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1 JOHDANTO

JARJESTOJEN AMMATILLISESSA TVOSSA on ominaispiirteitd, joilla
on vaikutuksia tyohyvinvointiin. Jarjestojen ammatillinen
tyo koostuu pddasiassa asiantuntija- ja johtotehtdvistd. Vuo-
rovaikutus vapaaehtoisten kanssa on arkipdivaa ja erilaiset
tyoeldmdn epavarmuustekijdt leimaavat alaa. Jarjestotyota
kuitenkin tunnetaan huonosti, tutkimuksia on vain koural-
linen, vaikka jdrjestoissa tehddin yhteensd 77 ooo henkilo-
tyovuotta palkkatyotd vuodessa, mika tarkoittaa yli kolmea
prosenttia palkkatyon kokonaismadrdsta.

Tamadn tutkimuksen tarkoituksena on selventda jarjestotyon
kuvaa tyohyvinvointiin liittyvistd kysymyksistd. Tutkimuk-
sen aiheena on asiantuntija- ja johtotehtdvissa toimivien
jarjestotyontekijoiden koettu tyohyvinvointi. Tutkimuksen
tuottamalla tiedolla pyritddn tunnistamaan entistd tarkem-
min ty6hyvinvointiin ja sen ongelmiin vaikuttavia tekijoita,
tyohyvinvoinnista huolehtimisen tapoja sekd mahdollisuuk-
sia kehittdd ja parantaa tyohyvinvointia jdrjestotyossd. Tut-
kimuksen materiaalina on 12 jarjestotyontekijan teemahaas-
tattelua.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa koko-
naisvaltaisesti koettua ja todellista vointia tyon yhteydessa.
Sovellettavana on laaja-alainen tydhyvinvoinnin kdsite, jossa
tunnistetaan nelja keskeistd osa-aluetta. Ne ovat fyysinen ja
psyykkinen vointi, osaamisen hallinta, vaikutusmahdolli-
suudet tyohon sekd tydyhteison suhteet. Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan seka tyontekijan henkilokohtaista vointia etta
tyoyhteison ja organisaation vuorovaikutuksen ominaisuuk-
sia. Tyohyvinvoinnin terminologiaan kuuluu keskeisesti myos
tyohyvinvoinnin parantamiseen liittyvd toiminta. Siitd huo-
lehtiminen on osittain tyénantajan ja organisaation johdon
tehtdvd, mutta ilmiselvasti myos jokainen tyontekijd vaikuttaa
sithen. Keskeistd on tunnistaa erilaisia tyon organisoinnissa,
johtamisessa, prosesseissa ja arkitehtdvissa olevia tekijoitd, jot-
ka vaikuttavat tychyvinvointiin. Tyohyvinvointia mddritellddn
tarkemmin raportin toisessa luvussa.

Jarjestotyon tyohyvinvointia ei paljoa ole tutkittu. Petri Ruus-
kanen, Kirsikka Selander ja Timo Anttila (2013) julkaisivat hil-
jattain tutkimuksen palkkatyostd kolmannella sektorilla. Se on
tuottanut tdrkedd uutta tietoa, joka jdsentelee myos tyohyvin-
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vointiin vaikuttavia tekijoitd. Kokonaiskuva on hieman synkka.

Monet tydeldmdn ongelmista korostuvat jarjestotydssd. Esi-
merkiksi tyon epavarmuustekijdt ovat yleisempid kuin muual-
la tydeldmassd, johtamisen ja tyon organisointi on ongelmal-
lista ja epdsddnnolliset tydajat ovat yleisid. Jarjestotyontekijan
tyotyytyvdisyys, mitd voi pitdd tyohyvinvoinnin keskeisend in-
dikaattorina, on huomattavasti keskimddrdisen palkansaajan
tyOtyytyvdisyyttd matalampaa. Jdrjestotyon ominaispiirteitd ja
tarkastellaan ldhemmin luvussa 3.

Jarjestotyon yksityiskohtainen tarkastelu on siten perusteltua
ja toivottavaa on, ettd tulevina vuosina aiheeseen palataan tut-
kimuksin ja kehittamistoimin yha uudestaan. Jarjestotyo on
pddosin asiantuntija- ja johtamistyotd, jossa ammattitaidon
ja itseohjautuvuuden vaatimukset ovat korkeat. Jarjestot ovat
samalla merkittdvid vilityomarkkinoiden toimijoita. Huo-
mattava mddra jarjestoistd tyollistdd tyollistamistuin henki-
16stod. Tyollistettavien asemaan organisaatiossa liittyy yleisid
haasteita, mutta jdrjestotyon ja tyollistettavien saumakohdat
saattavat sisdltda erityisid kysymyksid. Naitakin on tarkoitus
selvittad, kuitenkin jdrjestdjen asiantuntija- ja johtamistyota
tekevien ndakokulmasta.

Tutkimusta varten on kerdtty teemahaastatteluaineisto. Haas-
tatteluaineisto on kerdtty Keski-Suomessa toimivien yhdistys-
ten tyontekijoiden keskuudesta. Haastateltavat valittiin siten,
ettd he edustavat jarjestokenttdd monipuolisesti. Aineistoon
on saatu eri toimialojen jarjestotyontekijoita (litkunta-, kult-

tuuri-, sosiaali- ja terveysala sekd ammattijdrjestot). Haastatel-
tavien valinnassa kriteerind oli my®6s jdrjeston tai toimipisteen
tyontekijamadrd. Aineistossa ovat edustettuna jdrjestot yhden
tyontekijan organisaatiosta 40-50 tyontekijin organisaati-
oon. Taman suurempia jdrjestotyopaikkoja Keski-Suomesta ei
16ydykadn. Pddosa tarkasteltavista jarjestotyopaikoista on pai-
kallisyhdistyksid, mutta joukossa on myos valtakunnallisten
jarjestojen alueyksikoitd.

