetty liikkeelle siitd, ettd on huomattu ihmisten tyokykyyn vaikuttavia
arsyke-reaktio -ketjuja. Ajateltiin, etta yksilo reagoi esimerkiksi meluun, myrkyllisiin
aineisiin tai muuten vaativiin ty6oloihin. Havaittiin, ettd niista seurasi kielteisia tun-
temuksia, jotka myohemmin kehittyivit sairauksiksi ja vaikuttivat tyokykyyn. Myo-
hemmin kuitenkin ymmarrettiin, etta ndiden lisdksi jokaisen ihmisen yksil6lliset omi-
naisuudet vaikuttavat kuormituksen kokemukseen ja syntyyn. Huomattiin, etti jois-
sain yksiloissa olosuhteet aiheuttavat kuormitusta, kun taas toisissa samat olosuhteet
eivat niin tee. Ndin syntyi kasitys siita, ettd kuormituksen kokemus syntyy ympariston
ja yksilollisten ominaisuuksien vuorovaikutuksen myo6ta. (Manka & Manka 2018, 64—
66.)

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on tarkedd ymmartad, millaisten taustakasitteiden
kautta siti on lahdetty rakentamaan. Tyohyvinvointi yhdistda hyvinvoinnin peruska-
sitettd perinteisempiin tyosuojelun ja -kyvyn kasitteistoihin. Tyohyvinvoinnin kasit-
teen avulla on tarkoitus kuvata laaja-alaisesti tyossa koetun hyvinvoinnin yksilollisia,
yhteisollisii ja yhteiskunnallisia nakokulmia vuorovaikutteisena kokonaisuutena. Sen

sisilld on tarked tuoda esiin niin organisaation vastuu tyosuojelullisista toimenpiteista,
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mutta myos yksilon ja tyoyhteison toimivuuden vaikutusta tyohyvinvointiin ja -kykyyn

(Kaunismaa & Lind 2014, 7—9).

Nykyaan on yleisesti todettu, etta tyohyvinvointi pitaa sisallaan paljon muuta kuin vain
oireiden puuttumista. TyOsta ja sen osatekijoista ajatellaan yha voimavarakeskeisem-
min. (Manka & Manka 2018, 68—-69.) Jos aiemmin tyohyvinvointi on ollut oireiden
ilmaantuessa niihin reagoimista, nykyaan proaktiivinen toiminta nihdaan toimivim-
pana tapana edistda tyohyvinvointia. Mita proaktiivisemmin tyohyvinvointia kehite-
tdan, sitd enemman keinoja on kaytettavana. TAma taas sadstdaa kokonaiskustannuksia
ja edistaa hyvinvointia paremmin. (Manka & Manka 2018, 91; Virolainen 2012, 153.)
My0s psykososiaalisten kuormitustekijoiden riskeja tulee ennaltaehkiista puuttumi-
sen lisdksi. Niitd voidaan ennaltaehkaista yhta hyvin kuin fyysisia tyohyvinvoinnin te-
kijoita. Tarkeinta on vaarojen selvittdminen ja niiden arviointi. (Tyosuojeluhallinnon

verkkopalvelu 2020.)

Koska kisitteena tyohyvinvointi on laaja ja pitkdn ajan my6td muodostunut, se ym-
marretddn usein laaja-alaisena ilmiona. Se koostuu objektiivisista hyvinvointiin vai-
kuttavista tekijoista seka subjektiivisista, ihmisen itsensia muodostamista hyvinvointi-
kokemuksista. (Selander 2018, 33.) Myos tdssd opinnaytetyossa tyohyvinvoinnin ka-
site ymmarretaan laajasti. Tyohyvinvoinnin kasitteen laajuuden vuoksi, paadyin kes-
kittymaan tassa tyossa tarkastelemaan jotakin tyohyvinvoinnin osa-aluetta. Kansalais-
areenan tekeméin johtajavapaaehtoisiin keskittyvan kehittamistyon kautta havaittiin,
ettd johtamistehtivissa toimivien kuormitusta lisasivat erityisesti vuorovaikutukseen
ja johtamiseen tehtavana liittyvat asiat. Vapaaehtoisten kokeman kuormituksen kan-
nalta olennaisimpana tyohyvinvoinnin osa-alueena alkoikin nayttaytymaan tyon psy-
kososiaaliset tekijat. On myos oletettavaa, etta tyon fysiologiset kuormitustekijat ja nii-
den syntymekanismit noudattavat samaa kaavaa sektorista riippumatta (Selander

perusteltua.

Opinniytetyon kannalta on kiinnostavaa, millaiset asiat lisaavit nykyaan tyontekijoi-
den kuormittuneisuutta. Stressi, tyotahti, vahaiset vaikuttamismahdollisuudet, huono
johtaminen, puutteellinen perehdytys, epaselva tyonkuva ja rooli ovat keskeisimpia

kuormittuneisuutta lisdavia tekijoita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11; Virolainen
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2012, 30.) My0s jarjestokentalld ndma yleisimmat kuormitustekijat ovat esilla. Johta-
minen ja tyon organisointi nousevat keskeisiksi haasteiksi tyohyvinvoinnin nakokul-
masta. Kolmannen sektorin perinne vapaaehtoisuuteen ja aatteellisuuteen pohjautu-
vana tahona nakyvat palkkatyon johtamisessa. Kokemusta palkkatyon johtamisesta on
vahin ja johtotehtaviin saattaa hakeutua myos henkil6ita, joiden johtamistaidot eivat
ole riittavat. (Ruuskanen & Selander & Anttila 2013, 51-53.) My6s tyoyhteison ilmapii-

rin nahdiian vaikuttavan jonkin verran heikentavasti tyohyvinvointiin. (Ruuskanen

ym., 54—56.)

2.2 Psykososiaalinen hyvinvointi ja kuormitus kiinnostuksen kohteena

Nykypaivan tyoelaman haasteet kytkeytyviatkin vahvasti psykososiaaliseen hyvinvoin-
tiin (Manka & Manka 2018, 75). Psykososiaalisten tekijoiden merkitys tyontekijan hy-
vinvoinnille on korostunut verrattuna aiempiin vuosikymmeniin. Muun muassa sosi-
aalisia ja vuorovaikutuksellisia taitoja tarvitaan yha enemman. Muutoksen mukanaan
tuoma epavarmuus lisdd myos tyon henkistd kuormittavuutta. (Kivekias 2018, 119.)
Psykososiaalista hyvinvointia kisitellaan tyohyvinvoinnin saralla usein psykososiaalis-

ten kuormitustekijoiden kautta.

Psykososiaaliset kuormitustekijit voidaan jakaa tyon sisaltoon, tyon jarjestelyihin seka
se, ettd ne voivat vaarin mitoitettuna, puutteellisesti hallittuina tai epasuotuisissa olo-
suhteissa esiintyvind aiheuttaa kuormitusta tyontekijalle. (Tyosuojeluhallinnon verk-
kopalvelu 2020.) Usein kuormitusta tyossa aiheuttaa tyon maaran ja tyontekijan voi-
mavarojen epatasapaino. Mika sitten on liian suuri tyon maara, niin sitd on mahdo-
tonta ulkoa kasin maaritella. Sietokykyyn vaikuttaa aina tilannetekijat seka yksilon

ominaisuudet. (Kivekas 2018, 119.)

Harri Virolaisen (2012, 32—34) mukaan tyypillisid kuormitustekijoita tyopaikalla ovat
kuormittava tyOymparisto, epaselva rooli organisaatiossa, tyon varmuuden puute,
henkil6suhteet tyopaikalla sekad organisaatiorakenne ja ilmapiiri. Maarallista kuormi-
tusta koetaan, kun tyota on liikaa tai siihen liittyy aikapaineita. Liian suuri tyomaara
suhteessa kaytettavaan aikaan on yksi suurimmista stressin aiheuttajista. Merkittava

vaikutus on myo0s koetulla tuella. Vastuun jakautuminen usean henkilon kesken tai
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tyokavereiden tuki vahentaviat koettua kuormitusta. Laadullista kuormitusta taas ai-
heuttaa jatkuvan tarkkaavaisuuden vaade, nopeat reaktiot sekd ihmisten kohtaami-
nen. Tyontekijalle tulisi olla my0s aina olla selvaa mitka hanen tehtavansa, velvollisuu-
tensa sekd vastuunsa ovat. Organisaation ilmapiiri vaikuttaa oleellisesti koettuun
stressiin. Vahaiset vaikutusmahdollisuudet ovat suhteessa koettuun tyon mielekkyy-
teen. WHO ja tyoterveyslaitos ovat omissa julkaisuissaan tuoneet esiin psykososiaali-

sen kuormituksen moninaisia aiheuttajia seuraavan taulukon mukaisesti.

TAULUKKO 1: Psykososiaalisen kuormituksen aiheuttajia

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat

Tyon sisalto tyon yksitoikkoisuus, episelvit tavoit-
teet, tyon merkityksettomyys, taitojen
alikaytto, tyossa ei mahdollisuutta kehit-
tya, epavarmuus tyossid/tyosuhteessa,
jatkuva vuorovaikutus ihmisten kanssa,

yksintyoskentely

Tyomaara, tyotahti madrallinen yli- tai alikuormitus, tyon
pakkotahtisuus, jatkuva aikapaine, jatku-

vat aikarajat/maaraajat tyossa

Tyoaikamuoto vuorotyo0, yotyo, joustamattomat tyoaika-

jarjestelmait, ennustamattomat tyotunnit

Tyon hallinta heikot = paatoksentekomahdollisuudet,
vaikutusmahdollisuuden puute tyomaa-
raan/tyotahtiin

Tyoymparisto, -valineet puutteet tyovilineiden saatavuudessa,

sopivuudessa, tilanpuute, huono valais-

tus, melu




15

Organisaatiokulttuuri ja -toiminta

puutteellinen tiedottaminen, jatkuvat
muutokset, huono tuki ongelmanratkai-
sussa, organisaation tavoitteiden maarit-

telemattomyys

Sosiaaliset suhteet

sosiaalinen tai fyysinen eristiminen,
huonot tyotoveri- tai esimies-alaissuh-
teet, yksiloiden viliset ristiriidat, sosiaa-

lisen tuen puute

Rooli organisaatiossa

rooliepaselvyydet, -ristiriidat, vastuu toi-
sista ihmisistd tai taloudellisista teki-
joista epasuhdassa omiin vaikutusmah-

dollisuuksiin

Tyouran kehitys

tyouran pysahtyneisyys, epavarmuus,

huono palkka, arvostuksen puute

Tyon ja muun elaman yhteensovittami-

nen

tyon ja perhe-elamaén ristiriitaiset vaati-

mukset, perheen vihiinen tuki

Aina haitaksi

- epatasa-arvoinen kohtelu ian, su-
kupuolen, kansallisuuden, uskon-
non, yksityiselamén tai muun tyo-
hon liittymattoman asian vuoksi

- epaasiallinen kohtelu

- seksuaalinen hairinta

- (tyopaikkavikivalta, hairinti ja
tyopaikkakiusaaminen ovat moni-
ulotteisia 1lmioita)

Niekka, Hanna 2019. Hoitotyon esimiesten psykososiaalinen tyokuormitus. Himeen ammattikorkeakoulu.

Opinnaytetyossani selvitdn, nakyvatko nama psykososiaaliset kuormitustekijat myos

johtamistehtédvissa toimivien vapaaehtoisten arjessa. Kiinnostavaa on, onko kuormitus

samankaltaista palkka- ja vapaaehtoistyon kentilla. Voi myos olla, etta jotkin kuormi-

tustekijat korostuvat vapaaehtoistyossa enemman kuin toiset.

Kuormitustekijoista puhuttaessa ei voida sivuuttaa stressin kisitetta. Tyohyvinvoinnin

saralla niita kaytetdan toisinaan myos rinnakkain tai toistensa synonyymeina. Stressia
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sanana kaytetdan arkikielessi paljon maarittelematta sitd sen enempaa. Usein puhut-
taessa stressistd, puhutaan paineen tunteesta, jonka jokin tekija aiheuttaa. Stressilla
tarkoitetaan kokonaisvaltaista prosessia, joka kdynnistyy haasteellisiksi koetuissa ti-
lanteissa. Stressi prosessina lahtee liikkeelle aina yksilon tulkinnasta: sen merkityk-
sestd, vaatimuksista ja mahdollisuuksista selviytya siita. (Kivekas 2018, 119.) On huo-
mionarvoista, ettd kuormitus ja stressi sopivissa maarin edistavat tyontekijoiden ter-
veytta ja tyokykya: ne saavat ihmisen toimimaan. Liian pitkdkestoisena tai vaativana
ne muuttuvat negatiiviseksi ilmioksi. Esimerkiksi aikaraja aiheuttaa ihmisessa positii-
vista stressid, joka saa tyoskentelemaan tehokkaammin. Stressi on yksilollinen koke-
mus. Tarkeda on oppia stressihallintakeinoja ennaltaehkiisyn sijaan. Tarkeda on kui-
tenkin tunnistaa, etti haitallista kuormitusta ja stressia voi kokea kuka tahansa tyon-
tekija, missa tahansa roolissa. (Tyosuojelun verkkopalvelu 2020; Virolainen 2012, 31;
Kivekas 2018, 120.) Stressioireiden maira on kuitenkin suurempi tehtéavissa, joissa
tunteet aktivoituvat paljon, vaaditaan lasndoloa seka sosiaalista vuorovaikutusta. Toi-
nen kuormitusta tyypillisesti lisddva tekija on kokemus epaoikeudenmukaisuudesta.

(Virolainen 2012, 34.)

Taman tutkimuksen tarkasteluviitekehys kiinnittyy Robert Karasekin vuonna 1979 jul-
kaisemaan tyostressimalliin siten, ettd hyodynnin sovelletusti psykososiaalisen tyo-
ympariston jaottelua aineistonhankinnassa ja -analyysissi. Karasekin malli koostuu
kahdesta psykososiaalisen tyOympariston tekijasta: tyon vaatimuksista ja tyon hallin-
nasta. Myohemmin malliin on lisatty sosiaalinen tuki. Vaatimukset voivat olla maaral-
lisia, kuten aikapaineet tai tyomaara. Tyon hallinnalla taas tarkoitetaan tyontekijan
mahdollisuuksia vaikuttaa olosuhteisiin ja sisalt6ihin, joita tyohon liittyy. Hallinta liit-
tyy pitkalti sithen, miten ty6 on kokonaisuutena organisoitu. Jos tyossa yhdistyy kor-
keat vaatimukset viahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin, on sen todettu olevan riski tyon-
tekijan terveydelle. Runsas sosiaalinen tuki taas lieventida koetun kuormituksen kiel-

teisia vaikutuksia. (Kivekis 2018, 120).

Hanna Niekka (2019) on opinnéytetyossiaan tarkastellut hoitotyon esimiesten psyko-
sosiaalista tyonkuormitusta. Tulen tdssa opinnaytetyossa hyodyntamaan hanen kehit-
tamaa mallia psykososiaalista hyvinvointia viahentavista tekijoistd. Paadyin hyodynta-
maan kyseistd mallia sen selkeyden ja ajankohtaisuuden vuoksi. Niekan opinnayte-

tyossa yhdistyivat myos tietoperustani kaksi keskeista teemaa: psykososiaalinen hy-
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vinvointi nimenomaan johtajuuden nakékulmasta. Opinnaytetyoni kannalta on kiin-
nostavaa ymmartad millaiset tekijat kuormittavat, mutta samaan aikaan ymmartaa
millaiset tekijat vihentavit kuormitusta. Hanna Niekan (2019, 28) opinnaytetyossa
korostuivat viisi kuormitusta vihentaviaa tekijad. Han on opinnéytetyonsa tuloksena

koonnut kuormitusta vihentavista tekijoista alla olevan taulukon.

TAULUKKO 2: Hoitotyon esimiesten psykososiaalista tyokuormitusta vihentavia te-

kijoita

Psykososiaalista tyokuormitusta vahentavia tekijoita | Esiintyvyys aineistossa

- Riittdva ja saatavilla oleva tuki (ty6toverit, 6/12
johto, oma esimies, perhe)
- Henkilokohtaiset ominaisuudet (omat 4/12

selviytymiskeinot, sopeutumiskyky,
itsereflektio, resilienssi, keskittyminen
positiiviseen, kommunikaatio- ja
vuorovaikutustaidot)

- Hallinnan tunne (sopivan haastava tyo, 4/12
onnistuminen ja suoriutuminen tydssa)

- Tyon ja vapaa-ajan tasapaino (liikunta, uni, 3/12
lomat)

- Sosiaaliset tekijat (toimiva yhteistyo 3/12
kollegojen ja oman henkilokunnan kanssa,
avoin vuorovaikutus)

Niekka, Hanna 2019. Hoitotyon esimiesten psykososiaalinen tyokuormitus. Himeen ammattikorkeakoulu.

Kuormituksen hallintaan voidaan vaikuttaa joko ulkoisia olosuhteita muuttamalla tai
lisaamalla yksilon sisdisid voimavaroja. Tyoturvallisuuslain (738/2002, §13) mukaan
tyontekijan psykososiaalista hyvinvointia tulee edistda suhteuttamalla tyon vaatimuk-
set ja tyontekijan voimavarat oikein. Tarkeaa olisi sddannollisesti arvioida naiden kah-
den suhdetta. Tyohyvinvoinnin piirissa naiden suhdetta arvioidaan esimerkiksi erilai-
sin tarkistuslistoin. Tarkeimmat seikat arvioida tai keskustella ovat: tyotahti- ja tehok-
kuusvaatimukset, tyon tekemista edistavat voimavarat seka tyon tekemista haittaavat

asiat. (Kivekas 2018, 120.)
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2.3 Hyvinvointi vapaaehtois- ja palkkatyossa kolmannella sektorilla

Hyvinvoinnin tematiikka on kokonaisuudessaan varsin laaja yldotsikko perehtya ta-
man tasoisessa tutkimuksessa. Keskityn tassa luvussa opinnaytteen kannalta keskei-
siin ja kiinnostaviin viimeaikaisiin tutkimuksiin. Moni johtamiseen ja kolmanteen sek-
toriin keskittyva tutkimus on painottunut tutkimaan palkatun henkiloston tai ylem-
man jarjestojohdon hyvinvointia. Tuon esiin niissa tutkimuksissa saatuja tuloksia,
jotta minulla on mahdollisuus opinnaytteen tutkimustulosten kohdalla arvioida, onko
naista saatu tieto samansuuntaista kuin opinniytteesta saatava tieto. Mikali niin on,
vahvistaa se oletusta, ettd johtamistehtdvissa toimiminen on erityispiirteista vapaaeh-

toistoimintaa, jonka tukemiseen tulisi olla rakenteita ja toimintatapoja.

Kirsikka Selander on vaitoskirjassaan tutkinut palkkatyota jarjestoissa tekevia henki-
loita. Vaitoskirjan tulosten mukaan kolmannella sektorilla tyon imu on korkea ja tyo
on itsendistd. Taman kaantopuolena tyontekijat kokevat, etti organisaatiokulttuuri ei
tue riittavasti palkkatyon tekemistd, mika aiheuttaa matalampaa tyotyytyvaisyytta, on-
gelmia tyon ja perheen yhteensovittamisessa seka tyopaikan vaihtoaikeita. Selander
ehdottaa ratkaisuksi hyvinvoinnin parantamiseksi johtamisen ja tyon organisoinnin
kehittamista. Tyon tulisi olla vihemman intensiivista ja siihen tulisi sisaltya vahem-
man epavarmuutta. Han korostaa myos hyvaa tyoilmapiiria ja riittdvaa sosiaalista tu-

kea. (Selander 2018, 84-85.)

Kaikenlaiseen tyohon liittyy riskeja ja kuormitustekijoita. Jarjestojohtamisen keskei-
simpia kuormitustekijoita ovat kiire, tyomaara seka riittimattomyyden tunne. Jarjes-
tojohtajien kokemuksen mukaan tuen puute ja yksindisyys tehtavassa lisaavat kuormi-
tusta. Herkasti tyo jarjestossa pitda sisilladn eparealistisia odotuksia niin organisaa-

tion kuin tyontekijan itsensa suunnalta. (Somerkivi 2011, 82—86.)