Haastatteluaineiston tarkoituksena on kuvata ja analysoida
tarkasti tyohyvinvointiin liittyvid kdsityksid. Haastatteluai-
neisto tuottaa tdssd yhteydessa reflektiivistd, pohdiskelevaa
tietoa oman tydpaikan tyohyvinvoinnin tilasta ja siihen vai-
kuttavista tekijoistd. Haastatteluaineiston perusteella muo-
dostetaan yleistdvaa kuvaa tyohyvinvoinnin painopisteistd, sen
ongelmista ja tydhyvinvoinnin parantamisen kdytannaista.
Aiemman tutkimustiedon perusteella odotettavaa on, etta tyo-
hyvinvoinnista tunnistetaan problemaattisia piirteitd.

Aineistoa kasitellddan kokonaisuutena ja sen raportoinnissa ei
ilmaista tutkimuseettisistd syistd mistd jdrjestoistad tai keista
jarjestotyontekijoistd on kysymys. Siten raportoinnissa pyri-
tddn ensisijaisesti yleistimddn tietoa valikoiduista teemoista.
Raportoinnissa on kuitenkin mukana yksityiskohtaisempia
havaintoja ja pienid kertomubksia, jotka kuvaavat aineiston si-
salld yksittdistapauksia, mutta voivat kertoa myds jotakin jdr-
jestomaailmassa yleistd ja toistuvaa.
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Tutkimus kdsittelee tyonhyvinvointia keskisuomalaisissa jar-
jestdissd. Tamad rajaus on tehty kdytannollisistd syistd. Keski-
suomalaisiin jarjestoihin ei liity mitddn erityisid kysymyksid,
mutta rajauksesta seuraa muutamia tiedon luonteeseen vai-
kuttavia seikkoja. Aineistossa tulee valoon paikallisten ja alu-
eellisten jdrjestojen ammatillinen ty6. Merkittdva osa jarjesto-
jen tyovoimasta on valtakunnallisesti toimivissa jdrjestdissd,
liitoissa ja keskusjarjestdissd. Ndiden tyohyvinvoinnin tarkas-
telu on siis aineiston ja siten tutkimuksen rajauksen ulkopuo-
lella. Aineistossa painottuvat myos pienet jarjestotyopaikat
(henkil6ston madrd 1-10). Suurikokoiset suomalaiset jarjestot
ovat padosin keskusjdrjestojd. Huomioitavaa kuitenkin on, etta
aineistossa edustettuna on muutamia valtakunnallisten jdrjes-
tojen aluetoimipisteitd.

Aineiston suunnittelu ja luonne kuvataan tarkemmin neljan-
nessa luvussa. Luku 5 on tamadn tutkimuksen empiirinen ydin.
Siina tarkastellaan haastatteluaineistoa yksityiskohtaisesti.
Kuudennessa luvussa tehddin yhteenveto aineiston ja aiem-

man tiedon perusteella sekd nostetaan esille keskeiset havain-
not. Raportin pddttavdssa seitsemdnnessa luvussa pohditaan
jarjestotyon tyohyvinvoinnin kehittdmisen kysymyksid: mita
tulisi tietdd lisdd ja minkalaiset keinot soveltuvat jdrjestdjen
tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimus on toteutettu Manner-Suomen ESR-ohjelman tuella.
Rahoituksen myontdjd on Keski-Suomen elinkeino-, litkenne-
ja ymparistokeskus. Tekijat kiittdavat rahoittajaa, haastateltuja
ja muita, jotka ovat osallistuneet hankkeeseen.
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2 TYOHYVINVOINTI JARJESTOISSA

TYOHVVINVOINNIN KASITTEEN ala ja merkitys on moninainen

ja vaihtelee kayttokontekstista riippuen. Kasitteellisesti sitd
voidaan ldhestyd esimerkiksi tyopsykologian, terveyden, sosio-
logisen tyontutkimuksen tai hallinnollisesta ja johtamistie-
teellisestd nakokulmasta. Yleisesti kysymys on hyvinvoinnista
tyOssd, tyon ddrelld, tyon olosuhteissa ja tyon ja vapaa-ajan
raja-alueella. Tyohyvinvoinnin kasitteen kehityksen taustalla
on yhtdadltd hyvinvoinnin kasite ja toisaalta tyosuojelun ja tyo-
kyvyn kasitteet.

TAUSTAKASITTEITA

Hyvinvoinnin kasitteellistimiseen on vaikuttanut suuresti
kasitteen yhteiskuntapolittinen soveltaminen. Erik Allardt
(1976) madritteli alan klassikoksi muodostuneessa teoksessaan
Hyvinvoinnin ulottuvuuksia hyvinvoinnin koostuvan kolmes-
ta keskeisestd alueesta, jotka Allardt kokosi termeiksi having,
loving ja being. Having viittaa materiaalisiin olosuhteisiin ja
terveyteen, loving merkityksellisiin ihmissuhteisiin ja being
mielekkddseen toimintaan ja arvostukseen. Talld kdsitteen
soveltamisella voidaan katsoa olevan pintansa yhteiskunnal-

lisella, yhteisolliselld ja yksilolliselld tasolla. Hyvinvoinnin voi
katsoa toteutuvan, kun sen empiiriset indikaattorit osoittavat
korkeita lukemia ja pdinvastoin, hyvinvoinnin ongelmat voi-
daan havaita matalista indikaattorien tuloksista.