Huomionarvoista on pohtia, nakyviatko myos vapaaehtoisten keskuudessa samat hy-
vinvoinnin haasteet kuin palkkatyota tekevien tutkimuksessa. Ongelmaksi jarjestoissa
palkkatyota tekevien kohdalla on muodostunut se, etta tyohyvinvointi ja johtaminen ei
ole oikein kenenkaan vastuulla. Muodollisesti vastuu on hallituksella, jolla taas ei valt-
tamatta ole tyohyvinvointiin ja henkil6johtamiseen liittyvaa osaamista eika riittavaa
kosketuspintaa kiaytdnnon toimintaan. Hallituksen tietoisuutta johtamisesta ja tyohy-
vinvoinnista tulisikin lisata. (Selander 2018, 87.) Samaa pohdintaa on mahdollista so-

veltaa myos johtamistehtivissa toimiviin vapaaehtoisiin. Heilld on vastuuta toiminnan
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jarjestamisestd, mutta rakenteita heidan hyvinvointinsa tueksi on ollut haastavaa loy-
taa. Usein johtamistehtidvassa toimiva on hallituksen puheenjohtaja. Jos hdnen vas-
tuullaan on huolehtia muun muassa palkatun henkiloston hyvinvoinnista, kenen vas-

tuulla on hianen hyvinvointinsa?

Somerkiven (2011, 95-104) mukaan muutamilla asioilla johtajien kuormitusta olisi
mahdollista hallita ja sitd kautta tyon laatua parantaa. Tarkein tekija kuormituksen
hallinnalle on tyontekijan itsetuntemus. Keskeistd on, ettd tuntee omat vahvuutensa,
heikkoutensa seka rajansa. Toinen tarked kuormitusta vihentava tekija on palautteen
saaminen omasta tyosta. Palautetta on tirkeda saada niin alaisilta kuin omalta esimie-
helta tai jarjeston hallitukselta. Kuormituksen vihenemisen lisaksi tyon laatua paran-
taisi johtamisen kiaytdnnon tekemisen rinnalle tuotu teoreettinen ndkokulma. Johta-
mistehtavissa olisi tirkedd ymmartaa myos syvallisesti johtamisen teoriaa ja lahesty-

mistapoja.

Naiiden lisaksi ohjaus on toimiva keino paremman tilanteen aikaansaamiseksi. Ohjaus
vaikuttaa aina kolmitasoisesti: tyontekijaan itseensa, toimintaan seka koko tyoyhtei-
soon. Ohjausta voidaan tuottaa konsultoinnin kaltaisesti, tyonohjauksellisesti tai
vaikka oman tyOyhteison sisidlla. Ohjauksen maaraan ja toteutustapaan vaikuttavat
pitkalti tarve ja kiytossa olevat resurssit. (mt., 95—104.) Ohjauksessa on mahdollista
hyodyntdaa myos esimerkiksi vertaismentorointia. Vertaismentoroinnissa ajatus on,
ettd suhde on tasapuolinen ja molemmat voiva olla oppivina osapuolina. Vertaisuu-
dessa tarkeda on, etta toisella on omakohtaista kokemusta tuettavasta asiasta. (Rajalin

& Kaunismaa 2015, 10.)

Yksi tyohyvinvointia edistava tekija on tyon motivaatio. Jarjestotoiminnan piirissa
tyontekijan motivaatio onkin usein enemman sisdistd kuin ulkoista. Kaikilla jarjes-
toissa tyoskentelevilla tyon sisélto ohitti palkan tarkeydessdan huolimatta siitd mita
ammattiasemaa edusti. My0s julkiseen ja yksityiseen sektoriin verrattuna kolmannella
sektorilla tyon sisdlto on merkityksellisempi tekija kuin palkka. Palkkauksen ja sisidllon
vertaaminen kertoo vain osittain tyon motivaatiotekijoista. Siihen vaikuttavat myos
esimerkiksi se, tuottaako itse tyo iloa, onko tyOymparisto turvallinen tai edistaako tyo
laajempaa yhteiskunnallista tai julkista agendaa. (Ruuskanen & Selander & Anttila
2013, 46—48.)
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3 JOHTAMINEN TEHTAVANA JA SEN ERITYISYYS

Tassa luvussa keskityn johtamiseen. Opinnaytetyoni keskiossa ovat henkilot, joiden
vapaaehtoistehtiaviana on johtaa toisia vapaaehtoisia. Johtaminen tehtavana on erityis-
piirteista toimintaa. On oletettavaa, ettd johtamisella tehtavana ja hyvinvointia kuor-
mittavilla tekijoilla on jonkinlainen yhteys. Johtamisen kulttuuri elda sekd muuttuu
ajassa ja siind voi olla suuriakin sektorikohtaisia eroja. Tassa luvussa avaan johtamisen
teoriaa yleisesti ja historian valossa nahtyja johtamisen suuntauksia. Lopuksi keskityn
kolmannen sektorin johtamisen erityispiirteisiin seka vapaaehtoisena ja vapaaehtois-

ten johtamiseen.

3.1 Johtamisen teoriaa ja nykysuuntauksia

Johtaminen on toimintaa, jolla ihmisten tyGpanos ja fyysiset voimavarat hankitaan,
kohdennetaan sekd hyodynnetdan kulloinkin kyseessd olevan tavoitteen saavutta-
miseksi. Johtajan tavoitteena on saada erilaiset yksilot toimimaan yhdessa tavoitteen
saavuttamiseksi. Tampereen yliopiston ammattikasvatuksen professorin Pekka Ruo-
hotien mukaan johtajuus on sosiaalinen prosessi. Silla vaikutetaan organisaation tuo-
toksiin, mutta samalla my0s organisaation jasenten kognitioon ja tunne-elamaan.

(Seeck 2012, 20.)

Perinteisesti johtamista on ldhestytty erilaisten paradigmojen kautta. Niitd on kehi-
tetty eri ajassa eri tutkijoiden toimesta. Johtamisparadigmat kertovat aina kehittajas-
tdan, ajankuvasta seka yhteiskunnallisesta muutoksesta. Ne kuvaavat usein myos sita
kehitysta, mitd yhteiskunnassa on tapahtunut tai tapahtumassa. (Seeck 2012, 19.) Joh-
tamisen trendeissd niakyy vahvasti rationaalisen ja normatiivisen ideologian vuorot-
telu. Normatiiviselle johtamiselle on tyypillistd yhteenkuuluvuuden ja lojaaliuden ko-
rostaminen. My0s arvot, tunteet ja identiteetti korostuvat normatiivisessa johtami-
sessa. Rationaalinen johtaminen korostaa painvastaisia tekijoita. Talouden vaihtelut
ovat vahvasti kytkoksissa siihen, millainen johtaminen on korostunutta erityisesti
liike-elamassa. (Seeck 2012, 35.) Myo0s jarjestot ovat alttiita muiden sektoreiden para-
digmojen muutoksille. Jarjestosektorin muutoksessa on niahtavissa, etta uusliberaali-
nen ajattelu nikyy myos jarjestoissi tulevaisuudessa ja hallinnollista inspiraatiota hae-

taan yha useammin yritysmaailman puolelta. (Saukkonen 2013, 14-15.)
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Kolmannella sektorilla paradigmalla tarkoitetaan toimintaan ja johtamiseen liittyvia
perusolettamuksia. Paradigma muodostaa tdssd tapauksessa perustan johtamiselle,
jota ei aina osata eiki aina ole tarpeen kyseenalaistaa. Aiemmin jarjestotoiminnan pa-
radigmassa painottui itse jarjesto. Jarjesto tarjosivat perinteisesti omaa vakiintunutta
tapaansa toimia jisenille ja vapaaehtoisille. Nykyisin nikékulma on vaihtunut tarve-
perustaiseen ongelmanratkaisuun. Yhdistyksen toivotaankin nykyaan tarjoavan ih-
misten tarpeisiin vastaavia ratkaisuja eika valmiisiin malleihin haluta samalla tavalla

osallistua. (Heikkala 2015, 22—27.)

Siihen millaisia oppeja omaksutaan ja minka paradigman kautta johtajuutta tarkastel-
laan, vaikuttavat instituutionaaliset seka organisatoriset tekijat. Institutionaalisia te-
kijoita ovat esimerkiksi millainen taloudellinen kilpailu toimintaymparistossa on, mil-
laista on valtion saantely ja millainen asema ammattiyhdistyksilla on kyseisessa yh-
teiskunnassa. Naitd kussakin ajassa omaksuttuja johtamisoppeja levittavat nykyaan
johtamiskonsultit ja -koulutukset. Koska nykyaan sektorirajat ovat hailyvampia, joh-
tamisen konsultointia ja koulutusta rantautuu myos liike-elaméan puolelta kolmannelle
sektorille. Johtaminen on kuitenkin kontekstisidonnaista eli sithen vaikuttavat ylla
mainittujen seikkojen lisdksi toimintaympariston tavat ja kulttuuri. Uudenlaisen joh-
tamisen tuominen on haastavaa, mikéali se on toimintaympéristolleen kovin vierasta.

(Seeck 2012, 20—21.)

Johtamisen historiassa tunnetaan erilaisia koulukuntia. Ne ovat vuosien saatossa ja-
lostaneet toinen toisiaan ja kehittyneet historiasta tahan paiviaan Opinnaytetyon ai-
heen kannalta keskeisintd on ymmartaa nykyain yleisimpia koulukuntia. Organisaa-
tiokulttuuriteoriat sekd innovaatioteoriat ovat johtamisopeista opinnaytetyon kan-
nalta kiinnostavimpia. Lahtokohtana organisaatiokulttuuriteorialle on, ettd jokaisella
organisaatiolla on oma kulttuurinsa, joka mairai miten organisaatiossa toimitaan ja
ajatellaan. Organisaatiokulttuuriteoria on noussut 1970- ja 1980-luvuilla, kun organi-
saatioita on alettu nahda kokonaisuutena. Silloin on ymmarretty, ettd ymmartaakseen
organisaation toimintaa, tulee myos ymmartia sen Kirjoittamattomia rituaaleja ja tul-
kintarakenteita. (Seeck 2012, 207-209.) Kun organisaatiokulttuuri nihdaan organi-
saation ominaisuutena, ymmarretidan myos mahdollisuus muuttaa sen arvoja, usko-
muksia ja jaettuja merkityksia johtamista muuttamalla. Kulttuurin kehittyminen vaatii

aina sosiaalisen ja historiallisen ulottuvuuden. Se kehittyy vuorovaikutuksessa seka
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jatkumona ajan kuluessa. Mikali kulttuuria 1ahdetadn muuttamaan, vaatii se uusien

merkitysjarjestelmien luomista organisaation kaikilla tasoilla. (em. 216-220.)

Innovaatioteoriat ovat tdssa ajassa keskeisesti vaikuttava johtamisoppi. Se on niin
tuore, etta sen vaikutuksia on viela tassa vaiheessa mahdoton nahda. Innovaatioteoriat
pyrkivat vastaamaan nykyisen tyoelaman jatkuvaan muutoksen ja nopeatempoisuu-
den tarpeeseen. Sen lihestymistapa on kontingenssi eli se ei tarjoa yhta valmista rat-
kaisua, vaan pyrkii hakemaan ratkaisuja jatkuvasti tilanteen ja kontekstin mukaan.
Tyypillistad innovaatioparadigmalle on ndahda tyontekijat yksiloina, joilla on tarve uu-
distua ja kehittya. He pyrkivit kehittdmaan niin itsedan kun palveluitaan vuorovaiku-
tuksessa tyoyhteison, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. (Seeck 2012, 247—
249.) Innovaatioparadigma lienee viela yleisin yrityspuolella ja ennen kaikkea tuote-
kehittelyn saralla. Elementteja siitd on kuitenkin havaittavissa kaikenlaisissa tyoym-
paristoissa. Organisaatiokulttuurilla on keskeinen vaikutus innovaatioiden synnyssa.

Se voi joko innostaa tai estia uudenlaisen tekemisen. (em. 266.)

Tassa opinndytetyossa olen erityisesti kiinnostunut siitd, millaista on ihmisten johta-
minen, mita se vaatii tekijaltdan ja milla tavoin se mahdollisesti voi aiheuttaa kuormi-
tusta johtamistehtavissa toimivissa vapaaehtoisissa. Pauliina Parhiala (2020) tiivisti
luennollaan Johtaminen ja esimiestyoskentely tyOyhteisossd esimiestyon onnistumi-
sen edellytyksiksi seuraavat tekijat: vastuun ja valtuuksien tasapaino, tieto tavoitteista
ja niiden konkretisoiminen tyoyhteisossi, vaikutusmahdollisuudet, riittavat resurssit,
esimiehen osaaminen ja soveltuvuus seka henkilosto, joka osaa, jaksaa ja on motivoi-

tunut.

Opinnaytetyon kannalta on tarkeda myos pohtia, miten hyvinvointi ja johtaminen kyt-
keytyvit toisiinsa. Miksi on tarkeda pohtia nimenomaan johtamistehtavissa toimivien
hyvinvointia eika jokaisen organisaation toiminnassa mukanaolevan? Johtamisella on
suuri vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin. Johtamistyylin muutos on yksi tarkein yksit-
tdinen tekija, joka vaikuttaa parantavasti tai heikentavasti yksilon tyokykyyn. Sellaiset
johtajat, jotka onnistuvat tyohyvinvoinnin johtamisessa ovat rohkeita arvioimaan
omaa johtamiskykyaan, kykenevit reflektoimaan organisaation kokonaistilannetta
seka ottavat vastaan kritiikkia ja kehuja. Tarkeda on muistaa, ettd myos johto tarvitsee

tukea. (Virolainen 2012, 106—107.) Johtamistehtavissa toimivien kokema kuormitus



23

mittaviksi tekijoiksi myos koko organisaation toimintaa ja sen henkilostoa koskevia
asioita. Tyontekijoille taas keskeista on tehtavankuvien selkeys, yhteiset tavoitteet seka

pidemman tihtdimen suunnittelu. (Huhta 2018, 85.)

3.2 Johtaminen kolmannella sektorilla

Suomalainen yhteiskuntaelama on jaettu nykyisella sosiaalisen todellisuuden ajatuk-
sella neljaan sektoriin: ensimmainen sektori (markkinat ja yrityselama), toinen sektori
(valtio ja julkinen sektori), kolmas sektori (kansalaisjarjestot ja vapaaehtoinen kansa-
laistoiminta) seka neljas sektori (perhe, kotitaloudet, intiimit suhteet). Ensimmainen
jatoinen sektori nihddan enemman pysyvina rakenteina ja instituutioina. Kolmas sek-
tori, jota kutsutaan myo6s nimityksilla ”epavirallinen sektori”, ”autonominen sektori”
ja "pehmea sektori”, liitetdan yleisemmin kansalaisyhteiskunnan jarjesto- ja saatiotoi-
mintoihin. Nididen toimijoiden tekemistd maarittavat paljon muun muassa aatteelli-
suus, arvot, omaehtoisuus, vapaaehtoisuus, voittoa tavoittelemattomuus ja kansalais-
toiminta. Verraten ensimmaiseen ja toiseen sektoriin, kolmas sektori ei ole ollut niin
selkedrajainen eikd yhdenmukainen. Vililla kasitettd on kiytetty jopa synonyymina
kansalaisyhteiskunnan kanssa. (Heikkala 2002, 88—-89; Konttinen 2020; Somerkivi

2011, 16.)

Liikkeenjohto ja julkishallinto ovat sektoreina vahvasti tutkittuja. Niista 16ytyy paljon
koottua tietoa, mita jarjestoista ei l0ydy. Kolmatta sektoria ei tilastoida tai tutkita
omana sektorinaan, miki kaventaa saatavaa tietoa. Sektoreita ei myoskaan juuri ver-
tailla keskendan johtamiskirjallisuudessa, mika hankaloittaa kolmannen sektorin joh-
tamisen erityispiirteiden ymmartamista. Onneksi joitain tutkimuksia on aiheesta
viime aikoina tehty. Esimerkiksi Kimmo Lindin tuore viitoskirja Kenen danella, milla
asialla? pureutuu sosiaali- ja terveysjarjestojen edustuksellisuuteen, toimintaymparis-
ton muutoksiin seka operatiivisen johdon toimijuuteen (Lind 2020). Myos Kirsikka
Selanderin tuoreehko vaitoskirja Tyohyvinvoinnin paradoksit kolmannen sektorin
palkkatyossad sivuaa johtamisen teemaa ja vaikutusta hyvinvointiin (Selander 2018).
Paivi Heimosen tutkimus Jarjestot, muutos ja johtajuus (2019) kasittelee johtajuuden

rakentumista sosiaali- ja terveysjarjestoissa muutosten keskella.
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Lindin tutkimuksessa mielenkiintoista on, ettd managerialistisen johtamisen rantau-
tuminen jarjestosektorille nayttaytyy ongelmallisena. Managerialismi korostaa tehok-
kuutta ja systemaattisuutta. Taman nahdaan hillitsevan ja kesyttavan vapaaehtoistoi-
minnalle tyypillistd kansalaistoiminnan luonnetta ja sattumanvaraisuutta. (Lind 2020,
246.) Heimosen viitoskirjassa kiinnostavana tutkimustuloksena opinnaytteeni kan-
nalta nayttaytyi johtajien tyokentdn moninaisuus. Se erotetaan vahvasti muiden sek-
toreiden johtamisesta ja sitoutetaan vahvasti jarjestoinstituutioon. Johtajat tuovat
myos esiin, ettd roolinsa monipuolisuuden vuoksi he joutuvat alituiseen neuvotele-
maan paikkansa, yhteytensa ja eroavaisuutensa toisten kanssa. Tama voi olla kulutta-
vaa ja raskasta, mika vaatii johtajalta hyvinvointinsa yllapitamista. (Heimonen 2019,

255—256.)

Vaikka eri sektorit edelleen tunnustetaan erillisina, on raja niiden valilla koko ajan hal-
ventynyt. Haasteet ovat nykyaan pitkalti samoja sektorista huolimatta. On olemassa
kuitenkin my®os erityispiirteita, jotka ovat tyypillisia nimenomaan jarjest6johtamiselle.
Keskeisimmat eroavat tehtavit jarjestokentilla ovat ulkosuhteiden johtaminen ja ver-

kostoituminen seka luottamushenkiloiden tyon tukeminen. (Somerkivi 2011, 18.)

Kolmannella sektorilla padtoksentekovalta on yhdistyksen hallituksella. Ylimmalla
johtajalla, kuten toiminnanjohtajalla on kuitenkin arjessa enemmaéan muodollista val-
taa ja mahdollisesti my0s asiantuntijavaltaa joillakin osaamisalueilla. Jarjestotyossa
heikkous saattaakin piilla siina, ettd johtaja kuvittelee, ettd hanen on oltava mukana
kaikessa operatiivisessa toiminnassa. Riskina tassa on ylikorostunut kontrolli seki au-
toritadrisyys. Riskin todennikoisyyteen vaikuttavat johtajan henkilokohtaiset ominai-
suudet, mutta my6s organisaation johtamiskulttuuri seka tilannetekijat. (Somerkivi
2011, 49—50.) Vaikka Pirjo Somerkivi (2011) keskittyy teoksessaan jarjestojen ylimpiin
johtajiin, niin samat riskitekijat ovat olemassa kaiken tasoisilla johtajilla. Mikali orga-
nisaation johtamiskulttuuri on korostuneen kontrolloiva, voi se vilittyd normina tai
ihanteena my0s muun tasoisille johtajille. My6s johtamistehtdvissa toimivan henkilo-
kohtainen historia tai nakemys johtamisesta voi tuoda mukanaan riskin liialliseen vas-
tuunhaalimiseen. Ylimpien johtajien toiminta vaikuttaakin aina koko organisaatioon

(Juuti 2018, 12).