Tyosuojelun kasite pohjustaa myo6s tyohyvinvoinnin kasitetta
tematisoimalla ensisijaisesti tydorganisaation tehtdvid. Tyo-
suojelulain ja muun lainsdddannon perusteella tyonantajalla
on velvollisuus huolehtia tyon olosuhteista ja jarjestelyista
siten, ettd ne ovat turvalliset sekd mahdollistavat tyonteke-
misen mielekkddsti ja riskittomadsti (Suutarinen 2010, 16-19).
Tyosuojelullinen nakokulma korostaa tyonantajan vastuuta
tyontekijoistd ja tyontekemisen ympdristostd. Nakokulmassa
painottuu myos johtamistoiminnan merkitys tyon kuormit-
tavuuden seka rasitus- ja riskitekijoiden havainnoimisessa ja
ehkdisemisessa.

Tyokyvyn kdsite viittaa ensisijassa yksilolliseen tasoon jaksaa,
osata ja kyetd tehdd tyonsd riittdvan hyvin. Tyokykyyn voidaan
ottaa terveydellinen tai ladketieteellinen nakokulma, mut-

ta tyon ja yhteiskunnan muuttuessa painopiste on siirtynyt
enemman tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainon tar-
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kasteluun (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski ja Jarvisalo 2006, 17).
Tyokyky viittaakin monipuoliseen joukkoon asioita. Se viittaa
[lmarisen ja muiden mukaan (2006, 19) yksilotasolla amma-
tillisiin valmiuksiin, stressinsietokykyyn, persoonallisuuteen,
hallinnantunteeseen, tyossa jaksamiseen, tyon merkitykseen
ja arvomaailmaan, tyodllistymiskykyyn ja tyohyvinvointiin.
Lisdksi se viittaa tydeldmadn tasolla tyon organisointiin, tyo-
yhteisoon, téiden sujuvuuteen ja kehittymismahdollisuuksiin
tyossd. Tdllaisessa merkityksessa tyokyky on lukuisia tekijoita
kokoava kasite, joka sisdltdd olennaisesti samankaltaisia asioi-
ta mihin ty6hyvinvoinnilla viitataan. Siten ratkaisevaa kasite-
erottelua tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin vdlilld ei ole tdiman tut-
kimuksen kontekstissa aiheellista tehdd. Merkitysero voidaan
kuitenkin ndhda siind, ettd tyokyky kasitteellistdd sitd, miten
tyontekija, yhteiso ja organisaatio kykenevat eli suoriutuvat
ty6ssd ja tyohyvinvointi sitd miten tydssd ja tyon ddrelld voi-
daan.

Tyohyvinvoinnin kasite kokoaa tai yhdistdd edelld mainittujen
kasitteiden merkityksen. Se viittaa laaja-alaiseen hyvinvoinnin
kasitteeseen, jossa ndhddan yksil6llinen, yhteiséllinen ja yh-
teiskunnallinen taso vuorovaikutteisena kokonaisuuteena. Sen
kautta katsotaan asioita sekd organisatorista vastuuta korosta-
vasta tyosuojelun etta yksilollistad ja tyoyhteisollistd toimivuut-
ta korostavasta tyokyvyn nakokulmasta.

Tyohyvinvoinnin kdsitettd voidaan katsoa monesta nakokul-
masta. Ainakin seuraavat nakokulmat voivat madrittda erilai-
sia tapoja tarkastella tyohyvinvointia.

 Tieteenalojen ja tiedonlajien erilaiset katsomukset.

 Kasitteen sisdllollinen ala. Tyohyvinvoinnille ei ole yhte-
ndistd ja vakiintunutta madritelmdd, mutta kirjallisuudesta
voidaan tiivistad kohtalaisen koherentti merkitys tyohyvin-
voinnin kasitteelle.

Jotkut nakokulmat painottavat organisaation prosesseja,
henkildstohallintoa, johtamista tai tehokkuutta, toiset hen-
kiloston suhteita ja kolmannet tydhyvinvoinnin yksilolli-
syyttd.

Tyohyvinvoinnin kdsite voidaan katsoa kehittyneen tyontut-
kimuksen ja tyon kehittdmisen ndkokulmista. Juutin (2010,
46-47) mukaan klassiset organisaatioteoriat ovat nostaneet
esille ennen toista maailmansotaa tyéviihtyvyyden. Nakokul-
ma laajeni myohemmin koskemaan laajemmiksi asennekyse-
lyiksi, johon 1970-luvun mittaan yhdistyi tydpaikan ilmaston
(ilmapiirin) ndkokulmat. 1980-luvulla ndkékulma laajeni en-
tisestddn, kun alettiin puhua tyky- eli tyokykya yllapitavasta
toiminnasta, jolla tarkoitettiin yksilon voimavarojen, tyon

ja tyoympadriston tekijéiden ja tyoyhteison ominaisuuksien
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kokonaisuutta. Tyokyvyn tematisointi johti tyéhyvinvoinnin
kasitteeseen, joista puhutaan rinnakkain ja osin tarkoittaen
samaa asiaa. Juutin (2010, 47) mukaan tyéhyvinvointi yhdis-
telee erilaisia tieto- ja tieteenalaperustoja. Tyohyvinvoinnin
kasitteessd yhdistyvat tyon sisdltéon liittyvat tekijdt, yksilol-
liset tekijdt, ilmapiiriin ja tyokulttuuriin liittyvat tekijat seka
organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat.