Johtaminen jarjestossd on ennen kaikkea rajaamista ja rajalla olemista (Somerkivi

2011, 51). Johtajan on tiarkea tunnistaa, missi asioissa on mukana, mihin keskittyy ja
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missi kohden delegointi on mahdollista. Johtajan tunneosaaminen on myos keskeinen
menestystekija. Mikali johtaja on vahva tunneosaaja, parantaa se organisaation tulok-

sellisuutta sekad yhteison ilmapiiria. (Somerkivi 2011, 63.)

Salla Kuuluvainen jakaa vapaaehtoistyota tekevit organisaatiot johtamistyylinsa ja ta-
voitteensa mukaan kahdenlaisiin: ammattimaisesti johdettuihin yhdistyksiin ja kansa-
laisyhdistyksiin. Ammattimaisesti johdettujen yhdistysten kiinnostuksen kohteena ko-
rostuu yhteiskunnallisten ja yleishyodyllisten padmaarien tayttyminen. Naissa yhdis-
tyksissa on tarkeda “vapaaehtoistuotteen” myyminen potentiaalisille vapaaehtoisille.
Ammattimaisesti johdetuissa yhdistyksissa korostuu myos kiitoksen ja palkitsemisen
merkitys, koska vapaaehtoiset “tuottavat” palvelua. (Kuuluvainen 2015, 17—-18.) Kan-
salaisyhdistyksia taas maarittda jisenyyden merkitys. Niissd hallinnollista valtaa on
paljon ruohonjuuritasolla ja vastuu toiminnan suunnittelusta on vapaaehtoisilla itsel-
laan. Tallaisissa yhdistyksissa vapaaehtoiset ovat tyypillisesti pitkdan mukana toimin-
nassa, ja toiminnan keskiossa on osallisuus ja oppiminen, kun taas yhteiskunnallisen
paamaaran rooli on pienempi. Palkitsemisen sijaan vapaaehtoisia motivoi vahva visio.
Kolmannella sektorilla organisaatioissa on usein elementteja molemmilla tavoilla joh-
detuista toiminnoista. (em., 20—23.) Koska yhdistykset ovat keskeniin erilaisia ja nii-
den toimintaa ohjaavat erilaiset arvot ja motiivit, tirkeaa olisi tunnistaa millainen joh-

taminen sopii kulloinkin kyseessa olevaan yhdistykseen.
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KUVIO 1: Johtamisen elementit kolmannen sektorin organisaatiossa (Kuuluvainen

2015)

- Ideointi- ja

- Vapaaehtoisilla toimintamahdollisuuk
selkeit tyonkuvat sien tarjoaminen

- Roolit on ennalta - Yhteishengen
madrattyja luominen

Tarkeintda

yhteiskunnallisten ja Tarkeintd
yleishyodyllisten toiminnallisuus ja
paamairien yhteisollisyys
tayttyminen

Vapaaehtoisten johtamaa vapaaehtoistoimintaa on molemmilla tavoilla johdetuissa
organisaatioissa. Vapaaehtoisten johtama toiminta on usein arjessa ja ruohonjuurita-
solla tapahtuvaa, jossa padpaino on ihmisten johtamisella. Osaaminen ja tietotaito joh-

tamisesta on kuitenkin usein jarjeston ylimmilla tasoilla. (Kuuluvainen 2015, 13.)

Vapaaehtoistyon johtamisella tarkoitetaan sit4, ettd vapaaehtoisille luodaan mahdolli-
suudet toimia ja tavoitella yhdistyksen padmaaria. Johtaminen tapahtuu suunnittele-
malla toimintaa ja tavoitteita, innostamalla, motivoimalla ja koordinoimalla. Johtami-
nen vapaaehtoisten parissa on ihmisiin vaikuttamista ja inspirointia. Silloin ei valtta-
matta ole valtaa tehda isoja paatoksia tai linjauksia. Johtamista maarittaa vapaaehtois-
tyon luonne. Se on vastikkeetonta, siitd ei makseta palkkaa, se on avointa kaikille ja
tyota maarittaa yhteinen visio. Visiosta viestiminen luo tunteen, etti asioita tehdaan
yhdessa ja voidaan saavuttaa merkityksellisid paamaaria. (Kuuluvainen 2015, 9.) Va-
paaehtois- ja vertaistoiminnassa toiminta painottuu vastavuoroisuuteen, yhteisollisyy-
teen ja luottamukseen (Somerkivi 2011, 16). TAma maarittaa pitkalti myos johtamista

ja johtajalta vaadittavia valmiuksia.

Toiminnan tulisi aina olla linjassa vision kanssa. Mikali johtaa, olisi tarkeaa tuntea yh-

distyksen organisaatiokulttuuri ja se, miksi vapaaehtoiset ovat mukana toiminnassa.
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Vapaaehtoisia johtavan on tiedostettava, onko toiminnan keskiossa osallistaa ja tarjota
toimintaa tekijoilleen vai onko yhdistyksen toiminnan keskiossa vieda yhdistyksen yh-
teiskunnallista tehtdvia ja sanomaa eteenpdin. Vapaaehtoistyon johtajalta odotetaan
esimerkiksi yhteison luomista ja yllapitamistd. Yhteison luominen ja yllapitiminen pi-
taa sisiallaan mm. perehdyttamistd, konfliktien ratkomista, yhteydenpitoa, yhteistyon-
mahdollistamista, paatoksentekoa, suunnitelmien jalkautusta, toimintaryhmien ylla-

pitdmista seka tyonkuvien osoittamista toisille. (Kuuluvainen 2015, 9—11.)

Kun pohdimme vapaaehtoista toisten vapaaehtoisten johtajana, on tarked tunnistaa
osin samankaltaisten roolien mukana tuomat haasteet. Johtamisen nakokulmasta on
ongelmallista, mikali johtaja on yksi tyontekijoista. Johtajan tulee tiedostaa roolinsa
erityisyys ja pitaa tietynlainen etaisyys johdettaviin (Somerkivi 2011, 65.) Vapaaehtoi-
sena tdma voi olla vaikea toteuttaa. Kansalaisareenan kehittimistyossa on huomattu,
ettd johtaminen on usein vain yksi vapaaehtoistehtivi, jota vapaaehtoinen hoitaa. He
toimivat samassa organisaatiossa myos muissa tehtavissa. On siis todennikoista, etta
toisessa hetkessd vapaaehtoisten roolit ovat johtaja-alainen-rooleja ja toisessa het-

kessa he ovat kollegiaalisessa asemassa suhteessa toisiinsa.

Johtaminen ei yksistdan vaikuta esimerkiksi siihen, miten vapaaehtoisten innokkuus
muuttuu toiminnaksi, vaan siind on vahvasti kyse my0s organisaation kulttuurista.
Hyva johtaja tunnistaa oman organisaationsa kulttuurin ja kykenee analysoimaan sita.
Monessa rakenteeltaan samanlaisessa yhdistyksessa voi olla hyvin erilaiset tavat toi-
mia ja perinteisesti nama tavat ovat kirjoittamattomia. Lyhyesti organisaatiokulttuu-
rilla tarkoitetaan organisaation todellisia arvoja. Sen muuttaminen on mahdollista ja
tunnistaminen tarkeaa. (Kuuluvainen 2015, 34—35.) Edgar Scheinin (1987) organisaa-
tiokulttuurimallin mukaan organisaatiokulttuuri ilmenee kolmella eri tasolla. Se ilme-
nee niakyvin toiminnan tasolla eli ihmisten luomissa fyysisissa ja sosiaalisissa ympa-
ristoissa, arvojen ja normien tasolla, jotka tulevat nakyviin pohdittaessa arvoja tai nii-
hin liittyvia tehtavia tehdessa seka perusoletusten tasolla, jotka ovat pitkalla aikajan-
teella syntyneita ja usein ndkymattomia. (Sunqvist 2020, 35—37; Sopanen 2020.) Or-
ganisaatiokulttuuri on kisitteena yksi vaikeimpia. Se on laadullinen, epavirallinen eika
se ole mitattavissa. Organisaatiokulttuurilla viitataan yhteison henkeen ja ilmapiiriin

strategioiden ja arvojen taustalla. (Heikkala 2002, 111.)
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Kaiken kaikkiaan johtaminen on monisyistd toimintaa ja monenlaisten tekijoiden
summa. Se on sitd my0s kolmannella sektorilla. Johtamiseen kolmannella sektorilla
erityisia piirteitd tuovat aatteellisuus, vapaaehtoisuus seka vahva organisaatiokult-
tuuri. Mikali tallaista johtamista tehdain viela vapaaehtoisesti, palkatta, haastaa se te-
kijaansa entisestdan. Vapaaehtoisesti johtavilla koulutuksen ja osaamisen puute voi
heikentai johtamisen laatua. Vapaaehtoisten johtama toiminta taas on ensimmainen,
jonka yhdistyksen toimintaan mukaan tuleva henkilo tapaa. Se luo kuvaa koko organi-

saatiosta ja sen johtamisen tavoista.
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTUS

Tassa luvussa kerron tutkimuksellisen kehittamistehtaviani toteutuksesta. Kuvaan tut-
kimuksellisen lahestymistapani, valitsemani aineistonhankinnan menetelmat seka ai-
neiston analyysin. Lopuksi pohdin tyoni luotettavuutta ja eettisyytta. Opinnaytteeni on
tutkimuksellinen kehittamistyo, koska se pyrkii ratkaisemaan ongelmia, jotka ovat
nousseet kiaytannosta. Silla pyritddn myos luomaan uutta tietoa ja uudistamaan kay-
tantoja. Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittimistyon erottaa toisistaan
niiden paadmaara. Jos halutaan saada aikaan kdaytdnnon parannuksia, myos prosessit,
lahestymistapa ja menetelmait tulee valita sen mukaan. (Ojasalo & Moilanen & Rita-
lahti 2014, 18—19.) Tutkimuksellisen kehittimistoiminnan tavoitteena onkin tuoda yh-
teen kehittdmistoiminnan konkretia ja tutkimuksellinen ldhestymistapa (Toikko &

Rantanen 2009, 19).

Tutkimuksellinen kehittimistoiminta eroaa perinteisesta tutkimuksesta. Perustutki-
muksen ldhtokohta on tuottaa tietoa kyseisen alan kiinnostavista kysymyksista. Sen
tavoitteena on kuvailla tai selittaa tutkittuja ilmioita. Kun perustutkimusta tehdaan, ei
valttamatta vield tiedeta mihin tietoa tullaan kayttamaan. Kehitystyon lahtokohtana
taas on jo sisddnrakennettuna se, mitd halutaan parantaa, kehittda tai uudistaa.

(Toikko & Rantanen 2009, 19—20).

Vaikka kehitystyo ei tieteellisessid kontekstissa ole yhtd arvostettua kuin perustutki-
mus, on sen yhteiskunnallinen merkitys kasvanut koko ajan (Toikko & Rantanen 2009,
19). On olemassa myos aloja, joihin perustutkimus ei taivu toivotulla tavalla. Perustut-
kimuksen avulla ei voida vastata nouseviin haasteisiin tai kysymyksiin. Esimerkiksi so-
siaalialalla tarvitaan ennen kaikkea kaytannosta nousevaa tietoa. Tadma liittyy alojen
ihmislaheisyyteen, joka tekee niista hyvin tapaus- ja tilannekohtaisia. (mt. 21). Tasta
syysti olen valinnut opinnaytteeni lahestymistavaksi tutkimuksellisen kehittamistoi-
minnan. Tassi opinnaytteessi lahtokohtana on se, ettd ongelmat ja kysymykset ohjaa-

vat millaista tietoa tuotetaan.

Tama on tyypillista tutkimukselliselle kehittamistoiminnalle (vrt. Toikko & Rantanen,
2009). Vaikka opinnaytteen lahtokohtana on ratkaista Kansalaisareena ry:n havaitse-
mia ongelmia, on tavoitteena myos tiedon yleistettavyys laajemmin. Laajempi yleistet-
tavyys tuo kehittdmistoimintaan sen vaatiman tutkimuksellisuuden (Toikko & Ranta-

nen 2009, 22).
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Tutkimuskysymyksidni ovat:

1. Millaiset tekijat tilla hetkella edistavit ja kuormittavat vapaaehtoisten psyko-
sosiaalista hyvinvointia johtamistehtavissa?
2. Miten vapaaehtoisten psykososiaalista hyvinvointia voidaan vahvistaa johta-

mistehtavissa?

4.1 Toimintatutkimus kehittimisen lahestymistapana

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on laaja yleiskisite (Toikko & Rantanen 2009,
21). Sen sisilld on olemassa monia erilaisia tutkimuksen suuntauksia, joita opinnayt-
teessa oli mahdollista 1ahted hyodyntamaan. Opinnaytetyoni perustuu toimintatutki-
mukselliseen otteeseen, koska opinnaytetyoni tavoitteena on kehittda yhdessa kohde-
ryhmin kanssa uudenlaisia toimintatapoja psykososiaalisen hyvinvoinnin edista-
miseksi. Toimintatutkimus on Kurt Lewinin kenttiteorian ja ryhmadynamiikan poh-
jalta kehittynyt tutkimuksen suuntaus. Toimintatutkimuksessa korostetaan muutok-
sen aikaansaamista sosiaaliseen todellisuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 29—30.) Se
pyrkii samanaikaisesti tutkitun tiedon tuottamiseen seka kaytdnnon muutoksen ai-
kaansaamiseen. Tyypillisesti toimintatutkimuksessa keskitytaan ihmisten tai organi-
saation toiminnan muutoksiin. Samalla tavoitteena on tutkia niita aikaansaatuja muu-
toksia. Keskeistd on, ettd organisaatiossa tai kysymyksen ymparilla toimivat ihmiset

osallistuvat aktiivisesti kehittamistyohon. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 37.)

Toimintatutkimuksessa on keskeista olla kiinnostunut, miten asioiden pitiisi olla, sen
sijaan, etta kiinnostus olisi asioiden nykytilassa. (Ojasalo ym. 2014, 58—59.) Oma opin-
naytteeni ei noudata toimintatutkimusta sen perinteisemmassa muodossa. Lewin ko-
rosti tutkijan havainnoinnin tarkeytta. Uudemmissa suuntauksissa ja tassa opinnayt-
teessd hyodynnetdin osallistavaa toimintatutkimusta. Opinnaytteen tarkeimpéana te-
kijana on kohdeyleison jasenten aktiivinen rooli. (vrt. Toikko & Rantanen 2009, 29—
30.) Ajattelen, ettd ihmisten henkilokohtaiseen hyvinvointiin liittyvien kysymysten
ratkaiseminen ei onnistu ilman heiddn ottamistaan mukaan. Tutkimuksessani pyrin
myo0s vastaamaan mahdollisimman monenlaisten jarjestdjen vapaaehtoisten tarpei-
siin ja kuvamaan heidian hyvinvointinsa nykytilaa ja kehittamiskohteita mahdollisim-
man kattavasti. Tama toive osaltaan puolsi vapaaehtoisten asiantuntijuuden valjasta-

mista kehittdmistyon tekemiseen.
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Talle tutkimustavalle on tyypillista, etta se sisdltaa useita eri kokeilevia vaiheita. Se on
usein prosessimaista eiki sen seuraavia vaiheita voida aina ennalta maarittaa. Kaikki
kehittamisprosessin aikaiset havainnot muovaavat sita oikeaan suuntaan. (Toikko &
Rantanen 2009, 29—30.) Toimintatutkimus hyodyntaa usein laadullisia aineistonhan-
kintamenetelmia ja niin myos tassa tapauksessa. Erityisesti ryhmiakeskustelut, aivorii-
het, haastattelut ja havainnointi ovat kiytettyja menetelmia toimintatutkimuksessa.
(Ojasalo ym. 2014, 31.) Omassa opinniytteessini tullaan toteuttamaan nelja tiedon-
hankintatilaisuutta (fokusryhmahaastattelua). Tilaisuuden sisilt6a kehitetadn omien
havaintojeni seka osallistujilta saadun palautteen avulla jokaisen jarjestetyn tilaisuu-
den jilkeen. Tilaisuuksien vilissa arvioidaan, saadaanko valituilla tehtavilla ja kysy-
myksilla vastauksia haluttuihin kysymyksiin. Arvioinnin kohteena on myos tilaisuuden
pituus, ilmapiirin turvallisuus sekd muut tuloksiin mahdollisesti vaikuttavat taustate-
kijat. Kuviossa 2 kuvaan, miten timan opinnaytetyon prosessi on noudatellut toimin-

tatutkimuksen luonnetta.

KUVIO 2: Opinnaytetyon toimintatutkimuksellinen prosessi

Ongelman tunnistaminen ja
maarittaminen:
Johtamistehtavissa toimivien
vapaaehtoisten hyvinvoinnin
vahvistaminen

Oppiminen: Suunnittelu:
Fokusryhmahaastattelun Tutkimuskysymyksen
muokkaaminen paremmin asettaminen,
tutkimuskysykseen aineistonhankkinnan
vastaavaksi menetelmat ja aikataulutus

Arviointi vapaaehtoisilta Toteutus:
saadun palautteen ja omien Fokusryhmahaastattelun
havaintojen valossa jarjestiminen
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On tarkedad muistaa, etta tutkimuksellinen ote ja arkiajattelu eroavat toisistaan. Kehit-
tamisen tulee edeta jarjestelmaillisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. Kaikki tulokset ra-
kentuvat olemassa olevan tiedon paille. (Ojasalo ym. 2014, 21.) Vaikka painopiste on
kehittamisessa ja olemassa olevien ongelmien ratkaisussa, on opinnaytteessani paljon
perinteisen tutkimuksen piirteitd. Mina tutkijana olen asettanut tutkimusongelmat ja
valinnut tutkimusmenetelmait. Tulen myos tarkastelemaan luotettavuutta tiedeyhtei-

son keinoin. (vrt. Toikko & Rantanen 2009, 31.)

Opinniytetyoni on osa laajempaa kehittamistd Kansalaisareena ry:ssa. Jarjeston ta-
voitteena on paneutua laajemmin johtamistehtivissi toimivien vapaaehtoisten hyvin-
vointia tukeviin prosesseihin mahdollisen hanketyon avulla. Muutoksen aikaansaami-
nen on pitka prosessi eika siithen useinkaan riita yksi opinnéytetyo (Ojasalo ym. 2014,
23). Sen vuoksi on tiarkeaa, ettd opinnaytetyoni tulosten hyodyntiaminen jatkuu laa-
jemmassa johtamistehtivissa toimivien vapaaehtoisten tukemiseen keskittyvassa ke-

hittamistyossa.

4.2 Aiemmin tuotettu kysely aineistonhankinnan keinona

Kansalaisareena teetti kevidan 2020 aikana kyselyn osana johtamistehtavissa toimivien
vapaaehtoisten tukeen keskittyvaa kehittamista. Kyselyn tavoitteena oli lisata ymmar-
rystd niiden vapaaehtoisten nykytilasta ja siitd, mitka asiat kaipaisivat kehittamista.
Kysely oli avoin kaikille Kansalaisareenan kanssa yhteistyota tekeville jarjestoille.
Saatteessa kehotettiin kyselyyn vastaamaan sellaisten henkil6iden, jotka vahintaan yh-
tend vapaaehtoistehtavanain johtavat toisia. Kysely on toteutettu Kansalaisareena
ry:n toimesta eikd ole minun tekeméni. Kysely on kuitenkin tehty timén opinnéytetyon
tausta-aineistoksi, ja tdima on ollut vastaajilla tiedossa. Tieto kyselyn kayttotarkoituk-
sesta on kerrottu kyselyn saatteessa. Talta osin kyselyn kiytossi ei ole eettisia esteita.

Kyselyyn vastasi yhteensa 78 henkil6a 35 eri paaorganisaatiosta.

Kysely on yksi tyypillisimpia tutkimuksen aineistonhankinnanmenetelmia. Siind on
pitkalti samat elementit haastattelututkimuksen kanssa, mutta kyselyyn tutkimukseen
osallistujan tulee kyeta vastaamaan itsendisesti ilman tutkijan apua. Kyselyt ovat
enimmakseen maarillisia aineistoja tuottavia aineistonhankinnanmenetelmii. Ne

kartoittavat lukumaaria, vaikka vastaukset annetaan usein kirjallisesti. Kyselyn avulla
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voidaan kuitenkin saada myo6s yksityiskohtaista tietoa. Tietoa voidaan kisitella seka

analysoida laadullisena aineistona. (Vehkalahti 2008, 11—13.)

Opinnaytteessa kyselya on hyodynnetty kahdenlaisesti. Kyselysta saatu aineisto ja tieto
ohjasi fokusryhméahaastattelun suunnittelua ja auttoi kysymysten asettelussa. Se lisdsi
ymmarrystd johtamistehtavissi toimivien nykytilasta ja siita, millaisiin asioihin olisi
hyva keskittya jatkossa. Aiemmin kyselya hyodynnettiin myos esimerkiksi opinnayte-
tyon painopisteen valinnassa. Opinnaytetyon painopisteeksi valikoitui psykososiaali-
nen hyvinvointi ja kuormitus, koska kyselyn vastausten perusteella nama aiheuttivat
enemman kuormitusta johtamistehtavissa toimiville vapaaehtoisille kuin esimerkiksi

fysiologiset tekijat.

Opinnaytetyoni varsinaisena aineistona olen hyodyntanyt kyselysta osia, jotka liittyvat
tutkimuskysymyksiini. Nostin kyselysta jokaiseen tutkimuskysymykseeni vastaamaan
vahintdan yhden mittarin. Vapaaehtoisten psykososiaalisen hyvinvoinnin timéanhet-
kista tukea kartoittamaan nostin kyselysta kysymyksen: Miten olette onnistuneet rat-
kaisemaan haasteita? Mitd olette haasteista oppineet? Kuormitustekijoita kartoitta-
vaksi kysymykseksi valikoitui millaisia haasteita olet havainnut vapaaehtoistehtavis-
sasi ja kysymyksen “toimiessani vapaaehtoisena, koen..” avovastaukset. Viimeisena
tutkimuskysymyksena keskityn psykososiaalisen hyvinvoinnin vahvistamiseen, johon
vastasi kysymys: Millaista tukea tarvitset, jotta parjaat vapaaehtoisroolissasi? millaista
osaamista kaipaisit lisda? Kyseisessa kysymyksessa oli annettu vastaajille ennalta vas-
tausvaihtoehdot. Tasta syysta paddyin nostamaan fokusryhméhaastatteluun keskus-
teltavaksi ne vastausvaihtoehdot, jotka saivat eniten kannatusta kyselyssi. Kyselyai-
neisto on myos laadullinen aineisto, koska hyodynsin piaasiassa avovastauksia enka
tavoitellut maarallisia tuloksia. Olennaisinta onkin valita ne lahestymistavat, jotka vas-
taavat parhaiten sen ilmion tutkimiseen, mista on kiinnostunut (Vehkalahti 2008, 13).

Kyselyaineisto on myos analysoitu laadullisin menetelmin.

4.3 Fokusryhmaihaastattelu aineistonkeruumenetelmiana

Tutkimukseni laajin ja kattavin aineisto kerattiin fokusryhméahaastattelulla. Fokusryh-

mahaastattelu on laadullinen aineistonkeruumenetelma3, joka on tutkijan yllapitima
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ryhmakeskustelu. Ryhmian koko on tyypillisesti neljasta kymmeneen henkil6a ja ta-
voitteena on ymmartaa tutkittavan ryhméan nakokulmia ja kokemuksia. Fokusryhma-
haastattelu noudattelee haastattelun perinteita. Siini saatu tieto litteroidaan ja analy-
soidaan teema-alueittain tai teoreettisena mallina. Numeerisiin tuloksiin ei pyrita.

(Méantyranta & Kaila 2008.)

Aineistonkeruumenetelman valinnalle reunaehdot maaritti vallitseva maailman ti-
lanne. Opinnaytetyota tehdessd maailma eli epdvarmoja aikoja Covidi9 -viruksen
vuoksi. Tutkimus taytyi sovittaa vallitseviin olosuhteisiin ja reunaehtoihin, jonka
vuoksi tutkimuksen ennalta suunnitellut menetelmat vaihtuivat fokusryhmahaastatte-
luun. Tavoitteenani oli esimerkiksi hyodyntida havainnointia ja palvelumuotoilua ai-
neistonkeruussani. Havainnointia olisin halunnut hyodyntaa, koska se on perinteisesti
yksi tehokkaimmista aineistonkeruumenetelmista (vrt. Ojasalo ym. 2014, 61). Paa-
dyimme kuitenkin yhdessa tyoni tilaajan kanssa siirtiméaéan aineistonhankinnan verk-
koymparistoon, joka teki havainnoinnin ja palvelumuotoilun toteuttamisesta hanka-

laa.

Toteuttamassani fokusryhméihaastattelussa on elementteja niin teemahaastattelusta,
yhteiskehittamisestd kuin keskustelusta. Menetelmaa valitessa ajatuksenani oli yhdis-
tda haastattelun ja yhteiskehittimisen elementteja. Osa kysymyksistd noudatteli
enemman haastattelun perinnettd, kun taas osan tavoitteena oli mahdollistaa yhteis-
kehittaminen osallistuville vapaaehtoisille. Kantavana ajatuksenani koko tilaisuuden
oli luoda keskustelullinen ja rento ilmapiiri. Suurin anti ryhmahaastattelussa onkin
osallistujien vilinen vuorovaikutus seka yhteistyossa syntyva uuden tiedon luomisen
prosessi. Tarkead on myos tutkijana aktiivisesti pyrkia luomaan vuorovaikutusta osal-
listujien vélille. Ilman siti tilanne on ennemminkin monta samanaikaista yksilohaas-

tattelua kuin ryhmahaastattelu. (Ruusuvuori & Nikander & Hyvirinen 2010, 215—216.)

Vapaamuotoinen teemahaastattelu on verrattavissa luonnolliseen keskustelutilantee-
seen, jossa haastattelija toimii pitkalti samalla tavalla kuin toimisi tavallisessa vuoro-
vaikutustilanteessa. Tastd syystd haastattelijan reaktiot ovat selvasti osa tutkimusai-
neistoa, koska haastattelijan ”selkdydinreaktiot” vaikuttavat haastattelun kulkuun.
(Alasuutari 1999, 145). Myo0s jarjestaimissani fokusryhmahaastatteluissa timan on tay-

tynyt nakya. Haastattelussa pyrittiin keskustelevaan ilmapiiriin ja tiedon syntymiseen
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keskustelun avulla. Ryhmahaastattelussa osallistujat muodostavat yhteisia nakemyk-
sid yksilollisista kokemuksistaan. Niiden muodostaminen vaatii erilaisten mielipitei-
den ja ajattelutapojen vertailua ja eroavaisuuksista kaytavaa neuvottelua. Usein vas-
taukset keskittyvat sithen, mika on niille yksildille yhteistd. (Ruusuvuori ym. 2010,

215.)

Haastateltavat tulevat aina tilaisuuteen omien normiensa kanssa. Esimerkiksi l1ahiora-
vintolatutkimuksessa on huomattu, ettd miespuoliset haastateltavat eiviat puhu vaka-
vista asioista helposti. Asiat kiedotaan herkasti huumoriin ja tuodaan niin esiin. (Ala-
suutari 1999, 145.) Huumorin kayttaminen ja vaikeista asioista puhumisen haasteelli-
suus valittyi myos fokusryhmahaastatteluun osallistuneiden miesten vastauksissa.
Toisaalta taas ryhméahaastattelun analyysissd on tarkeda muistaa, ettd jokainen pu-
heenvuoro on vahvasti liitoksissa tilanteeseen, jossa se on tuotu esiin. Analyysi on hyva
kohdentaa ennen kaikkea siihen, millaiseen lopputulokseen haastateltavat paasevit,
mahdollisesti alun jopa vastakkaisista mielipiteistd huolimatta. Esimerkiksi kritiikin
osoittaminen suhteessa yhteiskuntaan tai instituutioon on helpompaa ja tavallisempaa

ryhma- kuin yksilohaastatteluissa. (Ruusuvuori ym. 2010, 216—218.)

Verkossa tapahtuva fokusryhmahaastattelu toi mukanaan monenlaisia puolia. Osal-
taan se mahdollisti osallistumisen vialimatkoista riippumatta. Toisaalta se saattoi sul-
kea ulos sellaisia osallistujia, jotka eivit koe luontevaksi toimia verkkovalitteisesti.
My0Os saatava tieto saattaa olla erilaista kuin mita fyysiselld kohtaamisella olisimme
saavuttaneet. Jo pelkistaan valinta toteuttaa aineistonhankinta ryhmihaastattelulla
toi omat erityispiirteensid. Ryhmihaastattelussa haastateltava toimii arkielamasta tut-
tujen vuorovaikutusmallien mukaisesti. Yksilohaastattelussa taas ihmiset herkésti so-
veltavat jonkinlaista “terapiatilanteen” kehystd. Tata kehystd hyodynnetdan, vaikka
kokemusta yksiloterapiatilanteista ei olisi. Mallit ammennetaan kokemuksista: tv-sar-
joista, kuulopuheista, oletuksista ja muista mahdollisesti fiktiivisista yhteyksista. (Ala-

suutari 1999, 151—-152).

Aineistonhankintaa ja sen laatua edisti se, etta toimin ulkopuolisena tutkijana. En ollut
tietoinen jarjestojen resursseista tai kiytinnon mahdollisuuksista tuen jarjestimiseen,
joten ennakkokasitykset eivit rajanneet omia kysymyksiani tai ohjanneet minua rajaa-
maan keskustelua. Asetelma ei luonut myoskaan hierarkkista suhtautumista minuun,

koska olen "ulkopuolinen”. Fokusryhmihaastattelu menetelmina pyrkiikin siihen,
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etta tutkija ei olisi tutkittavan teeman huippuasiantuntija eika tutkittavilla ole haneen

jonkinlainen riippuvuussuhde (Méntyniemi & Kaila 2008).

Ulkopuolisuuteen tai luottamukselliseen suhteeseen on olemassa monenlaisia nako-
kulmia. Perinteisesti ajatellaan, ettda luottamuksellisen suhteen kautta saadaan parem-
paa haastatteluaineistoa. Aineiston arvo riippuu kuitenkin kysymyksenasettelusta.
Toisinaan muodollinen tai epamiellyttava haastattelutilanne voi tuottaa parempaa ai-
neistoa sen vaatimien jatkokysymysten vuoksi. Haastattelija ei ymmarra liian helposti
haastateltavia, jolloin han esittda enemman tarkentavia kysymyksia, jotka hyodyttavat
aineiston analyysia. (Alasuutari 1999, 148). Tama nakyi myos omassa tutkijapositios-
sani. Haastateltavat eivat olleet minulle tuttuja eika aihepiiri ydinosaamisaluettani, jo-

ten jouduin usein kysymaan tarkennuksia ja selvennyksia keskustelun edetessa.

Fokusryhmahaastattelussa kavi selkeasti ilmi se, ettda haastateltavat saapuvat tilaisuu-
teen aina omien ennakko-oletustensa ja -kasitystensa kanssa. Vastaaja pyrkii aina ka-
sittimaan mihin kysymykselld pyritdan ja mitka asiat olisivat tutkimuksen kannalta
olennaisia (Alasuutari 1999, 149). Jarjestimissani fokusryhmahaastatteluissa haastat-
telun viimeinen kysymys ”jos asiat olisivat taydellisesti, miten ne olisivat?” oli osalle
vastaajista haastava. He eivit kokeneet, etti tiydelliseen tilanteeseen tulisi edes pyrkia
vaan keskeneriisyys tuottaa parempaa maailmaa. Kysymyksella ei tavoiteltukaan sita,
ettd tulemme naiden vastausten perusteella luomaan taydelliset olosuhteet. Sen tavoit-
teena oli heritelld villeimpidkin ideoita, joista kehittimisideoita voisi ammentaa.
Tassa tormasimme siis haastateltavien ennakko-oletusten ja tutkijan tavoitteiden eri-

laisuuteen.

Jarjestin yhteensa nelja fokusryhméahaastattelua etayhteyden avulla lokakuussa 2020.
Fokusryhmahaastatteluihin kutsuttiin sellaisia vapaaehtoisia, joiden vahintaan yhtena
vapaaehtoistehtavana on johtaa toisia vapaaehtoisia. Kaikki osallistujat kutsuttiin
tyoni tilanneen Kansalaisareenan olemassa olevien verkostojen kautta. Fokusryhma-
haastattelussa usein edustavana maarana pidetdan kolmea haastattelua, eika haasta-
teltavien valinnassa painoteta tilastollista edustavuutta (Mantyranta & Kaila 2018).
Tavoitteena oli, ettd osallistujia saataisiin monipuolisesti erityyppisista jarjestoista,
jotta ryhma olisi mahdollisimman homogeeninen. Tilaisuuksiin olivat tervetulleita
myo0s organisaatioiden palkatut tyontekijat, mikali he tehtaviassaan tukevat kyseisen-

laisia vapaaehtoisia. Vapaaehtoiset kutsuttiin aluksi taustaorganisaationsa kautta,
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joita oli tutkimuksen tassa vaiheessa mukaan ilmoittautunut viisi. Kutsun valittanyt
henkil6 arvioi, keille han kutsun vilittda. Kutsun vilittaneelld on ollut ylla mainittu
rajaus tiedossa. Osallistujat pyrittiin jakamaan tilaisuuksiin niin, etta heita oli mahdol-
lisimman tasaisesti eri jarjestoistd. Nain pyrittiin valttimaan tietyn jarjeston nakokul-

man dominoiminen.

Mukaan ilmoittautuneista jarjestoista ilmoittautui liian vihan osallistujia fokusryhma-
haastatteluihin, joten haastattelukutsua paatettiin laajentaa. Haastattelukutsu lahetet-
tiin myos aiemmin tehdyssa kyselyssd yhteystietonsa jittaneille johtamistehtavissa
toimiville vapaaehtoisille. Taman haastattelukutsun kautta vastaajien joukko laajeni ja
sain riittavasti osallistujia neljadn fokusryhméihaastatteluun. Lopulta fokusryhma-
haastatteluihin osallistui yhteensa 14 henkil64, joista 12 oli johtamistehtavissa toimivia
vapaaehtoisia ja kaksi vapaaehtoisia tyokseen tukevia palkattuja henkil6ita. Haastatel-
tavat edustivat kaikki eri yhdistyksia. Osa edusti kuitenkin samaa katto-organisaatiota,
vaikka toimivat paikallisesti eri yhdistyksissd. Vastaajien anonymiteetin sailytta-
miseksi ryhmittelen jarjestot tissd opinnidytetyossd niiden toimintakentin mukaan.
En mainitse yksittiisia jarjestoja nimeltd. Mukana haastatteluissa oli neljan eri toimin-
takentan yhdistyksien edustajia: Mielenterveys- ja paihdeyhdistyksia, liikunta-alan
yhdistyksid, potilasyhdistyksia seka lasten parissa ja lastensuojelun kentilla toimivia
yhdistyksia.

Fokusryhmahaastattelu eteni niin, etta osallistujat vastasivat etukiteen neljaan tai vii-
teen ennakkotehtavan kysymykseen (Liite 3). Kysymysten tavoitteena oli virittda osal-
listujia teeman darelle ja antaa tilaisuuden alkuun keskustelunavaukseen tyokaluja. Ti-
laisuus alkoi tilaisuuden kulun esittelylla, tutkimuksen esittelylla lyhyesti ja osallistu-
jien esittaytymisella. Sen jalkeen kavimme lapi ennakkotehtavin vastaukset ja siiti he-
raavan keskustelun. Ennakkotehtivin jialkeen esittelin psykososiaalista hyvinvointia
tukevien elementtien mallin (ks. Taulukko 2). Mallin pohjalta osallistujat saivat ensin
itsendisesti pohtia mika niista esitellyista tekijoista tukee tilla hetkelld psykososiaa-
lista hyvinvointia parhaiten ja mika taas viahiten. TAman jalkeen osassa fokusryhma-
haastatteluissa keskustelimme kyselystd nostamistani teemoista. Lopuksi kaikissa ti-
laisuuksissa osallistujat tekivat tulevaisuusmuistelo -tehtivan, jossa heidén tuli pohtia
vastausta kysymykseen: jos kaikki olisi taydellista, millaista tukea olisi tarjolla toisten

vapaaehtoisten johtajana toimiville? Resurssit eivit olisi este ja kaikenlainen tuki olisi
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mahdollista. Tilaisuus paittyi palautteen kerdamiseen, jonka perusteella kehitin pro-

sessia toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti.

Fokusryhmahaastatteluihin osallistuvilta kerattiin hyvin vihan taustatietoja. Tausta-
tiedoista keskeisimmat olivat organisaatio, jota edustavat seki se, ettd he vahintaan
yhteni vapaaehtoistehtdvanian johtavat toisia vapaaehtoisia tai tyotehtavaan tukevat
tallaisia vapaaehtoisia. Tutkimuksen laadullisen luonteen kannalta ei ollut keskeista
tietda haastateltujen ikia, sukupuolta tai esimerkiksi nykyistd ammattistatusta. Nain
haluttiin myos madaltaa kynnysta osallistua ryhméahaastatteluun. Opinnéytteen kan-
nalta keskeistd on heidan kokemuksensa ja kehittimisehdotuksena, eikd taustateki-
joille haluttu antaa liian suurta painoarvoa. Laadullisessa tutkimuksessa onkin kes-
keista, etta henkilot, joilta tietoa kerataan, tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisim-

man paljon tai heilld on siitd kattavasti kokemusta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineistoni analyysissa kaytin sisallon analyysia. Sisallon analyysi on laadulli-
sen aineiston tyypillisimpid analyysimenetelmii, joka toimii valjana teoreettisena ke-
hyksena saadun tiedon analysoinnille (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91). Sisillon analyysin
aikana luokittelin, teemoittelin ja tyypittelin saatua aineistoa. Tutkimukseni kannalta
luokittelua olennaisempaa oli teemoitella saatua tietoa. Teemoittelussa painottuu,
mita kustakin teemasta on sanottu, kun taas luokittelussa silld, kuinka monta kertaa

asia tuli esiin, on my06s merkitysta (em. 2009, 93).

Ennen varsinaista analyysia tutustuin niin kyselyaineistoon kuin fokusryhméhaastat-
teluiden litterointeihin. Aineistoa tuli jarjestelld ja luokitella mielekkaisiin kokonai-
suuksiin. Ndiden vaiheiden lapikaynti on tiarkeaa, jotta myohemmassa vaiheessa ai-
neistoa on mahdollista analysoida teemojen avulla ja analyysin perusteella voidaan
luoda kokonaisuuksia tai esimerkiksi teoreettisia malleja. (Ruusuvuori & Nikander &
Hyvirinen 2010, 10.) Analyysin ldhtokohtana oli aineistolahtoinen analyysi. Halusin
tutkimukseen osallistuneiden yksittdisten vastaajien avulla luoda yhteista nakemysta
johtamistehtavissid toimivien vapaaehtoisten psykososiaalisen hyvinvoinnin nykyti-
lasta ja tulevaisuudesta. Analyysiyksikot eivit olleet etukateen sovittuna, vaikka valitut

teoriat ohjaavatkin analyysin etenemista (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95).
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Aloitin aineiston analyysin kyselyn avokysymyksista ja poimin kysymyksista tutkimus-
kysymysteni kannalta olennaiset kysymykset. Sen jalkeen teemoittelin vastaukset kol-
meen teemaan: hyvinvointia tukevat elementit, hyvinvointia kuormittavat tekijat seka
kehittamistoiveet tulevaisuutta ajatellen. Myohemmin poimin samalla teemajaolla
vastauksia fokusryhmahaastatteluaineistosta ja siihen osallistuneiden ennakkotehta-
vistd. Fokusryhméahaastattelu tutkimusmenetelmina ei aseta analyysille muusta laa-

dullisesta analyysista poikkeavia reunaehtoja (Méantyranta & Kaila 2018).