Tyohyvinvointi siis yhdistelee erilaisista ldhteistd, tieteen-
aloista ja kdytdnnon toimintaperusteista lihtevad tietoa.
Vankka asema tiedon muodostumisessa on tydterveyden
ndkokulmilla (Lindstrom & Leppdnen (toim.) 2002), tydpsyko-
logialla (esim. Gould, Ilmarinen, Jarvisalo & Koskinen (toim.)
2008; Kinnunen, Feldt & Mauno (toim.) 2005), organisaatio-
ja johtamistieteilld ja -tiedolla (esim. Vesterinen (toim.) 2006;
Juuti & Vuorela 2002; Otala & Ahonen 2005). Oman lisdnsa
tietoperustaan tuovat erilaiset tyohyvinvoinnin paranta-
misen kaytannot kuten tyénohjaus, tyohyvinvointikyselyt

ja -~konsultaatio. Keskustelua jasentdvit myos vaihtelevat
tyohyvinvointia koskevat ajankohtaisaiheet. Suomalaisessa
julkisuudessa on vaihtelevasti keskusteltu tyon tehokkuudes-
ta, huonosta johtamisesta, tyopaikkakiusaamisesta, tyéuupu-
muksesta, organisaatiouudistusten rasitustekijoitd. Julkiselle
keskustelulle ominaista on ollut nostaa esille tyéhyvinvoin-
nin ongelmia ja vaikeuksia. Voitaneen sanoa, ettd tyohyvin-
vointi muodostaa ennen kaikkea kdytannoéllisen kasitteen,
jossa ristedvdt erilaiset ndkokulmat, kdytdnnon tarpeet ja
Intressit.

Sisdllollisesti tydhyvinvointia voidaan jdsentdd monin tavoin.
Manka (2008, 15-18) analysoi viisi tyohyvinvointiin vaikutta-
vaa tekijdd: ihminen (tyontekijd) itse, tyo vaikuttamismah-
dollisuuksineen ja kannustimineen, esimiestoiminta, orga-
nisaatio sekd ryhmdhenki. Ndiden tekijoiden vaikuttimena
rakentuu yksilollisesti ja yhteisollisesti koettu tyohyvinvointi.
Mankan ajattelutavassa on siten asetelma, jossa on tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd sekd empiirisesti koettua ja ha-
vaittavissa olevaa tyohyvinvointia. Ndiden lisdksi keskeisessd
asemassa ovat tyohyvinvointia parantavat kdytannot.

Vesterinen (2006, 31-32) jdsentdd tyokyvyn kasitteen koostu-
van kolmesta alueesta: yksilostd, tyostd ja tydympadristostd
sekad tyoyhteisostd. Vesterinen nostaa esille siten tyokyvyn
kasitteen, jolla viitataan ennen kaikkea yksiléiden ja tyoyh-
teisojen kykyyn tuottaa tyon suorituksia. Vesterinen hahmot-
taa keskeisessd asemassa olevan tychyvinvointitoiminnan,
jolla han tarkoittaa tyontekijoiden, tyon ja tyoyhteison koko-
naisuutta.

Keskindinen Eldkevakuutusyhtio Etera (http:/www.etera.fi/
tyonantaja/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin-osat) madrittelee
neljd tyohyvinvoinnin osa-aluetta: vointi, osaaminen, tyoyh-
teiso ja tyon rakenne. Myo0s Etera viittaa tyohyvinvoinnin ke-
hittimiseen asian keskeisend jasentdvana tekijand.
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Jasentelyt ovat kirjallisuudessa siis vaihtelevia, mutta yhteisid
piirteitd 16ytyy selvdsti. Tyohyvinvointi koskee kokonaisvaltai-
sesti ithmisten tyo- ja toimintakykya yksilollisessa ja yhteisolli-
sessd suhteessaan tyohon (yksilotaso). Tyo- ja toimintakykyyn
kuuluvat henkinen ja fyysinen terveys, osaamisen soveltumi-
nen ja kdyttimismahdollisuus tyohon sekd vaikuttamismah-
dollisuudet tyon tekemisen konkreettisiin jarjestelyihin seka
laaja-alaisempiin tavoitteisiin. Tyokykyyn vaikuttavat myos
elintavat, yksityiseldiman ja tydeldman keskindinen vaikutus
sekd tyontekijan arvomaailma ja motivaatiotekijdt. Hyvdta-
soinen tyohyvinvointi on siten sellaista, jossa henkil6sto voi
hyvin, osaa tehtdvansa ja pystyy kdyttamaan osaamistaan sekd
voi vaikuttaa tyohonsa.

Toinen keskeinen seikka on, ettd tyohyvinvointi koskee paitsi
yksilod, myos tyoyhteison suhteita (tyoyhteisotaso). Tyoyh-
teison suhteet viittaavat kollegiaalisiin suhteisiin, esimies-
alaissuhteisiin ja tyopaikan epdviralliseen suhdejarjestel-
madn. Hyvdtasoinen tyohyvinvointi on tdstd nikokulmasta
sellaista, jossa henkilosto tulee toimeen keskenddn, ilmapiiri
on hyva ja kannustava seka esimiesten ja alaisten suhteet
ovat toimivat.