Analyysin edetessi jouduin pohtimaan, onko aineisto riittava ja vastaako se kattavasti
asetettuihin tutkimuskysymyksiin. TAaméan pohdinta on tarkeaa, jotta voi perustellusti
tuottaa saadun aineiston pohjalta yleistyksid tutkitusta aiheesta (Ruusuvuori ym.
2010, 17). Aineistoa lapikaytiessa koin tutkijana kuitenkin, etti aineisto antaa katta-
van kuvan tutkittavasta ilmiosta erityisesti suhteessa kohderyhmaian. Kohderyhmana
johtamistehtédvissa toimivat vapaaehtoiset on verrattain pieni. En esimerkiksi halun-
nut ymmartaa tutkimuksen avulla kaikkia suomalaisia vaan suhteellisen pients, tie-
tyssa tehtavissa toimivaa joukkoa. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda téllaisten henki-
loiden kokemuksia ja nakemyksia esiin eika niinkain absoluuttisia lukuja. Myos tdhian

tavoitteeseen koin aineiston olleen riittavan kattava.

Aineiston analyysin edetessa vertasin kyselyn perusteella saatuja vastauksia fokusryh-
mahaastatteluissa saatuihin vastauksiin. Nain sain vahvistettua laajemmalla otannalla
niita asioita, jotka nousivat seka kyselyssa ettd haastatteluissa. Vertailun perusteella
tuotin kehittamisehdotukset niista osa-alueista, jotka toistuivat molemmissa vastaaja-
joukoissa. Aineiston analyysissa on tarkeda ottaa huomioon, etta yksilo- ja ryhméahaas-
tattelut tuottavat eriluonteista tietoa (Alasuutari 1999,153). Tarkeda on myo6s tunnistaa
sisallonanalyysin riski valittuna analyysimenetelmana. Monissa tutkimuksissa sisal-
lonanalyysi jai keskeneraiseksi eika tuota riittavan mielekkaita johtopaatoksia (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 103). Tassa tutkimuksessa pyrin saadun tiedon kuvaamisen lisaksi

tuottamaan siita laadukkaita johtopaatoksia.
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4.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen kontekstissa tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden poh-
dinta ja siita keskustelu on harvinaisempaa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125). Koen kui-
tenkin tarkedksi ndiden teemojen pohtimisen ja auki kirjoittamisen tutkimukseni
osalta. Thmisten hyvinvoinnin tutkiminen jo itsessdan on sensitiivinen aihe, joka vaatii

minulta tutkijana aktiivisia eettisia valintoja.

Keskeisena tutkimukseni eettisend mittarina toimii tyon laatu. Tutkimuksen laatu kyt-
keytyy aina hyvaan tieteelliseen kaytantoon seka tyon eettisyyteen (Ronkainen & Peh-
konen & Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2014, 152; Tuomi & Sarajarvi 2009, 127).
Lapi opinnaytetyoprosessin pyrin laadukkaaseen tekemiseen tutkimussuunnitelman,
valittujen menetelmien ja lopullisen opinnéytteen osalta. Nien, ettd tyon eettisyytta
mittaavat kaikki moraaliset valinnat, joita olen tutkimusprosessin aikana tehnyt,
mutta sen lisdksi myos itse tutkimustoiminta. Tutkimustoiminnan eettisia pohdintoja
ovat muun muassa menetelmien luotettavuus, anonymiteetin varmistaminen ja tutkit-
taville tiedottaminen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 128). Olen ldpi prosessin pitanyt tut-
kittavat ajan tasalla, miten tietoa kaytetdan, sdilytetddn ja mita aineistolle tapahtuu
tutkimuksen paatyttya. Paitin jo tutkimuksen alkaessa olla keraamatta tutkittavilta
taustatietoja, joka oli osaltaan my0s tukemassa anonymiteetin sdilymista sensitiivisen

aiheen aarella.

Ymmarran myos tutkijana, ettd mahdollisimman tarkka kuvaus prosessista takaa tyon
reliabiliteetin. Tasta syystd pyrin kuvaamaan mahdollisimman tarkasti sen prosessin,
milla tutkimustuloksiin on paadytty. Valittujen aineistonhankinnanmenetelmien ja ra-
jatun kohderyhman vuoksi tieto, jota tutkimuksella saadaan ei ole taysin yleistettavaa,
vaan kuvaus kyseisen tutkimusryhman taméanhetkisista ajatuksista sekd minun tulkin-
tani niista tutkijana. Tutkimuksellisesti voidaan puhua tassa tapauksessa osittaisesta
yleistimisestd (Ronkainen ym. 2014, 145). Ndiden tutkimustulosten valossa voidaan
kuitenkin paitelld, miten tima heijastuu ja niakyy yleisemmin vapaaehtoistyon ken-
talla.

Fokusryhmahaastattelu menetelmina sisaltda omat eettiset riskinsa. Tilaisuudet ovat
yleensa nopeatempoisia, jolloin riskina on, ettd joku haastateltavista kokee itsensa lou-

katuksi tai esimerkiksi tulee paljastaneeksi itsestdan asioita, joita ei haluaisi paljastaa.
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(Mantyniemi & Kaila 2008.) My6s omassa opinnaytteessani kiinnitin huomiota nopea-
tempoisuuteen. Varasin riittavasti aikaa jokaiseen haastatteluun ja jarjestin mieluum-
min useamman haastattelun pienelle joukolle kuin yhden suuremman. Niin tilanne
pysyi paremmin minun kontrollissani ja turvallisen tilaisuuden takaaminen oli hel-

pompaa.



42

5 JOHTAMISTEHTAVISSA TOIMIVIEN HYVINVOINTI

Tassa luvussa kuvaan opinnaytetyoni tuloksia. Tutkimuskysymykseni olivat: Millai-
set tekijat tilla hetkelld edistivit ja kuormittavat vapaaehtoisten psyko-
sosiaalista hyvinvointia johtamistehtidvissi ja miten niaiden vapaaehtois-
ten psykososiaalista hyvinvointia voidaan vahvistaa jatkossa. Jaan opinnay-
tetyoni tulokset tutkimuskysymysten ohjaamina kolmeen lukuun. Ensimmaisessi lu-
vussa tuon esiin millaiset asiat tdlla hetkella tukevat johtamistehtavissa toimivien va-
paaehtoisten psykososiaalista hyvinvointia. Toisena tuon esiin vapaaehtoisten ajatuk-
sia siitd, millaiset asiat kuormittavat hyvinvointia johtamistehtavissa ja lopuksi tuon
esiin vastaajien kehitysehdotuksia: millaiset asiat ja rakenteet tukisivat heidan hyvin-
vointiaan yha paremmin. Jokaisessa luvussa kisittelen tuloksia vertaillen kyselyn, en-
nakkotehtdvan ja fokusryhméhaastattelun vastauksia. Etenen jokaisessa luvussa en-

nakkotehtavan kasittelysta, fokusryhmihaastattelun kautta kyselyn tuloksiin.

5.1 Johtajan hyvinvoinnin tukipilarit

Yhtena tutkimuskysymyksenani olin kiinnostunut selvittimaan millaiset tekijat tuke-
vat johtamistehtavissi toimivien vapaaehtoisten psykososiaalista hyvinvointia. Fokus-
ryhmaihaastatteluissa vapaaehtoiset toivat esiin nykyisia hyvinvointia tukevia element-
teja niin ennakkotehtivassa kuin itse haastattelun aikana. Ennakkotehtava antaa hy-
vin tietoa vapaaehtoisten sen hetkisista ajatuksista hyvinvoinnista eiki vastauksiin ole
vaikuttanut haastattelun aikana kayty dialogi. Ennakkotehtavian vastausten pe-
rusteella johtajien hyvinvointia tukee viiden keskeisen osa-alueen koko-
naisuus: hyodyllisyys, hyva tunnelma, yhteiset onnistumiset, muiden viih-
tyminen seki mielekiis tekeminen. Ennakkotehtavain vastatessa vapaaehtoisille
ei ollut vield esitelty psykososiaalisen hyvinvoinnin teoriaa. Vastauksissa kuitenkin
erottuu hyvin psykososiaalisen hyvinvoinnin tukipilareista riittava ja saatavilla oleva
tuki seka sosiaaliset tekijat. Ennakkotehtavan perusteella hyvan ilmapiirin, yhteisolli-

syyden ja perustehtavin toteutuminen nayttaytyivat hyvinvoinnin kulmakivina.
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KUVIO 3: Mika tukee johtajien hyvinvointia ennakkotehtavan perusteella?

«"Jatkuvuuden
varmistaminen"”

«"Yhdistys toimii,
kuten haluttu"

«"Yhteisollisyys
Hyvi palkitsee"

it o "Kannustus ja

kiittdminen"

«"Ryhmdn toiminnan
koordinointi"

« "Vapaaehtoisryhmd
n kokousten
pitdminen”

\ «"Ryhmiildisten ja
vapaaehtoisten ilo"

«"Kun saa
vapaaehtoisten
sitoutumaan
tehtdvadan"

« "Toimiva porukka"

«"Kun saa
hyodyllisid asioita
tehdyksi yhdessd
muiden kanssa"

Fokusryhmahaastattelun aikana vapaaehtoiset toivat esiin pitkilti samoja ajatuksia
kuin ennakkotehtdva antoi olettaa. Fokusryhméahaastattelussa osallistujat korostivat
ennakkotehtavista poiketen vapaaehtoisryhmain toimivuutta ja muiden roolia
hyvinvoinnin rakentumisessa. He korostivat vastauksissaan muun mu-
assa vapaaehtoisten riittivad mairada, motivaatiota, tuttuutta, luotta-
musta vapaaehtoisryhmain vililla seka hyvaa henkeia. Moni asia liittyi myos
organisaation toimivuuteen, mita ennakkotehtiavassa ei vield tuotu esiin. Vapaaehtoi-

set peraankuuluttivat hyvinvointiaan tukevina tekijoina yhteisten paamaérien ja
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arvojen nikymisti, suunnitelmallisuutta, alueellista yhteisty6tid saman-

kaltaisten yhdistysten viilillid seki kattojarjeston tukea niissa hetkissa, kun
itse kokee epavarmuutta.

KUVIO 4: Fokusryhméahaastattelussa esiin nousseet psykososiaalista hyvinvointia tu-
kevat tekijat

+"Oikeat ihmiset oikeilla
paikoilla"

«"Tieddimme omamme ja
toistemme vahvuudet "

«"Pitkdaikainen porukka"
«"Luottamus
vapaaehtoisten valilla"

« "Valtava kiinnostus ollu
ittelld oppia uusia asioita”

«"tukee md saan ku mdteen
pdihdetyata itte"

«"Jos on hallinnan tunteessa
epdvarmuutta, kattojdrjesto
tukee"

«"Alueellinen yhteistyo liiton
koordinoimana"
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Fokusryhmahaastattelun perusteella vapaaehtoisten hyvinvoinnin kannalta on tar-
keaa, ettd he pitavit johtamistehtavista. Usein yhdistyksissa johtaminen koetaan “pa-
kollisena pahana”, mika voi johtaa johtamistehtavaan valitun kuormittumiseen. Olisi-
kin keskeista, ettda vaikka johtajan syddamenasiana olisi tehdd esimerkiksi kohtaavaa
tyota, han loytaisi johtamisesta myos ne elementit, joista nauttii. TAma on tarkeda huo-
mioida myos rekrytoinnissa — johtamistehtavaan olisi paras valita henkilo, joka kokee
roolin sisallot ja tehtdvat mielekkiiksi. Osallistuneet vapaaehtoiset saivat mielihyvaa
organisoidessaan ja hallinnoidessaan erilaisia kokonaisuuksia. Heilla oli myos halu it-
selld kehittya niin johtamistehtavassa kuin henkilokohtaisella tasolla. Toiset toki koki-
vat tarvitsevansa johtamistehtdvan rinnalle my6s kohtaavaa, omaa hyvinvointia edis-
tavaa tyota. Tassa korostui psykososiaalisen hyvinvoinnin osa-alueista henkilokohtai-
set ominaisuudet. Vapaaehtoisen oma mielenkiinto ja halu toimia johtamistehtavissa

on tarkea olla tehtavaa kohtaan.

Naiita tutkimustuloksia lapikdydessa en voinut valttya silta huomiolta, etta toiset ihmi-
set ovat vapaaehtoistyon kulmakivi. Jokaisessa osiossa ja jokaisessa vaiheessa johta-
mistehtivissa toimivat korostavat toisten vapaaehtoisten merkitysta ja yhdessa toimi-
vien vapaaehtoisten yhteensopivuutta ryhmana. Tyontekijat, jotka osallistuivat haas-
tatteluun, herkasti ajattelivat, ettd kun puhumme riittavasta ja saatavilla olevasta tu-
esta, puhumme ainoastaan palkatun henkiloston tarjoamasta tuesta. Niin ei kuiten-
kaan ollut, vaan vapaaehtoiset ymmarsivit tuen kasitteen laajemmin. Mita tutumpia
vapaaehtoiset ovat keskeniin sitd vihemman syntyy konflikteja, mitd motivoituneem-
pia he ovat tehtdvaansa, sitd vihemman he kaipaavat ohjausta. He peraankuuluttivat
myo6s luottamusta, jotta tehtdvien delegointi olisi mahdollista. Ja koska vapaaehtoi-
sesti johtamisesta on kysymys, hyvian hengen ja ilmapiirin merkitysta ei voida vahek-

sya.

Fokusryhmahaastatteluissa moni osallistuja vilitti kokemuksen, ettd tilla hetkella
oma hyvinvointi on tasapainossa ja siihen saa riittavasti tukea. Kysyttdessa, mika hy-
vinvointia talla hetkella sitten tukee parhaiten, toivat he esiin vapaaehtoisyhteison toi-
mivuuden. He kokivat itse voivansa parhaiten, kun tietavit ettd muut hoitavat omat
tehtavansa. Selkeys tehtdvien jaossa ja miti johtajalta itseltdan odotetaan, auttoi pysy-
maan hyvinvoivana. Psykososiaalisen hyvinvoinnin nakokulmasta tama linkittyy vah-

vasti hallinnan tunteeseen. On tarkeaa, ettd vapaaehtoisella on kokemus, etta tehtava
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on hinella hallinnassa ja hanelld on mahdollisuudet suoriutua siitd. Tassd muun orga-

nisaation rooli on my6s keskeinen.

Olen luvussa 2.2 kuvannut opinnaytetyoni viitekehyksen, joka perustuu Niekan (2019)
hoitotyon esimiesten psykososiaalista ty6kuormitusta kisitelleeseen opinnaytteeseen.
Viitekehykseen kiinnittyvina, psykososiaalista hyvinvointia tukevina tekijoina koros-
tuivat omassa opinniytetyossani selkedsti riittidvan ja saatavilla olevan tuen
merkitys, sosiaaliset tekijit seka henkilokohtaiset ominaisuudet. Tassi yh-
teydessa hallinnan tunne ei saanut yhtdan vastausta, vaikka muuten keskustelun ai-
abstraktiksi osallistujien mielesta. Taulukossa on kerrottu kuinka moni osallistuja vas-
tasi kyseisen psykososiaalisen hyvinvoinnin tekijain hyvinvointiaan parhaiten tuke-
vaksi tekijaksi. Sen lisdksi taulukossa on kuvaavia lainauksia tai tahoja mainittuna,

joita johtajat toivat esiin.

TAULUKKO 1: Mitka tekijat tukevat talla hetkella psykososiaalista hyvinvointia?

Psykososiaalinen tekija | Esiintyvyys

Riittdva ja saatavilla | 8/14
oleva tuki Hyvi porukka
Kattojarjesto

Perhe

Muut vapaaehtoiset / muu hallitus

Palautteen saaminen

Sosiaaliset tekijat 3/14
Yhteistyo toimii
Luottamuksellinen suhde koordinaattoriin

Henkilokohtaiset 5/14

ominaisuudet Koulutus, jossa tuetaan oman hyvinvoinnin kehitty-

mista

Vaaditaan tietynlaisia ominaisuuksia
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Sopeutumiskyky, resilienssi

Itse haettava apua ja puhuttava haasteista

Hallinnan tunne 0/14 ei hallinnan tunteeseen viittaavia vastauksia

Vapaaehtoistyon ja| 1/14
muun vapaa-ajan tasa-
paino Hyvassa suhteessa kaikenlaista tekemista

Fokusryhmahaastatteluun osallistuneiden vapaaehtoisten vastauksissa nakyi kaikki-
alla, ettd he voivat sitd paremmin, mita tyytyvaisempia he ovat saamaansa tukeen seka
yhteison toimivuuteen. He myos laajasti tunnistivat oman roolinsa merkityksen hyvin-

voinnin rakennuksessa.

Kun fokusryhmaihaastattelun tuloksia verrataan opinniytetyon kyselyaineistoon, on
nahtavissa heti eroja. Kyselyssa vapaaehtoisten nykyisid hyvinvoinnin tukipilareita
kartoitti kysymys: Miten olette onnistuneet ratkaisemaan haasteita? Mita olette haas-
teista oppineet? Kyselyyn vastanneet vapaaehtoiset korostivat viidenlaisia
asioita. Toimivat organisaatiorakenteet, tyon rajaaminen, avoin vuorovai-
kutus, tasavertaisuus seki asioiden kisittely mahdollisimman pian tuke-

vat heidan hyvinvointiaan.
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KUVIO 5: Mika tukee johtajien hyvinvointia kyselyn perusteella?

« "Tyokokoukset,
palaverit,
tyonohjaus”

« "Hyvd suunnittelu”

« "Selkedit
pelisddannot”

« "Tarttumalla
haasteisiin heti"

«"Hankalat asiat on
kasiteltdva ja
tarvittaessa
pyydetddn
asiantuntija-apua”

Rakenteet

«"Ei tehdad, jos el
loydy tekijoita"

«"Keskindisilld
vuoropuheluilla”

«"Puhumalla ja
ottamalla toiset
huomioon"

«"Olemme olleet
avoimia"

<
N

«"Asioiden yhteinen
sopiminen ja
sopimuksista
kiinni pitdminen"

Kiinnostavaa on, etti kyselyyn vastanneet nostivat selkeésti esiin haasteiden kasittelyn
valittomasti niiden ilmetessa, kun taas haastatteluissa tima ei korostunut. Tahan on
toki vaikuttanut osaltaan kysymyksen asettelu. Kyselyn tulokset ovat hyvin saman
suuntaisia, kun tyoelaman tutkimuksen saralla, missa hyvinvoinnin tukena painottu-
vat tyOn rajaaminen, avoin vuorovaikutus seka organisaatiorakenteet (vrt. esim. Huhta
2018). Fokusryhméihaastatteluissa taas korostuu enemman toimivan sosiaalisen yhtei-

son olemassaolo seka johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet.
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5.2 Johtajan hyvinvointia kuormittavat tekijat

Toisena tutkimuskysymyksena olin kiinnostunut selvittimaan, millaiset tekijat talla
hetkelld kuormittavat johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten hyvinvointia. Fo-
kusryhmaihaastatteluun osallistuneille teetetyn ennakkotehtavan perus-
teella eniten kuormittaviksi tekijoiksi vapaaehtoiset kokivat ajan puut-
teen, liiallisen vastuun miirin, rajaamisen vaikeuden seki vaikeudet so-

siaalisissa suhteissa.

KUVIO 6: Johtajien hyvinvointia kuormittavia tekijoita ennakkotehtavan perusteella

« "Tavoitettavana
Rajaami- oleminen mihin
sen kellonaikaan vaan"
vaikeus » "Viestit & kysymykset
vapaa-ajalla”

 "Vastuu jarjestelyista

Liiallinen yksin minulla”
L - "Huoli

maara vapaaehtoisten

jaksamisesta"
Ajan - o
puute/ « "Litkaa tekemistd
. « "En osaa
Lol delegoida/kieltaytyd

ajan
hallinta

riittavan usein”

« "Ristiriidat ja
nakemyserot

 "Hankalat persoonat"

 "Meilla on osittain

jollain tavalla
rikkinaisia ihmisia.."
Ennakkotehtdvan perusteella eniten kuormittavina tekijoind pidettiin tehtivien, vas-

tuun ja aikaresurssin epasuhtaa. Osallistujat kokivat, ettd heilld on liikaa vastuuta ja
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tehtavia suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan. Moni toivoi, ettd olisi useampia, joi-
den kanssa jakaa vastuuta. Yksittiisiin ja kertaluonteisiin tehtaviin on helppo rekry-
toida vapaaehtoisia, mutta vastuun kantamista jostakin isommasta kokonaisuudesta
muut vapaaehtoiset karttavat. Myos pitkdjanteista sitoutumista koetaan pelattavan
muiden vapaaehtoisten keskuudessa. Tama on linjassa yleisemmaéan vapaaehtoistoi-
mintaan liittyvan trendin kanssa (ks. esim. Heimonen 2019, 125). Aiemmin en ole kui-
tenkaan tormannyt ajatukseen, ettd uudenlainen vapaaehtoistoiminnan tekemisen
trendi kuormittaa taas toisia vapaaehtoisia kohtuuttomasti. Myos muut rajaamisen
haasteet linkittyivat vahvasti tehtavien ja vastuun maaraan. Vapaaehtoiset toivat esiin,
ettd aikataulullisesti oli vaikea rajata omaa tekemistd, mutta myo6s tehtavista kieltayty-
minen tai niiden delegointi on rajausta. Myo6s nailta osin rajaamisen vaikeus kuormitti
johtamistehtdvissa toimivia. He eivdat aina onnistuneet kieltiytymain tehtavista,
vaikka olivat jo valmiiksi ylityollistettyja tai eivit tienneet miten delegoida tehtavia

eteenpain.

Sosiaaliset tekijat nakyiviat monien vastaajien arjessa sekd kuormittavana etta hyvin-
vointia edistaviana tekijana. Kuormitusta aiheuttivat ristiriidat ja nikemyserot niin
henkilokohtaisella tasolla kuin yhdistyksen pyorittimisessa. Henkilokemiat sekd mu-
kanaolevien vapaaehtoisten erityispiirteet ja -tarpeet kuormittivat myos johtamisteh-
tavissd toimivia. He kokivat, etta tietynlaiset vapaaehtoiset vaativat heilta pitkajantei-
syytta ja osaamista eri tavalla. Monien arjessa nakyi yksi tai kaksi muuta vapaaehtoista,
joiden toiminnan koettiin hankaloittavan yhteison toimintaa. Myos yhdistyksen pyo-
rittdmiseen liittyvit erimielisyydet mainittiin kuormituksesta keskusteltaessa. Johta-
mistehtivissa toimivat vapaaehtoiset kohtasivat arjessaan tilanteita, joissa muut va-
paaehtoiset olivat eri mielti siitd, miten yhdistysta tulisi johtaa ja mitd muilta vapaa-
ehtoisilta sopii odottaa. TAma koettiin kuormittavana, mikali johtajat kokivat joutu-

vansa toimimaan omia arvojaan ja periaatteitaan vastaan.

Ennakkotehtavian mukaiset tekijiat korostuivat selkeisti lapi haastattelun,
joiden lisiksi palautteen puute ja sekalainen tehtavinkuva koettiin kuor-
mitusta aiheuttavina. Myos yksittdisia mainintoja saivat perehdytyksen
puute, epivarmuus omasta tekemisesti seki taloudellinen tilanne. Johta-
mistehtavissa toimivat vapaaehtoiset toivat esiin kuormittavana tekijana vastuun
muustakin kuin omasta tekemisestid. He kokivat olevansa vastuussa toisten vapaaeh-

toisten jaksamisesta sekd vapaaehtoisten vilisen vuorovaikutuksen toimivuudesta.
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Myos yksittdiset, ei varsinaisesti kenenkain vapaaehtoisrooliin kuuluvat tehtavit, ko-

ettiin kuormitusta lisdavina.

On kiinnostavaa, etta tulokset ovat hyvin samansuuntaisia kuin Maiju Huhtan (2018)
tekemassa pro gradu -tutkielmassa, jossa han tutki yritysmaailmassa palkkatyonaan
johtavien henkil6iden psykososiaalista kuormitusta. He pitivit vastuuta muiden hy-
vinvoinnista ja onnistumisesta seka sekalaisia tyotehtavia tyossaan kuormittavina, ku-
ten tutkimukseeni osallistuneet vapaaehtoiset. MyoOs palautteen saamisen merkityksen
Huhtan tutkimat esimiehet nostivat kuormitusta vihentavaksi tekijaksi (em., 85). Sa-
man suuntaisia viitteitd on myos kunta-alan esimiesten kokemasta kuormituksesta
(Niekka 2019, 29—30). Samat teemat nousevat siis esiin yli sektorirajojen, eika palk-

katyon ja vapaaehtoistyon valilla olisi ndiden tutkimusten vililla suurtakaan eroa.

Keskusteltaessa kuormituksesta psykososiaalisen hyvinvoinnin mallin kautta vastauk-
set olivat hyvin samansuuntaisia. Kuormituksen kohdalla vastaukset jakautuivat tasai-
lukossa on kerrottu kuinka moni osallistuja vastasi kyseisen psykososiaalisen hyvin-
voinnin tekijan hyvinvointiaan eniten kuormittavaksi tekijaksi. Sen lisaksi taulukossa

on kuvaavia lainauksia tai tahoja mainittuna, joita johtajat toivat esiin.

TAULUKKO 2: Mitka tekijat kuormittavat tilla hetkella psykososiaalista hyvinvointia?

Psykososiaalinen tekija Esiintyvyys

Riittava ja saatavilla oleva tuki 1/14

Yhteistyé ylempien organisaatio-
tasojen kanssa heikkoa

Sosiaaliset tekijat 5/14
Vaikeus saada vapaaehtoisia osal-
listumaan, vastuun vilttely

Vapaaehtoisten viliset yhteistyon
vaikeudet

Jannitteet vapaaehtoisten valilla
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Henkilokohtaiset ominaisuudet 4/14

Ei osata sanoa ei
Harvoin pyydetaan apua

Heikot vuorovaikutus- ja esiinty-
mistaidot

Hallinnan tunne 3/14

otetaan enemmain, kun oikeesti
olis aikaa

el osannu sanoa ei

Itsestd riippumattomat muutok-
set

Vapaaehtoistyon ja muun vapaa- | 1/14

ajan tasapaino Rajaamisen vaikeus

Aiemmin kevaalla 2020 teetetyssa kyselyssa johtamistehtavissa toimivia vapaaehtoisia
eniten kuormittavia tekijoita kartoitti kyselyssa kysymys: millaisia haasteita olet ha-
vainnut vapaaehtoistehtaviassasi ja kysymyksen “toimiessani vapaaehtoisena, koen..”
avovastaukset. Kysyttdessd haasteita, vastauksissa korostui kaksi asiaa selkedsti yli
muiden. Vapaaehtoistehtaviat kasautuvat harvoille vapaaehtoisille ja toimintaan ei
saada vapaaehtoisia yhdistyksen jaseniston/lahipiirin ulkopuolelta. Viisiportaisella as-
teikolla (erittdin harvoin-erittdin usein) vapaaehtoistehtivien kasautumista
koki melko tai erittidin usein yli 80 prosenttia vastaajista. 56 prosenttia
vastaajista koki melko tai erittiiin usein, ettia vapaaehtoisia ei saada yhdis-

tyksen jaseniston ulkopuolelta.

Kysymyksen “toimiessani vapaaehtoisena, koen..” avovastauksissa korostui, ettd joh-
tamistehtivia tekevien hyvinvointia kuormittaa eniten tyotahti, tyomaara
seka tyon hallinta. Yksittdiset vastaajat toivat esiin osin jo aiemmin tuloksissa ha-
vaittuja tekijoitd, kuten vapaaehtoisten vihainen maara, vapaaehtoisten viliset sosiaa-
liset suhteet seki erilaiset osaamisvajeet niin johtamistehtavissa toimivilla kuin muilla

vapaaehtoisilla.
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KUVIO 7: Johtajien hyvinvointia kuormittavia tekijoita kyselyn perusteella

Liian » "Joskus asiat
kiireinen ruuhkautuvat"”

Bl e "Taukojen véhdisyys”

« "Delegointikyky
Heikko heikkenee
tyon kuormitustilanteessa”

hallinta » "Litkaa tehtdvid
yhdelle"

« "Otan litan paljon
isoja tehtdavid
hoidettavakseni"

» "Atkaa litan vahdan"

Kaiken kaikkiaan tulokset ovat kuormitusta aiheuttavien tekijoiden osalta hyvin lin-
jassa keskenddn. Sosiaaliset suhteet ja niiden toimimattomuus kuormittavat johtamis-
tilanteissa olevia keskeisesti. Sen lisiksi erilaiset tyon organisointiin ja omaan osaami-
seen liittyvat tekijat nakyivat aineistossa kautta linjan. Myoskaan hallinnan tunteen

sailymistd heikentédvia rajaamisen haasteita ei sovi tissa yhteydessa viheksya.

5.3 Toiveita tulevaisuuteen ja hyvinvoinnin vahvistamiseen

Koska opinniytety0 nousee tyoelaman aidosta kehittdmistarpeesta, oli tyon tavoit-
teena myos selvittdad miten olemassa olevaa tilannetta voisi kehittda ja miten hyvin-
vointia voitaisiin vahvistaa yhi paremmin. Viimeisena tutkimuskysymyksenani olikin
miten johtamistehtavissi toimivien hyvinvointia voisi vahvistaa? Ennakkotehtavassa

kysyin fokusryhmahaastatteluun osallistuvilta vapaaehtoisilta mita sellaista kaipaisit
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hyvinvointisi tueksi, jota et vield saa tai osaa? Ennakkotehtivin perusteella va-
paaehtoiset kaipasivat neljiai asiaa: erilaisia taitoja, palautetta tehtéviis-
taan, monipuolista keskustelua seki erilaisia tyon hallintaa parantavia

asioita.

KUVIO 8: Vapaaehtoisten hyvinvointia johtamistehtavissa edistavia kehitysehdotuk-

sia ennakkotehtavin perusteella

«Digitaitoja ja alustojen
hallintaa

«Koulutusta johtamiseen

«Esiintymistaitojen
harjoittelua

Palautetta
/

«Miten olen hommani
hoitanut ja olenko
onnistunut vai en

e Purkumahdollisuutta
o «Sparrausta
Keskustelua johtamiseen
«Vertaistuellista
\ keskustelua

«Enemmdn vapaaehtoisia
Jjakamaan kuormaa

*Kykyd delegoida ja
sanoa et

«Parempaa organisointia

Asiat, joita toivottiin lisd4, olivat hyvin linjassa sen kanssa, mitka tekijat vapaaehtoiset
kokivat kuormittavana. Mikali koki, ettda kuormittavaa on, kun ei saa palautetta ja tieda
miten on suoriutunut, palautetta omasta toiminnasta kaivattiin lisai. Vastaajat, jotka
kokivat olevansa yksin tai epavarmoja johtamisestaan, kaipasivat parrausta tai jota-
kuta, jolle purkaa omia ajatuksiaan. Naiden lisdksi vapaaehtoiset kaipasivat konkreet-

tisia rakenteita hyvinvointinsa tueksi. Monissa vastauksissa korostui kaytannontuki
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yhdistystoimintaan, jota talla hetkella on tarjolla. Se mitd vapaaehtoiset kaipasivat li-
sdd, oli nimenomaan tukea omaan hyvinvointiin ja henkiseen jaksamiseen. Téllaista
saatua tukea tuotiin vihemman esiin. Kuten kaaviosta kahdeksan voi huomata, moni
tekija liittyi johtajaan itseensa, jonka koettiin vievan hyvinvointia eteenpdin. Itselle
kaivattiin enemman osaamista niin johtamiseen, digitaitoihin kuin kykyyn rajata teh-
tavien maaraa.

Fokusryhmahaastattelun viimeisena tehtavana osallistujien tuli tulevaisuusmuistelun
keinoin pohtia, millaista tukea he unelmatilanteessa saisivat omaan johtamistehta-
vaansa. Tehtavanannossa kannustin osallistujia miettimaan estotta kehitysehdotuksia
vapaaehtoisten hyvinvointia pitiisi tukea tulevaisuudessa koulutuksella ja
henkilokohtaisia taitoja kehittamalli, rakenteellisella vertaistuella, erilai-
silla tyota helpottavilla fasiliteeteilla seki organisaatiokulttuuria paranta-

malla.
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KUVIO 9: Fokusryhmahaastattelun vastauksia toiveista, millaista tukea johtajille olisi

tarjolla tulevaisuudessa

«Vuosittaista valtakunnallista
koulutus, jonka lisdksi valilla

Koulutusta/ alueellisia pienemmaén ryhmén

koulutuksia/vertaistilaisuuksia

omien taitojen o s

kehittymista «Johtamistaitojen
kurssi/koulutus
«Tyonohjaus/couchaus

«Tukea samanlaisissa
tehtavissa toimivilta oman
organisaation sisalla =

oVertaistukea muiden
yhdistysten puheenjohtajista
(alueellisesti tai
toimialallisesti)

oLivena tai verkkovalitteisesti

+Lisaa vapaaehtoisia

+Tyotilaa, jossa hoitaa
jarjeston asioita

+Alustaa alueellisen yhteistyon
rakentamiseen (vrt.
jarjestotalo)

Fasiliteetteja

«NyKkyisten mahdollisuuksien
kirkastamista

«Selkeitd tehtavankuvia

«Keskustelua - mitd johtaminen
tarkoittaa meidan
yhdistyksessa?

*Tyopariutta: toista
vapaaehtoista, ammattilaista,
eri ikdista

Vapaaehtoisten ajatukset hyvinvointia parantavista tekijoista olivat luonnollisesti hy-
vin subjektiivisia. Niin kuin lapi opinndytetyon on kiynyt ilmi, kuormituksen koke-
mukset ja sen sietokyky ovat hyvin riippuvaisia henkilosta itsestdan ja tilanneteki-

joista. Ylaotsikkotasolla yhtymapintoja kuitenkin 16ytyi. Esimerkiksi moni koki kaipaa-
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vansa vertaistukea, ihmista tai ryhmaa, joka olisi samassa tilanteessa. Yhdelle sen tay-
tyi ehdottomasti olla samasta kattojarjestosta, toiselle samalta asuinalueelta ja kol-

mannelle riitti, ettd vertaisella olisi kokemus johtamisesta.

Tutkijana minut yllatti usean vapaaehtoisen toive paremmista fasiliteeteista. Psyko-
sosiaalisesta hyvinvoinnista keskusteltaessa he toivat esiin, ettd kuormitusta vahen-
taisi, mikali olisi tila, jossa tehda vapaaehtoistyotd. Monet tekevit vapaaehtoistyota
kotoa kiasin, mika hankaloittaa rajaamista sekd osalla hallinnan tunteen sdilymista.
My0s oma rooli ja omat taidot tiedostettiin hyvinvoinnin osatekijana ja niihin kaivat-
tiin tukea ja kehittymisen mahdollisuutta. Moni koki koulutusten ja tuen keskittyvan
hallinnollisiin asioihin, yhdistyksen pyorittimiseen, lakiasioihin ja muihin kaytannon
tekijoihin. Haastatteluun osallistuneet olivat padsaantoisesti toimineet jo pitkdan joh-
tamistehtavissa ja kaipasivat kidytdnnon tukea enemman tukea omaan hyvinvointiin,
vuorovaikutukseen vapaaehtoisten kanssa, johtamisen taitoihin ja konfliktien ratkai-

suun. Yhdistyksen pyorittimisen taidot olivat karttuneet jo hyviksi vuosien varrella.

Vapaaehtoisorganisaatiolle tyypilliseen organisaatiokulttuuriin kaivattiin myos muu-
tosta tai vahintaan siita keskustelua. Moni johtamistehtavissi toimiva ei pitanyt itse-
aan johtajana tai jos pitivat, kokivat ettei siita ollut yhdistyksessa koskaan keskusteltu.
Ei koettu, ettd yhdistyksen aktiiveilla olisi yhteinen kisitys siitd, mitd johtaminen
meilla tarkoittaa ja mita vastuita se sisiltaa. Vapaaehtoiset toivat esiin, etta jasenilla ja
heilla itsellddn oli eridvid nikemyksid, miten tulisi johtaa. He kokivat, ettd vaikka he
toimivat johtajina, heilla ei ole riittdvaa valtaa tai vastuuta toimia tai pahimmillaan
johtamistehtavissi toimivat vapaaehtoiset eivat kokeneet yhdistystoiminnan vaativan

johtamista.

Fokusryhmahaastattelusta kerdtyn aineiston rinnalla nostin kevain kyselysta tulevai-
suuteen suuntaavaksi mittariksi kysymyksen: Millaista tukea tarvitset, jotta parjaat va-
paaehtoisroolissasi? millaista osaamista kaipaisit lisad? Kyselyyn vastanneet va-
paaehtoiset kokevat, etti he tarvitsisivat parjiatikseen enemmain palkitse-
mista, virkistymista seki siti, ettid tehtavit jakautuisivat tasaisemmin va-
paaehtoisten kesken. Kolmiportaisella asteikoilla (nykyinen tuki on riittavaa - tar-
vitsen jonkin verran enemman tukea - tarvitsen huomattavasti enemmaén tukea) yli
20 prosenttia vastaajista kaipasi niitid kolmea tuen tapaa huomattavasti

enemmaian arkeensa. Katsottaessa seka asteikon tasoa 2 ja 3 vastauksista nousivat
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keskeisiksi edelld mainittujen lisdksi vertaistuki toisilta vapaaehtoisilta sekd tekninen
tuki.

KUVIO 10: Millaista tukea tarvitset, jotta parjaat vapaaehtoisroolissasi?

VirKisty st s U et | ——

Tehtavien tasainen jakautuminen
vapaaehtoisten kesken I ——

Palkitseminen

I —
Vertaistuki toisilta Vapaaehtoisilta I
Tekninen tuKi | ——————

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Tarvitsen huomattavasti enemman tukea

m Tarvitsen jonkin verran enemman tukea

Tulevaisuuden toiveiden osalta kyselyn ja fokusryhméahaastattelun vastauksia on haas-
tavampi vertailla keskendin. Kyselyssa vastaajilla oli valmiit vastausvaihtoehdot, joi-
den avulla heidan tuli arvioida tuen tarpeitaan. Tastd syysta kehittimiskohteiden
osalta tulokset ovat enemman toisiaan tdydentavii aineistoja kuin vertailuaineistoja

keskenaan.

Koska kyselyssi ei ollut mahdollista kuvailla tuen tarvetta tarkemmin avokysymyksen
avulla, tuotiin nama kolme toivotuinta tuen tapaa fokusryhméhaastatteluun keskus-
teltavaksi. Fokusryhmahaastatteluun osallistuneiden vapaaehtoisten kanssa keskus-
teltiin heidan kokemuksensa perusteella, miten niitad nousseita teemoja voisi tuoda li-
sda johtamistehtavissa toimivien arkeen ja sitd kautta tukea heidan hyvinvointiaan yha
paremmin. Fokusryhméahaastatteluihin osallistuneiden kokemuksen mukaan virkisty-
minen ja palkitseminen liittyvat paljon toisiinsa ja niitd koettiin tuettavan samanlai-

silla toimenpiteilla.
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Moni osallistuja koki, ettd virkistystilaisuuksien yhdistaminen koulutuksiin on mah-
dollistanut monien vapaaehtoisten paasyn tilaisuuksiin. Virkistyminen ja palkitsemi-
nen koettiin myo6s parhaiten hyvinvointia tukevaksi, kun ne toteutettiin mahdollisim-
man paikallisella tasolla. Esimerkiksi valtakunnallisen organisaatiotason jarjestimiin
virkistystilaisuuksiin osallistuminen koettiin tyolaaksi. Osallistujilla oli positiivinen
kokemus valtakunnallisten tilaisuuksien jarjestimisestd verkossa poikkeusaikana, ja
he kokivat verkkovilitteisyyden madaltavan kynnysta osallistua. Tarkeimpana palkit-
semisen tapana pidettiin kiitosta. Johtamistehtivissa toimivat vapaaehtoiset kokivat,
ettd arjessa heiti ei kiitetd eivatka he saa riittavasti palautetta tekemastaian vapaaeh-
toistyosta. He taas ovat muille vapaaehtoisille se arjen palautteen ja kiitoksen antaja,
mutta heilta tillainen tuki ja palkitsemisen muoto koettiin puuttuvan. Koettiin myos,
ettd arkinen lasniaolo esimerkiksi palkatun henkiloston osalta on hyodyllista palkitse-
mista: materiaalien tarjoaminen seki nopea reagointi apua tarvittaessa koettiin konk-

reettiseksi kiitokseksi tehdysta tyosta.