Kolmas seikka on, ettd tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon orga-
nisointi, organisaation ja sen tavoitteiden selkeys seka johta-
minen (organisaatiotaso). Nimad ovat osittain tyohyvinvointiin
vaikuttavia taustatekijoitd, mutta osittain myos suoraan tyo-
hyvinvoinnin sisdltdalueita, kuten tyon riittdva resursoiminen,

organisaation sisdinen viestintd, johtamiskdytdnnot sekd tyon
ohjeistukset ja prosessien kuvaukset. Hyvitasoinen tyohyvin-
vointi on siten tastd ndkokulmasta laadukkaasti johdettua ja
organisoitua.

Neljanneksi kdytdnnossa kaikkiin tychyvinvointia tematisoivaan
nakokulmiin kuuluu tydhyvinvointia parantava toiminta. Tyo-
hyvinvointi on siten paitsi analyyttinen kdsite myds tydelamdan
kehittamiskdytdantoihin avautuva asia. Tydhyvinvointia paranta-
van toiminnan vastuun voidaan perustellusti sanoa ensisijaisesti
kuuluvan tyonantajan tehtdviin ja siten osaksi johtamistoimin-
taa. Tdtd korostaa myos tydsuojelulainsdadanto. Tyonantajan
hallinnassa olevat keinot eivdt kuitenkaan voi hallinnoida kaik-
kea tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Osa tyohyvinvoinnin
huolehtimisesta ja parantamisesta on kiinni tyontekijoistad ja
tyon epdvirallisista yhteisoistd.

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kasite perustuu vapaasti
soveltaen edelliseen katsaukseen. Tarkoituksena on madritel-

14 kasitteen soveltamisalaa siten, ettd se ottaa huomioon seka
tyohyvinvoinnin kasitteen yleiset piirteet ettd tematisoi tdmdn
tutkimuksen empiirisen aiheenvalinnan, jarjestotyontekijéiden
empiirisesti havaittavat kdsitykset tyohyvinvoinnista. Tyohyvin-
vointi kasitetddn neljdstd osa-alueesta koostuvaksi kokonaisuu-
deksi, jota kuvataan kuviossa 1.
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KUVIO 1
TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

Vointi

* Fyysinen ja henkinen vointi
o Tyokyky

Osaamisen ja tyon TyOyhteison suhteet

hallinta «Osallistuminen
e Osaamisen kaytto yhteis66n

tyossa e TyOyhteisdsuhteiden
e Ty6tehtavien ja ajan toimivuus

hallinta e Luottamus

Vaikuttaminen tyohon

¢ Tydn organisointi ja
johtaminen

¢ Vaikuttaminen tyotehtavien
ja tyon maaraan ja laatuun

Vointi. Kuvion ensimmadinen alue koskee henkil6ston yksilol-
listd fyysistd ja henkistd vointia seka tyokykyd. Vointiin vaikut-
tavat tyon fyysinen ymparisto: tyotilat, aistidrsykkeet ja ergo-
nomia. Vointiin vaikuttavat myos henkiset kuormitustekijdt,
joiden lihde voi olla tyossa itsessddn. Nditd voivat olla esimer-
kiksi kiireen tuntu, koettu tydmadadra ja vastuunkantaminen,
palaute tai sen vahdisyys, tyoyhteison suhteet, turhauttavat
tehtdvat tai tavoitteiden ja organisoinnin epdselvyydet. Voin-
nin indikaattoreina ovat kokemus terveydestd ja tyokyvystd

(sisdiset indikaattorit) sekd esimerkiksi sairaslomien maara
(ulkoiset indikaattorit). Vointia kuvataan toisinaan termilld
tyossd jaksaminen, minka vastakohtana on uupumus tai sai-
rastavuus.

Osaamisen ja tyon hallinta. Toinen osa-alue koskee osaamista
ja sen tyon sisdllollistd hallintaa. Perusajatus on, ettd ammat-
titaito tekee mahdolliseksi tyon hallinnan ja on siten hyvin-
voinnin lahde. Toisinpdin ilmaisten, ammattitaidon puutteet
tai toistuva ammattitaidon ulkopuolelle menevien tehtdvien
suorittaminen voi olla tyon riskitekijd. Tyon sanotaan muuttu-
neen yhd enemman monitaitoisuutta ja moniosaamista vaa-
tivaksi. Jos ndin on, osaamisen ja tyon sisdllon suhde korostuu
tyohyvinvoinnin tekijind. Osaamisen hallintaan vaikuttavat
paitsi yksildlliset tydvalmiudet (kuten koulutus ja hiljaisen
tiedon omaksuminen), myos perehdytys tehtdviin seka tyopro-
sessien selkeys ja hallittavuus. Osaamisen indikaattoreina ovat
muun muassa kokemus tyon hallinnasta (sisdiset indikaatto-
rit) sekd koulutus, perehdytys ja tyon prosessikuvaukset (ulkoi-
set indikaattorit).

Vaikuttaminen ty6hon. Kolmas osa-alue tematisoi vaikutta-
misen tyontekemiseen liittyviin seikkoihin. Tdlld on ulottu-
vuutensa seka tyon arkipdivassa ettd tyon rakenteissa. Arki-
pdivdtasolla kysymys on vaikuttamismahdollisuuksista tyén
tekemisen jdrjestykseen, tapoihin ja muihin yksityiskohtiin.
Asiantuntijatehtdvissd tyon itseohjautuvuus on paitsi tarkedk-
si koettu arvo sekd merkityksellisyyden ja hallinnan kokemuk-
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sen ldhde. Itseohjautuvuutta voivat rajoittaa ulkoiset tekijdt
(esimerkiksi asiakasvirrat) tai sisdiset tekijat (esimerkiksi
kontrolloivat tyoprosessin kuvaukset tai maardileva tyonjohta-
minen). Voidaan myds ajatella, ettd liiallinen itseohjautuvuus
- esimerkiksi tyoyhteisostd puuttuvat kollegiaaliset suhteet
tai puutteellinen johtaminen - voi tuottaa yksin jadmisen ko-
kemuksen tai tyon pidmaddrien himdrtymisen, mikd voi olla
tyohyvinvoinnin riskitekijd. Tyon rakenteiden tasolla kysymys
on mahdollisuudesta vaikuttaa tyon paamadadriin, henkilolle
maddriteltyjen tyotehtdvien luonteeseen, tyon tekemisen pe-
riaatteisiin ja laatutekijéihin, tydmddrdaan ja henkil6ston mi-
toitukseen. Vaikuttamisen indikaattoreina ovat koetut vaikut-
tamismahdollisuudet ja tyon itsendisyyden kokemus (sisdiset
indikaattorit) ja organisaation muodolliset vaikuttamiskanavat
(ulkoiset indikaattorit).

Tyoyhteiso. Tyoyhteison suhteet muodostavat neljannen tyo-
hyvinvoinnin osa-alueen. Tdlld viitataan erilaisiin tyoyhteison
sisdisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen. Ytimessd on tyopai-
kan toimijasuhteiden sujuvuus. Keskeistd on toimiva tyonjako,
yhteistyosuhteet seka hyva ilmapiiri. Tyonjako viittaa henki-
16ston tehtdvankuvien keskindisiin suhteisiin. Tehtdvankuvien
keskindisessa toimivuudessa on tarkedd niiden mielekds suhde
toisiinsa seka oikeutus tyon sisdllon ja organisoinnin kannalta.
Tarkeda on sekd luottamus ettd kokemus siitd, ettd tyotd arvos-
tetaan. Luottamuksessa ja arvostuksessa on kysymys keskindi-
sistd tunnustussuhteista, joiden kokonaisuudesta muodostuu
keskeinen osa tyopaikkakulttuuria. Pikemmin kuin korostaa

yhteison sisdistd samanlaisuutta, yleensd on olennaista nihda
tyoyhteiso erilaisista osista koostuvana kokonaisuutena. Yhtei-
sollisyys voi kddntyd voimavarasta rasitetekijaksi muun mu-
assa, jos samanmielisyys ottaa liian suuren vallan (Paasivaara
& Nikkild 2010, 50). Tyoyhteison indikaattoreina toimivat ko-
kemus hyvdsta ilmapiiristd (sisdiset indikaattorit) ja selkedsti
madritellyt tydonkuvat ja niiden viliset suhteet (ulkoiset indi-
kaattorit).

Nelja osa-aluetta muodostaa kokonaisuuden, jossa asiat vai-
kuttavat toisiinsa. Dynamiikkaa voidaan ajatella kehamaisik-
si vaikutussuhteiksi. Esimerkiksi hyva yhteisollisyys saattaa
vaikuttaa tyon arvostukseen, osaamisen hyddyntdmiseen ja
hyvadan henkiseen vointiin, jotka puolestaan vahvistavat yh-
teisdsuhteita. Vastaavasti vaikutusmahdollisuudet tychon voi-
vat vahvistaa yhteisosuhteita, osaamisen hallintaa ja koettua
vointia. Vastapuolelta katsoen esimerkiksi heikot osaamisen
hyodyntamisen mahdollisuudet tydssd saattavat vaikuttaa tyo-
paikan yhteisosuhteiden jannitteisyyteen ja heijastua vointiin
ja terveyteen. Tallaiset vaikutussuhteet ovat kuitenkin moni-
mutkaisia ja niiden mahdollinen toteutuminen on viime ka-
dessd empiirinen ja mutkikas kysymys.
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Tyohyvinvoinnin ajatusmalliin kuuluu olennaisesti sen ke-
hittdmis- ja parantamistoiminta. Tyohyvinvoinnin ympadrille
on noussut erilaisia toimintoja, joissa on omia ammatillisia
erityispiirteitddn. Yleisimpid toimintoja ovat tychyvinvointiky-
selyt ja -tutkimukset, tydterveyspalvelut, tyonohjaus, tyky- tai
tyhy-toiminta, litkunta- ja kulttuuripalvelujen hyddyntaminen
ja erilaiset tyopaikkojen yhteisolliset hetket tai pdivat.

Kehusmaa (2011, 31-53) kirjoittaa tyohyvinvoinnin harhois-

ta, jotka perustuvat organisaation johdon liian positiiviseen
kuvaan tyohyvinvoinnin tilasta. Harhainen kdsitys saattaa
perustua siihen, ettd henkildstolle on jdrjestetty tyky-pdivid,
litkuntaseteleitd, tyoterveyshuolto ja muita toimintoja, joiden
uskotaan ikddn kuin hoitavan tyohyvinvoinnin kuntoon. Ke-
husmaa arvostelee tdllaista nakokulmaa suppeaksi ja kutistu-
neeksi. Tyohyvinvointia ei ndhda silloin kokonaisuutena eika
tunnisteta riittdvdssd mddrin erilaisia tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd.