Kyselyn perusteella johtamistehtdvissa toimivat toivoivat tehtavien tasaisempaa ja-
kautumista vapaaehtoisten kesken. Fokusryhmahaastatteluissa kiaydyissa keskuste-
luissa koettiin, ettd jakautumisen ensimmainen edellytys olisi luottamus vapaaehtois-
ten valilla. Moni johtaja koki, etta toisinaan on vaikea luottaa, tuleeko asia hoidetuksi
toisen vapaaehtoisen toimesta. Tallainen epadvarmuus myos lisdsi johtajien kuormituk-
sen kokemusta. Luottamuksen puute on aiemmankin tutkimuksen valossa yhdistetty
vapaaehtoisten uupumiseen ja pitkittyneeseen keskiniiseen luottamuspulaan (Kuulu-
vainen 2015, 62). Haastateltavat toivat myos esiin tilanteita, joissa itse hoitamalla asia
on edennyt nopeammin. Tehtdvien tasaisemman jakautumisen esteena oli myos jois-
sain jarjestoissa se, ettd johtamistehtavan lisdksi vapaaehtoinen hoiti myos muita yh-
distyksen vapaaehtoistehtdvia. Liian laajat ja toisistaan eroavat vapaaehtoisroolit li-
saavat osaltaan kuormituksen kokemusta. Haastatteluun osallistuneet vapaaehtoiset
nakivat ratkaisuna tihan haasteeseen luottamussuhteen vahvistamisen seka johtajan
henkilokohtaisten kykyjen vahvistamisen rajaamisen, delegoinnin ja luopumisen

osalta.

Kolmantena teemana kyselystd nostin fokusryhmahaastatteluun erilaiset ihmisten
kanssa toimimisen taidot. Moni kyselyyn vastaaja koki kaipaavansa kehittymista

naissa taidoissa. Fokusryhmihaastatteluun osallistuneilta vapaaehtoisilta kysyin, mi-
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ten heidan mielestaan ihmisten kanssa toimimisen taitoja voisi kehittda. Heidan rat-
kaisunsa olisi sisdllyttaa jo tarjottaviin koulutuksiin erilaisia “elaméantaitoja”. Osalla
haastateltavista oli my0s positiivisia kokemuksia paikallisella yhteistyo6lla toteutetuista
vuorovaikutus- ja esiintymiskoulutuksista, jonka tyyppisia he kaipasivat lisaa. He ko-
kivat myo0s, etta erilainen dialogi -koulutus, jossa oppisi uudenlaisia tapoja keskustella,
vuorovaikuttaa ja sovitella konflikteja hyodyttiisi vapaaehtoisten johtamista vaativissa

tehtavissa.
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6 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Keratyn aineiston perusteella on huomattavissa, etti johtamistehtavissa toimivien va-
paaehtoisten hyvinvointia tulisi tukea yha vahvemmin. Aineiston perusteella on myos
mahdollista kuvata ja kehittdd, millaiset kdaytannon teot vahvistaisivat nykyisestdan
hyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla. Tassa luvussa tuon esiin keratyn aineis-
ton ja lahdekirjallisuuden valossa keskeisimmiksi kehittdmisen kohteiksi kokemani
psykososiaalista hyvinvointia edistavat toimenpiteet. Koska opinnaytetyon yhtena kes-
keisena tavoitteena oli nykytilan kartoituksen lisdksi kehittda uudenlaisia hyvinvointia
edistavia toimintoja, kehittimisehdotukseni painottuvat niihin. Tuloksien valossa ke-
hittamista tulee tehdd myos muilla tavoin, mutta opinnaytteen sovellettavuuden kan-
nalta nostan tutkijana keskeisimmiksi kokemani kolme teemaa: vertaistuen merkityk-
sen, vuorovaikutustaitojen vahvistamisen seka organisaatiokulttuurin nakyviaksi teke-

misen.

Ensimmaisena keskityn pohtimaan miten vertaisuutta ja sen mahdollistamista voisi
kehittaa johtamistehtivissa toimivien hyvinvoinnin tueksi. Seuraavassa luvussa tuon
esiin millaisiin arjen haasteisiin vapaaehtoiset kaipaavat uusia taitoja, ja miten johtajat
voisivat kohdata yhteison konflikteja kuormittumatta. Lopuksi keskityn organisaa-
tiokulttuuria kehittavien ratkaisujen esiin tuomiseen ja niiden vaikutuksia johtajien
hyvinvointiin. Kehittimisen toteuttamisessa toimenpiteet tukisivat toisiaan parhaiten
edeten organisaatiokulttuurin nakyvaksi tekemisesta taitojen kehittamisen kautta ver-
taistuen mahdollistamiseen. Esitin ehdotukset kuitenkin tutkimukseen osallistunei-

den vapaaehtoisten esiin tuomassa tiarkeysjarjestyksessa.

6.1 Vertaisuudesta voimaa

Lapi aineiston on ndhtavissa, etta toisten, samanlaisessa tehtiavissa toimivien merki-
tysta hyvinvoinnin tukijana ei voida viheksya. Kuten aiemminkin on todettu, tavalli-
nen kuormittava tekija esimiehen ty0ossa on sosiaalisen tuen puute tai vahaisyys. Heilla
ei usein ole saman tasoista kollegaa lahella. Tarkeaa olisi, ettd johtaja saisi tukea teh-
tavaansa ja hanellda olisi mahdollisuus puhua kuormittavista tekijoista. (Virolainen
2012, 201-202.) My0s vapaaehtoisesti johtavat toivat esiin yksindisyyden kokemusta,

epavarmuutta, palautteen seka kiitoksen puutetta. Vertaisuutta ja keskustelua samassa
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tilanteessa olevien kanssa olisi suhteellisen helppo tarjota. Niilla toimenpiteilld taas

saisi palautetta ja yksinadisyyden kokemusta olisi mahdollista lieventaa.

My0s psykososiaalisen hyvinvoinnin ja kuormitusten kokemukset ovat vahvasti liitok-
sani kuin lahdekirjallisuudessa (ks. esim. Niekka 2019). Erilaisissa tehtavissa toimi-
ville tuki tarkoittanee erilaisia asioita. Korkeammissa johtotehtidvissi saatetaan kai-
vata erilaisia tuen rakenteita kuin vapaaehtoisesti johtavat kaipaavat. Myos tyon si-
salto ja johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet voivat vaikuttaa siihen, millainen tuki
koetaan hyodyllisimméksi oman jaksamisen kannalta. Johtamistehtavissa toimivien
vapaaehtoisten kaipuu toisten samassa tilanteessa olevien aarelle voi selittyd myos va-
paaehtoistoimintaan liittyvalla yhteisollisyyden perinteelld. Ei kaivata ammattilaisia

tai suuria toimenpiteita: kokemus siita, ettd "olemme yhteisessa veneessa” voi riittaa.

Vertaisuuden ja mahdollisuuden reflektoida itsedin johtajana voi toteuttaa monin eri
tavoin ja resurssein. Kuten tutkimustuloksissa kay ilmi, johtamistehtavissa toimivat
toivovat vertaisuuden toteutuvan niin oman organisaation sisilld, alueellisesti, kuin
johtamistehtédvissa toimivien kesken. He toivovat sita esiintyvan seka verkossa etta fyy-
sisesti samassa tilassa toteutettuna. Vertaisuuden tarjoamista voi olla strukturoidumpi
tapaaminen, jossa aihe ja sisdlto on maaritelty etukiteen. Sita voi myos olla vapaamuo-
toisempi keskustelutilanne juuri sen hetkisistd puhuttavista teemoista ja tunteista.
Useampi vapaaehtoinen toi esiin, etta erilaiset "porinakerhot”, puheenjohtajien kah-
vit” ja verkkovilitteiset jakamisen mahdollisuudet ovat lisinneet heidan hyvinvointi-
aan. Osa koki my®és, ettd jonkinlainen tyopari tai sparraaja toimisi parhaana vertais-
tuellisena apuna. TyOpariajattelua ja -toimintaa voisi lahted yhdistyksissa kehittimaan
joko sisdisesti, esimerkiksi varapuheenjohtajan roolin vahvistamisella tai pienemmissa

yhdistyksissa jonkun toisen paikallisyhdistyksen kanssa sparrausparin muodostami-

sella.

Haasteena vertaistapaamisissa my0s johtamistehtdvissa toimivat nakivat ajan puut-
teen. Vaikka he vertaisuutta kaipasivat, heilla oli myos realistinen kasitys siitd mihin
heiddn aikansa riittda. Tastd syystd verkkoyhteyksien hyodyntdminen voi madaltaa
kynnysta osallistua ja lisdtd osallistumisvolyymia, kun toimintaa on mahdollista tuot-

taa esimerkiksi valtakunnallisesti. Humanistinen ammattikorkeakoulu on kehittanyt
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koulutusmateriaalin eMessi -toimintaan eli verkkovilitteisen vertaismentoroinnin to-
teuttamiseen (ks. Kaunismaa & Rajalin 2015). Materiaali on tuotettu erityisesti jarjes-
toalalle. Se on kaytannonldheinen ja selked paketti vertaismentoroinnin aloittamisen
tueksi. Esimerkiksi tita, jo kokeiltua ja toimivaksi todettua mallia yhdistykset voisivat
hyodyntaa johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten vertaistapaamisten kaynnis-

tamisessa.

Myo0s johtamistehtdvissa toimivien vertaistuen suunnittelussa on hyva kiinnittaa huo-
miota yhteisollisyyden ja motivaation kysymyksiin. Heidan rajallisen aikansa huomi-
oiden, vapaaehtoisilla taytyy olla kokemus, etta tasta on jaksamiseni kannalta hy6tya

ja koen yhteenkuuluvuutta muiden osallistujien kanssa.

6.2 Rauhanneuvottelijan taidot ja niiden kehittiminen

Yhteison viliset konfliktit ovat yksi aineiston perusteella keskeisimpia kuormitusta li-
saavia tekijoita johtamistehtavissa toimivien arjessa. Se on myos osa-alue, jonka tuki
talla hetkella nayttaytyi vahaiselta. Konfliktien kohtaamiseen ja ratkaisemiseen olisi
kuitenkin tarkeaa tarjota johtamistehtavissa toimiville tyokaluja, koska valtakamppai-

lut ja konfliktit ovat jarjestoissa tavallisia (Heikkala 2002, 103).

Konfliktien ja erimielisyyksien ratkaisu on haastavaa tyota, tehtiin sita sitten tyo- tai
vapaaehtoisyhteisoissd. Se vaatii yhteisolta keskindista luottamusta, sensitiivisyytta
ettei kukaan koe itsedan uhatuksi seka sovittelijan roolissa toimivalta ihmissuhdetai-
toja. Vapaaehtoistyon kentilld johtamistehtaviin on kuitenkin tarjolla koulutusta usein
vain hallinnolliseen tyohon, ja ihmisten johtamisen taidot jadvat herkasti oman ela-
mankokemuksen varaan (Kuuluvainen 2015, 89). Aineiston perusteella koettiin myos,
ettda konfliktien ratkaisemisen taidot ovat kehittyneet parhaiten kriisien kautta. Yhtei-
son on taytynyt kohdata suurempi haaste, kriisi, jotta yhteiso on kehittynyt haasteiden
ratkaisussa. On vaistimatonta, etta kriiseja tulee, mutta johtajan taitoon kuuluu kyeta
ennakoimaan niita (Drucker 2008, 26). Nyt aineiston valossa jai epaselviksi, onko joh-
tajilla riittavat valmiudet ennakoida kriiseja vai tulevatko ne heille eteen yllattaen. Ai-
nakin ihmisten valisissa kriiseissa omien taitojen kartuttaminen etukéteen oli auttanut

johtajia. Ne, jotka olivat omatoimisesti osallistuneet vuorovaikutuskoulutukseen
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omalla ajallaan, kokivat hyGtyneensa niistd paljon myos vapaaehtoisissa johtamisteh-
tavissaan.

Yhteison ilmapiirin ja hyvan vuorovaikutuksen rakentamisessa ainoastaan oireen eli
syntyneiden erimielisyyksien hoitaminen ei ole tarkoituksenmukaista. Niin kuin tyo-
hyvinvoinnin teoriassa todettiin, ennaltaehkiisy ja valmiuksien lisidminen on paras
tapa edistda hyvinvointia (esim. Virolainen 2012, 153). Alueelliset kattojarjestot ja yh-
distysten yhteenliittymat olisivat oiva vayla kehittda vapaaehtoisten henkilokohtaisia
hyvinvointitaitoja. Tutkimukseen osallistuneilla vapaaehtoisilla oli positiivisia koke-
muksia tdman tyyppisesta toiminnasta, ja he kaipasivat niita lisaa tai uudelleen kayn-
nistettavaksi. Vapaaehtoiset itse toivat esiin, etta kaipaisivat kehittymista rajaamisen

taidoissa, esiintymistaidoissa seka johtamisen erityispiirteissa.

Tyoelamaissa ja esimerkiksi nuorisotyossa on olemassa paljon erilaisia konflikteihin ja
rakentavaan vuorovaikutukseen keskittyvid koulutussisiltoja. Tyoyhteison sovittelu,
katusovittelu nuorisotyossa ja vertaissovittelu koulumaailmassa voisivat olla toimivia
kokonaisuuksia my6s yhdistyksien kayttoon (kts. esim. Tyoturvallisuuskeskus 2020;
Aseman lapset 2020; Verso 2020). Niiden tuominen johtamistehtidvissi ja miksei
muissakin tehtdvissa toimivien vapaaehtoisten kayttoon voisi helpottaa konfliktien ka-
sittelemistd ja madaltaa kynnysta niihin reagoimisessa. Sita kautta aikaa ja voimava-

roja vapautuisi itse vapaaehtoistyolle, mika oli johtajien keskeisimpii toiveita.

Kun jarjestojen toiminnassa ja johtamisessa korostuvat ihmissuhdetaidot ja ihmisten
johtaminen, tarkoittaa tdima laajemmin organisaatiokulttuurin johtamista. Johtami-
sessa on keskeistd jirjeston aatteellisen ytimen vaaliminen sekd ihmisten valisten
kommunikaatiosuhteiden hallinta. (Heikkala 2002, 101-103.) Joskus on kuitenkin ti-
lanteita, ettd johtamistehtavissa toimivan keinot eivat auta tulehtuneen tilanteen rat-
kaisemisessa. Johtaminen ei yksistdan vaikuta sithen miten vapaaehtoiset toimivat,
vaan siind on vahvasti kyse my0s organisaation kulttuurista (Kuuluvainen 2015, 35).
Tastd syystd nimenomaan organisaatiokulttuuriin vaikuttamista ja sen kehittamista

tulisi jarjestoissa tapahtua myos ruohonjuuritasolla.
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6.3 Tyokaluja organisaatiokulttuurin kehittimiseen

Organisaatioissa kehittimisen tulisi aina olla kokonaisvaltaista. On vaikea saada ai-
kaan muutosta, mikali koko yhteisoa ei oteta mukaan sen toteuttamiseen. Aineiston
valossa monissa organisaatioissa johtajuuden erityisyys, sen vaatimukset tai osaamis-
tarpeet eivat olleet riittavasti esilld yhteisessa keskustelussa. Johtajat kohtasivat eria-
vid nakemyksia vapaaehtoisten keskuudessa ja itsekin kokivat roolinsa ristiriitaisesti.
Organisaatiokulttuuri koostuu usein niakymattomistd ja kirjoittamattomista sdan-
noista ja oletuksista yhdistyksen arjessa. Ne ovat herkaisti liian ldhella eika niita osata
eika haluta nahda (Heikkala 2002, 114). Juuri arkisuutensa vuoksi toimintakulttuuri
on usein sokea pisteemme. Jos kuitenkin haitalliset organisaatiokulttuurit vaikeutta-
vat tai jopa lamaannuttavat toimintaa ja sen tekijoitd, on niihin pystyttava puuttu-

maan.

Johtaminen ei yksistaian vaikuta esimerkiksi sithen miten vapaaehtoisten innokkuus
muuttuu toiminnaksi, vaan siind on vahvasti kyse my0s organisaation kulttuurista.
Hyva johtaja tunnistaa oman organisaationsa kulttuurin ja kykenee analysoimaan sita.
Organisaatiokulttuuri on kisitteena yksi vaikeimpia. Sen ollessa laadullinen ja ei mi-
tattavissa oleva tekija organisaatiossa, on sen muuttaminenkin hidasta ja haastavaa.
Toimiakseen organisaatio kuitenkin tarvitsee sen muodostamia kaavoja. Samaan ai-
kaan sen viitatessa yhdistyksen todelliseen henkeen ja ilmapiiriin, tulee sitd muuttaa,
mikali naiden asioiden toimivuus sitad vaatii. Organisaatiokulttuuri on siirtyva ja sen

siirtyessa uusille henkiloille, se vahvistuu (Kuuluvainen 2015, 35).

Tutkimusaineistoni perusteella johtamistehtiavissa olevat kokivat, ettei niista ajassa
muodostuneista ominaispiirteistda puhuttu riittavasti 4aneen tai niiden toimivuutta
tassa hetkessa kyseenalaistettu. Osa vasta johtamistehtivissa aloittaneista naki, etta
muutos olisi tarpeellinen, mutta tukea ja keinoja sen kaynnistamiseksi oli vihan. Toi-
saalta taas pitkdan mukana olleet eivat valttimatta niahneet organisaation kulttuuria
ongelmallisena, mutta kohtasivat haasteita, jotka usein kieliviat toimimattomasta or-
ganisaatiokulttuurista. Esimerkiksi mikili organisaatio elai liiaksi menneessa tai yh-
distyksessd noudatetaan enemman kirjoittamattomia kuin kirjoitettuja saantgja, on

uusien tulokkaiden vaikea paasta toimintaan mukaan (em., 36—37).
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Ratkaisuna organisaatiokulttuurin paivittimiseen ja nakyviksi tekemiseen olisi yh-
teisten pelisdantojen, arvojen ja roolien esiintuominen seka niista keskustelu. Organi-
saatiokulttuuriin keskittyvaan tyohon johtamistehtavassa toimivat vapaaehtoiset tar-
vitsevat rakenteellista tukea my6s oman paikallisyhdistyksen ulkopuolelta. Parhaassa
tapauksessa organisaatiokulttuuria lahdetdaan kehittimaan kaikilla organisaatiota-
soilla aina ylimmasta jarjestojohdosta lahtien. Organisaatiokulttuurin olemassaoloa ja

merkityksid on mahdollista tyostiaa esimerkiksi erilaisen arvotyoskentelyn kautta.

Arvojen ja aatteellisuuden merkitys ja tulevaisuus nakyy muuallakin jarjestosektorilla.
Uusi koveneva toimintaymparisto on luonut painetta jarjestoille luopua aatteellisuu-
destaan ja siirtimaan arvopohjaansa taustalle, jotta jarjestot pysyvat mukana yhteis-
kunnan rakenteissa ja nahdaan hyvaksyttavana toimijana. Jarjestosuuntautuneet joh-
tajat pitavat kuitenkin arvoja tarkeina ja niiden merkitysta tulee pohtia jarjestojen tu-
levaisuuden suunnittelussa. Arvot voidaan nostaa myos jarjestotyon vahvuudeksi,
jotka takaavat tyon eettisen laadukkuuden toiminnan ollessa silti tehokasta ja ammat-

titaitoista. (Heimonen 2019, 260.)