Tyohyvinvoinnin jdsentdmisessd on eroteltavissa erilaisia toi-
mijoiden nakokulmia. Tyénantajan (johtamisen) ndkékulma
painottaa tyonantajan lakisddteisia velvollisuuksia (tyosuojelu)
ja toisaalta tydhyvinvoinnin todettua tai uskottua yhteyttd
tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Myos strategioihin kir-
joitetut arvot ja johtamiskulttuurin kuuluvat kasitykset voivat
ohjata tyonantajan jdsennyksid ja toimintaa. Tyontekijoiden

ndkokulma saattaa olla tyystin toisenlainen, kun se perustuu
konkreettisesti koettuun tyon arkeen. Silloin merkittavad on
koettu vointi, vithtyvyys, tyon hallinta ja henkil6iden suhteet.
Johdon ja tyontekijoiden ndkokulmat voivat olla keskenddn
kaukana toisistaan. Johdon kasitystd saatetaan pitdd tyonte-
kijoiden keskuudessa kdytannaille vieraana ja ulkokohtaisena.
Henkil6ston kdsitykset puolestaan voivat ndyttdd asioilta, joi-
hin ei voi suunnitelmallisella toiminnalla olennaisesti vaikut-
taa vaan ovat asennetason kysymyksia.

Sen lisdksi, ettd tyopaikan johdolla ja henkildstohallinnolla on
vastuu tyohyvinvoinnin edistimisestd, kysymys on siis asiasta,
johon myds henkilostolld yksiloind ja yhteisoind on vaikutuk-
sensa. Lisaksi vaikutuksia on tyon arjella, siis asioilla, joita ei
useinkaan tunnisteta tydohyvinvointiin liittyviksi. Tyon orga-
nisoinnilla ja resursoinnilla, johtamis- ja esimieskdytannailla,
toimintamalleilla ja -prosesseilla, osaamisella ja sen kehitta-
miselld, perehdytykselld ja tyontekijéiden keskindiselld tuella,
hiljaisen tiedon siirrolla - ndilld kaikilla on ilmeisid vaikutuk-
sia henkildston jaksamiseen, tyon hallintaan, vaikuttamis-
mahdollisuuksiin ja yhteisosuhteisiin.

Laajasti ottaen ldhes kaikki tyon ja tydolojen kehittdminen
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Ndin hahmotettaessa tyohyvin-
vointia kehittdva toiminta kuitenkin rajautuu liian laajaksi ja
tyohyvinvoinnista voi tulla kdytannossa rannaton kdsite, joka
ei endd merkitse mitddn erityistd. Olennaista on, ettd tyohy-
vinvointiin vaikuttavia keskeisid asioita osataan tunnistaa.
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Tarkedd on myos, ettd tunnistamiselle on paikkansa ja aikan-
sa ja ettd tunnistava toiminta johtaa kaytannon seurauksiin.
Kehusmaa (2011, 112-119) nostaa esille hyvdt olosuhteet, tyon
mielekkyyden, reilun johtamisen ja tukea antavan tyoyhteison
sekd ndistd huolehtimisen.

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on viisi tarpeiden aluet-
ta, joiden tunnistaminen kehittaa tyohyvinvoinnin hallintaa.
Portaat perustuvat vdljasti Maslow’n tarvehierarkiateoriaan.
Tyohyvinvoinnin portaat ovat psykofysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja
itsensd toteuttamisen tarve. Tarpeiden tunnistaminen voi ta-
pahtua sekd henkildstén oman tyén havainnoimisena etta or-
ganisaation tasolla. (Rauramo 2009.)

Tyohyvinvointia kehittdva toiminta voidaan jakaa kolmeen:
1) korjaavaan tai ongelmiin puuttuvaan,

2) ehkdisevddn seka

3) voimaannuttavaan toimintaan.

Korjaava ja ehkdiseva nakokulma ldhtee siitd, ettd tyohyvin-
voinnissa ndhdddn ongelmia tai riskejd. Voi sanoa hieman
leikkisdsti, ettd kysymys on enemman tydpahoinvointiin puut-
tumisesta kuin tyohyvinvoinnin kehittamisestd. Korjaavan
toiminnan tarpeet saattavat nousta havaituista epakohdista.
Esimerkiksi tyohyvinvointikysely tai runsas sairaslomapadi-
vien madrd saattaa herdttdd tyonantajan tunnistamaan ja
korjaamaan epdkohtia. Ehkdisevad toiminta ldhtee ajatuksesta

vaikuttaa tyon rasitustekijoihin ennakoivasti. Molemmat na-
kokulmat voivat hyvin johdettuna johtaa tyon olosuhteiden ja
organisoinnin parantamiseen.

Voimaannuttava ajattelutapa lihtee tyontekijoiden toimijuu-
den vahvistamisesta, vaikuttamismahdollisuuksien lisdaami-
sestd ja tyohyvinvoinnin tekijéiden omaehtoisesta tunnista-
misesta. Voimaannuttavat toimenpiteet johtavat siihen, ettd
tyontekijdt itse voivat toimintatavoillaan, tyotottumuksillaan
ja vuorovaikutuksellaan huolehtia tyohyvinvoinnista.