Kuuluvainen (2015, 38-39) korostaa myo0s vision merkitystd organisaatiokulttuurin
nakyvasi tekemisessi. Sen avulla perinteisetkin arvot saadaan liitettyd nykyiseen to-
dellisuuteen ja nykyisiin toimintatapoihin. Johtajan keinona innostaa on tehda tyon

ajankohtaisuus ja merkityksellisyys nakyviksi muille.
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7 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarve nousi arjessa kohdatuista haasteista. Yhdistykset olivat
havainneet keskeisen voimavaransa, johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten, ko-
kevan liiallista kuormitusta tehtavassiaan. Tasta syysta heidan jaksamisensa on koe-
tuksella ja vastuutehtaviin on vaikea 16ytda motivoituneita ja innostuneita uusia va-
paaehtoisia. Talla hetkelld johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten roolia ja sen
erityispiirteitd ei ole laajasti tunnettu eikd toimintatapoja heidan tukemisekseen ole
riittavasti.

Opinnaytetyossani olen tarkastellut johtamistehtdvissa toimivien vapaaehtoisten hy-
vinvointia erityisesti psykososiaalisen hyvinvoinnin nakokulmasta. Toin myos esiin
johtamisen erityispiirteet hyvinvointia tarkasteltaessa. Haastetta olisi ollut mahdol-
lista ldhestyda monesta eri nakokulmasta, mutta opinnaytetyossani olin kiinnostunut

tuomaan jarjestosektorille nakokulmia tyoelamantutkimuksesta ja -kehittdmisesta.

Opinnaytetyossani halusin lisatd ymmarrysta siitd, millaiset asiat talla hetkelld edista-
vat johtamistehtavissa toimivien psykososiaalista hyvinvointia. Keratyn aineiston va-
lossa riittava ja saatavilla oleva tuki, sosiaaliset tekijat sekd johtajan henkilokohtaiset
ominaisuudet ovat hyvinvoinnin perusta. Kaytannossa niita hyvinvoinnin osa-alueita
tukevat toimiva ja luotettava vapaaehtoisten ryhma, mielekkaidksi koetut vapaaehtois-
tehtavat, hyva ilmapiiri yhdistyksen sisilla seka riittava tuki organisaation ylemmilta
tasoilta erityisesti haasteita kohdattaessa. Johtamistehtavissa toimivat vapaaehtoiset
nakivat myos vahvasti henkilokohtaisten ominaisuuksien merkityksen hyvinvoinnin

rakentumisessa.

Jotta kuormitusta vahentavii toimenpiteitd on mahdollista kehittia, tulee meidan ym-
martad millaiset asiat ja rakenteet talla hetkelld kuormittavat johtamistehtavissa toi-
mivia. Tdaman opinnaytetyon tuloksiin perustuen tilla hetkella johtamistehtavissa toi-
mivia vapaaehtoisia kuormittaa eniten vaikeudet sosiaalisissa suhteissa, puutteelliset
henkilokohtaiset ominaisuudet sekid heikko hallinnan tunne. Nama psykososiaaliset
tekijat nayttaytyvat kiytettavissa olevan ajan seki tehtavien ja vastuiden epasuhtana,
konflikteina ja huonona ilmapiirina yhdistyksen sisilld, palautteen puutteena ja seka-

laisena tehtavankuvana.
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Viimeisena kysymykseni opinniytteessd oli, miten johtamistehtdvissa toimivien hy-
vinvointia voidaan vahvistaa yha paremmin? Taméin opinnidytteen tulosten valossa
johtamistehtédvissa toimivat vapaaehtoiset kaipaisivat hyvinvointinsa tueksi vertaistu-
kea toisilta johtajilta tai muunlaista sparrausta omaan tehtavaansa. Heidan hyvinvoin-
tiaan vahvistaisi erilaisten vuorovaikutustaitojen kehittyminen seka henkilokohtaisten
taitojen vahvistuminen. Sen lisdksi he kaipaisivat organisaatiotason muutoksia, jotta

johtaminen olisi tehtavina selkei ja tunnistettu.

Opinnaytetyon kehittimisehdotuksiksi nostin kolme toimintatapaa, joita tarjoamalla
hyvinvointi johtajien keskuudessa nakemykseni mukaan paranisi. Nima toimenpiteet
ovat: vertaisuuden mahdollistaminen, vuorovaikutus- ja konfliktinratkaisutaitojen ke-
hittiminen seka organisaatiokulttuurin nakyvaksi tekeminen. Niita toimintatapoja tu-
lisi kehittaa eri jarjestdjen yhteistyond. Se palvelisi koko toimialaa parhaiten. Sen
avulla olisi mahdollista luoda malleja, jotka ovat sovellettavissa eri jarjestoihin ja nii-

den volyymi pysyisi riittdvani toimenpiteiden toteutumista ajatellen.

Taman opinnaytetyon avulla haluan tehda nakyviksi kyseisen vapaaehtoisten joukon
ja heidan tarpeensa. Haluan myos osoittaa, etta johtaminen vaatii tekijaltaan erilaisia
ominaisuuksia, mutta ennen kaikkea vahvaa tukea tehtaviassi menestyidkseen. Opin-
naytetyon kautta on myos niahtavissa, ettd samanlaiset asiat kuormittavat niin vapaa-
ehtoisena johtavia kuin palkkatoGissa johtavia. Tasta syystd on keskeista pohtia, vaati-
siko tdma “harrastus” tuekseen vahvempaa osaamista ja rakenteita? Johtamisen mal-
leissa ja portaissa nima vapaaehtoiset edustavat jarjestomaailmassa yhtd “porrasta”

eikd yhdistys pysy toimintakykyisend ilman heidan panostaan.

Opinnaytetyon tuloksista on havaittavissa, ettd mikali johtamistehtdvan onnistumisen
edellytykset eivit tayty, aiheuttaa se johtajalle kuormitusta. Pauliina Parhiala (2020)
tiivisti luennollaan Johtaminen ja esimiestyoskentely tyoyhteisossi esimiestyon onnis-
tumisen edellytyksiksi seuraavat tekijat: vastuun ja valtuuksien tasapaino, tieto tavoit-
teista ja niiden konkretisoiminen tyoyhteisossi, vaikutusmahdollisuudet, riittavat re-
surssit, esimiehen osaaminen ja soveltuvuus seki henkilosto, joka osaa, jaksaa ja on
motivoitunut. Kun opinniytetyon tuloksia tarkastellaan nididen onnistumisen edelly-
tysten kanssa, huomataan selvii yhteyksia. Ndiden elementtien poissaolo tai vaillinai-

suus aiheuttaa kuormitusta myos vapaaehtoisissa, joiden tehtaviana on johtaa. Monet
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yhdistykset Suomessa toimivat vapaaehtoisvoimin. Jos yhdistyksissa toimivat vapaa-
ehtoiset eivat opi niita taitoja tai kehity niissa, pahimmassa tapauksessa toimintaa lak-
kaa. My0s hyvinvoinnin lisidantyminen johtamistehtivissa toimivien keskuudessa on
keskeista yhdistystoiminnan tulevaisuuden kannalta. Jos hyvinvointi ei lisianny, seu-
raukset voivat olla samansuuntaisia: yhdistykset eivit kehity ja sen kautta toiminta

vain hiipuu ja lopulta lakkaa olemasta.

Koen, ettd opinnaytetyo on kokonaisuudessaan onnistunut. Se vastaa asetettuihin tut-
kimuskysymyksiin ja antaa uutta tietoa johtamistehtavissa toimivien vapaaehtoisten
joukosta. Tulokset kuvaavat jarjestokenttdaa yleisemmin kuin yhden organisaation na-
kokulmasta. Tutkimukseen osallistui vapaaehtoisia haastattelun muodossa 8 eri jar-
jestostd, 4 eri toimintasektorilta ja kyselyn kautta 78 vapaaehtoista, 35 eri jarjestosta.
Tulokset kuvaavat johtamistehtdavissa toimivien hyvinvointia, mutta tuloksia voinee
soveltaa myos vapaaehtoistoimintaan yleisemmin. Toimenpide-ehdotukset vahvista-
vat hyvinvointia my6s muunlaisissa vapaaehtoistehtavissia. Moni osallistunut johtaja
toi myos esiin, ettd hyvinvoinnin ja toiminnan vaikuttavuus kasvaisi sitd enemman,

mita useampi yhdistyksen toimija muuttaisi omaa toimintaansa.

Tutkimukseni tulokset antavat arvokasta tietoa tilaajalleni Kansalaisareenalle. He saa-
vat kattavan kuvan vapaaehtoisten tuen nykytilasta ja tulevaisuuden toiveista vapaa-
ehtoisten itsensa esiin tuomien kokemusten kautta. Kansalaisareenan tavoitteena on
jatkaa kehittamistyotd johtamistehtdvissd toimivien vapaaehtoisten tuen paranta-
miseksi. Tata tullaan tekemidin yhteistyossa kiinnostuneiden kumppaneiden kanssa
mahdollisen hankkeen puitteissa. Opinniytetyoni toimiikin hankkeelle hyvana pohja-
aineistona ja opinniytteen kehittdmisehdotuksista on helppo ldhted tyoskentelyssa
liikkeelle.

Jatkotutkimuksena olisi kiinnostavaa, etta toimenpiteita lahdettaisiin kaytannossa pi-
lotoimaan ja niiden toimivuutta arvioimaan yhdistysten arjessa jo ennen mahdollisen
hankkeen kaynnistymista. Tutkimukseen osallistuneita vapaaehtoisia voisi hyodyntaa
esimerkiksi ohjausryhmina. He ovat osoittaneet kiinnostustaan aiheen kehittimiseen
seka henkilokohtaisesti kokevat kaipaavansa lisda tukea johtamistehtiavaan. Pilotointi
olisi paras toteuttaa eri yhdistysten yhteistyoni, jotta se hyodyttiisi toimialaa laajasti.

Se myos takaisi riittivan vapaaehtoisvolyymin kokeilujen onnistumiseksi. Toisena
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kiinnostavana jatkotutkimusnikokulmana olisi vertailla hyvinvoinnin ja kuormituk-
sen kokemuksia. Kuten johdannossa toin esiin, on vahvasti tutkittua, etta vapaaehtois-
tyo tuottaa hyvinvointia ja onnellisuutta tekijalleen. Jatkossa voisi esimerkiksi pohtia,
miten tdmén opinndytteen kautta esiin tulleet kuormitusta aiheuttavat tekijit suhteu-
tuvat naihin yleisesti tiedettyihin hyvinvointivaikutuksiin. Myos taustamuuttujien vai-
kutuksia voisi tutkia tassa yhteydessa laajemmin, kun omassa opinnaytetyossani jatin

niiden syy-seuraussuhteet tietoisesti tutkimuksen ulkopuolelle.
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LIITE 1: Kutsu asiantuntijaraatiin
Hei,

tervetuloa mukaan johtajavapaaehtoisille tai heita tehtavassaan tukeville tyontekijoille
suunnattuun ryhméhaastatteluun. Ryhmahaastattelu on osa Lotta Ypydn YAMK-opin-
néytetta.

Ryhmaihaastattelussa padset keskustelemaan ja kertomaan millaisia johtamistehtavia
jarjestossdanne on, ja miten johtamistehtivissa olevien vapaaehtoisten hyvinvointia

voitaisiin tukea yha paremmin.

Vallitsevan tilanteen vuoksi ryhmihaastattelu toteutetaan verkossa. Tarvitset osallis-
tumiseen laitteen, jolla padset internetiin ja jossa on mikrofoni. Ryhmahaastattelu tal-
lennetaan seuraavia vaiheita varten. Haastattelua siilytetaan tietoturvallisesti ja sen
jalkikasittelya hoitaa Lotta Ypya. Opinnaytteen valmistuttua se tuhotaan. Opinnayt-

teestd ei ole mahdollista tunnistaa yksittaisia henkiloita.

Valitse alla olevista ajankohdista sinulle parhaiten sopiva. Huomaathan, ettd kuhunkin
mahtuu 10 henkil64 ja ilmoittautuminen sulkeutuu 4.10. Saat ilmoittautumisen jal-
keen sahkopostiisi ennakkotehtavin ja linkin verkkoalustalle. Ennakkotehtava auttaa

sinua orientoitumaan keskusteluun.

Paivamaarat

IImoittautumislinkit
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Ystavallisin terveisin, Lotta Ypya

yhteystiedot

LIITE 2: Ohjeet asiantuntijaraatiin osallistumiseen
Hei,
Kiitos ilmoittautumisesta asiantuntijaraatiin!

Ennen tilaisuutta orientoidu keskustelun aihepiiriin alla olevien kysymysten avulla ja
laheta vastauksesi 5.10. mennessa. Voit vieda vastaukset padlet -alustalle tai lahettaa
minulle sihkopostitse. Kiytimme vastauksianne nimettomina keskustelun viritta-

miseksi.

Alla niet kysymykset, jotka sait sihkopostilla. Klikkaamalla hiirella plus-merkkia nii-
den alapuolella, voit kirjoittaa omat ajatuksesi kysymykseen liittyen. Voit myos tykata
jo tulleista kommenteista. Jos padlet tuntuu haastavalta, voit ldhettdaa vastauksesi

myos s-postitse.

Voit vastata kysymyksiin pelkastdaan omasta nakokulmastasi tai mielikuviesi pohjalta.

1. Millaisia toisten vapaaehtoisten johtamiseen liittyvia tehtivia jarjestossanne
on?

2. Mika tekee naista tehtavista palkitsevia?

3. Mika tekee niista tehtavista kuormittavia?

4. Mita sellaista kaipaisit hyvinvointisi tueksi, jota et viela saa tai osaa?

Ryhmaihaastattelu jarjestetaan tiassa osoitteessa. Tarvitset laitteen (tietokone, puhelin,
tabletti), jolla padset internetiin ja kayttoosi mikrofonin. Tule paikalle hieman ennen

tilaisuuden alkua, jotta meilla on aikaa ratkoa mahdollisia teknisia haasteita.
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Ryhmaihaastatteluun saapumalla annat luvan keskustelun kaytt6on opinnaytetyon tut-
kimustarkoituksessa. Mikaili sinulla heraa kysyttavaa liittyen ryhméahaastattelun aihe-

piiriin tai kdytdnnonjarjestelyihin, 414 eparoi ottaa yhteytta!

Ystavallisin terveisin, Lotta Ypya

LIITE 3: Ennakkotehtaviakysymykset

=

Millaisia vapaaehtoistehtivia vastuullisesi kuuluu?
Millaisia toisten vapaaehtoisten johtamiseen liittyvia tehtavia sinulla on?
Mika tekee niista tehtavista palkitsevia?

Mika tekee naista tehtavista kuormittavia?

A S S

Mita sellaista kaipaisit hyvinvointisi tueksi, jota et vield saa tai osaa?

LIITE 4: Fokusryhmihaastattelun runko

Suunnitelma fokusryhméihaastattelun rungoksi

1. Esittaytyminen, tilaisuuden kulku + kaytanteet (tallennus jne.), kdytannon oh-
jeet & pelisaannot

2. Ennakkotehtivian lapikaynti ja siita heraava keskustelu

3. Psykososiaalisen hyvinvoinnin tukipilarien esittely

4. Ideointitehtdava psykososiaalisen tuen pohjalta

Kayta hetki tutustumiseen alla oleviin asioihin. Ne ovat nelja tekijaa, jotka tutkitusti

vaikuttavat tyontekijan psykososiaaliseen hyvinvointiin.

Riittdva ja saatavilla oleva tuki (tyotoverit, johto, oma esimies, perhe)
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Henkilokohtaiset ominaisuudet (omat selviytymiskeinot, sopeutumis-
kyky, itsereflektio, resilienssi, keskittyminen positiiviseen, kommunikaa-
tio- ja vuorovaikutustaidot)

Hallinnan tunne (sopivan haastava tyo, onnistuminen ja suoriutuminen
tyossa)

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino (litkunta, uni, lomat)

Sosiaaliset tekijdt (toimiva yhteistyo kollegojen ja oman henkilokunnan
kanssa, avoin vuorovaikutus)

Nyt mieti omaa tehtiavaasi, jossa johdat toisia vapaaehtoisia. Minka naista koet olevan

talla hetkella hyvinvointiasi parhaiten tukeva elementti tehtavassasi?

Minka naista tekijoista koet vaikuttavan eniten heikentivasti hyvinvointiisi?

5. Nostoja kevaan 2020 kyselysta

- Johtamistehtavissa toimivat toivovat tehtivien tasaista jakautumista vapaaeh-
toisten kesken — Millaiset tehtdvdt kertyy? Mitd tehtdvid voisi jakaa? Hoide-
taanko montaa roolia samaan aikaan vai onko esimerkiksi puh.joht. rooli it-
sessddn litan laaja?

- Palkitsemista ja virkistysta kaivataan lisaa hyvinvoinnin tueksi — Millaista voisi
olla? Millaiseen matala kynnys osallistua? Kuinka usein? Tekemistd, taloudel-
lista, sanallista?

- Osaamisen saralla korostuu ihmisten kanssa toimimisen taidot: johtamistai-
toja, ihmissuhdetaitoja, vuorovaikutustaitoja, houkuttelutaitoja kaivataan lisaa

— Miten nditd voisi kehittdd parhaalla mahdollisella tavalla?

6. Tulevaisuusmuistelo: Jos kaikki olisi tdydellistd, millaista tukea olisi tarjolla
johtamistehtdvissa toimivien vapaaehtoisten tukemiseksi? Resurssit (aika,
raha, tilat, vilimatkat, vapaaehtoisten maara jne.) eivit olisi este. Kaikenlainen

tuki olisi mahdollista (esim. vertaistuki, koulutus, tyonohjaus, sovellus, tyopari)
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7. Yhteenveto ja jatkosta kertominen

LIITE 5: Kyselysta hyodynnetyt kysymykset

15. Millaisia haasteita olet havainnut yhteisosi vapaaehtoistoiminnassa?

Erittain Melko Melko Erittain
harvoin harvoin Toisinaan usein usein

Vapaaehtoistehtavat kasautuvat harvoille
vapaaehtoisille O O O O O
Vapaaehtoistehtavia ei osata paketoida

sopivan kokoisiksi

Toimintaan ei saada vapaaehtoisia
yhdistyksen jaseniston / Iahipiirin ulkopuolelta

Toimintaan ei saada uusia vapaaehtoisia
ollenkaan

Vapaaehtoiset eivat pida sovituista asioista
kiinni

Vapaaehtoisten valinen vuorovaikutus ei
toimi

Tieto ei kulje vapaaehtoisten ja muun
organisaation valilla

OO O OO0 O
OO0 O O O O
OO O OO0 O
O O OO OO0
O O O OO0 O

16. Miten olette yhteisossasi onnistuneet ratkaisemaan haasteita? Mita olette haasteista oppineet?




17. Toimiessani vapaaehtoisroolissani, koen...

uupumusta

turhautumista

avuttomuutta

motivaation puutetta

kyynistymista

hankaluuksia vuorovaikutustilanteissa

muuta kuormitusta, mita?

Erittain
harvoin

O O0OO0OO0OOO

Melko
harvoin Toisinaan

O O0OO0O0OOO
O O0OO0OO0OOO

18. Millaista tukea tarvitset, jotta jaksat ja viihdyt vapaaehtoisroolissasi?

tehtavien ja roolijaon selkeys

tehtavien tasainen jakautuminen
vapaaehtoisten kesken

selkeasti maaritelty "loma"
vapaaehtoisroolista

vertaistuki toisilta vapaaehtoisilta
henkinen tuki

tekninen tuki

koulutus

palkitseminen

virkistystilaisuudet

mahdollisuus saada ja antaa palautetta

nykyinen tuki
on riittavaa

OO0OO0OOOO O OO0

tarvitsen jonkin verran
enemman tukea

OO0OO0OOOO O OO0
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Melko Erittain
usein

O 000000

tarvitsen huomattavasti
enemman tukea

OO0OO0OOOO O OO0