Seuraavassa on lueteltu joitakin yleisid tydhyvinvoinnin kdy-
tdntdjd ja niihin liittyvid ominaisuuksia karkeina yleistyksina:

« Tyoterveyspalvelut. Kohde ensisijaisesti yksilon terveys
(vointi). Luonne korjaava tai ehkdiseva.

« Tyon olosuhteiden selvitys (esim. ergonomiatutkimukset).
Kohde organisaatio ja tyén ymparisto. Luonne ehkdiseva.

« Tyohyvinvointikyselyt ja -tutkimukset (ja tiedon sovelta-
minen kehittdmiseen). Kohde ensisijaisesti organisaatio.
Luonne ehkdiseva.

Tyky-toiminta. Kohde ensisijaisesti yksilon vointi tai tyo-
yhteison suhteet (vointi, tyoyhteiso). Luonne ehkdiseva tai
voimaannuttava.
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Kehityskeskustelut (esimies-alais-keskustelut). Kohde joko
yksilo tai tyotiimi. Luonne ehkdisevd tai voimaannuttava,
joskus korjaava.

Tyonohjaus. Kohde yksilo tai tyotiimi. Luonne voimaan-
nuttava.

Perehdytys ja lisikoulutus. Kohde yksilo. Luonne ensisijai-
sestl voimaannuuttava.

Tyon tekemisen prosessien kehittaminen. Kohde organi-

saatio tai tyotiimi. Luonne ehkaisevd, joskus voimaannuttava.

Palautejdrjestelmat ja palautteen kasittely. Kohde organi-
saatio. Luonne ensisijaisesti ehkdisevad tai voimaannuttava.

Tyokulttuurin ja organisaation sisdisen viestinnan ke-

hittaminen. Kohde ensisijaisesti organisaatio tai sen lohko.
Luonne ehkdiseva.

« Tyontekijoiden vertaistuki. Kohde tyotiimi tai laajempi
tyoyhteiso. Luonne ensisijaisesti voimaannuttava, joskus
myos korjaava tai ehkdiseva.

Tastd listauksesta voidaan havaita, ettd tyohyvinvointia paran-
tavat toimet ovat moninaisia ja yksittdisilld toiminnoilla on
vain rajallinen vaikutuksensa.
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3 AMMATILLINEN TYO JARJESTOISSA

HOLMANNELLA SEKTORILLA tehdaan palkkatyotd 77 ooo hen-
kilotyovuoden edestd vuodessa (Ruuskanen ym. 2013, 10).
Ottaen huomioon, ettd kysymyksessd on varsin huomatta-
va (n. 3% palkansaajien henkilotyovuosien kokonaisuudes-
ta) tyovoiman lohko, jarjestojen tarjoamasta palkkatyosta
tiedetddn varsin vahdn yksildityd tietoa. Periaatteessahan
kysymys on tyonantajan organisaatiotyypistd, joka sisdltda
lukuisien toimialojen organisaatioita ja suuren repertoaa-
rin tyonkuvia. Kuitenkin ndyttda siltd, ettd jdrjestotydssd
on sille ominaisia piirteitd, joilla on merkittavid seurauksia
tyohyvinvoinnin ja tyoeldman laadun kannalta.

Ennen kuin Ruuskanen, Selander ja Anttila (2013) julkaisivat
tutkimuksen "Palkkatydssa kolmannella sektorilla” jarjesto-
alan tyon olosuhteista ja erityiskysymyksista ei oikeastaan
tunnettu juurikaan mitddn yleistdvdd. Aiempi tieto jarjesto-
jen tydeldmastad on ollut lahinna organisaatiokohtaista tai
vaikutelmiin ja summittaisiin yleistyksiin perustuvaa. Yhdel-

13 tutkimuksella ei toki tyhjenneta kaikkia jarjestotyoeldman
luonteeseen liittyvid kysymyksid, mutta tutkimus on nosta-
nut useita tarkeitd havaintoja, jotka antavat selvid suuntavii-
voja jdrjestdjen tydelamdn laadun arvioimiseksi.

Kolmannen sektorin tydpaikkojen madrd on kasvanut viimei-
sen kahden vuosikymmenen aikana varsin tasaisesti. 1990-lu-
vun puolivdlissd henkilotyovuosien mdara oli selvasti alle 50
ooo:n. Siitd madra on kasvanut melko tasaisesti ollen vuonna
2011 77 ooo htv. Samalla on kasvanut kolmannen sektorin
tyonantajaorganisaatioiden mddrd noin 4o00:std (1995) yli
7000:4dn. Ala on erittdin naisvaltainen, silld 85 %:a kolmannen
sektorin tyontekijoistd on naisia. Kolmannen sektorin tyo-
paikoille onkin ominaista toimipaikan pieni koko. Neljakym-
mentd prosenttia tyoskentelee alle 10 henkilon toimipaikassa
(Ruuskanen ym. 2013, 36-37). Organisaatioiden pieni koko on-
kin keskeinen jdsentdva tekijd tydolosuhteiden ja tyon jasentd-
misessa.
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Jdrjestdjen tarjoama tyo on asiantuntijavaltaista. Asiantunti-
ja- tai johtotehtdvissd tyoskentelee perdti 76 prosenttia kol-
mannen sektorin henkilostostd, kun julkisen sektorin tyopai-
koissa lukema on 63 % ja yksityisen sektorin vastaava lukema
on 45 %. Tyypillisimpid tyonkuvan ytimeen liittyvid tehtdvid
ovat esimerkiksi hallinnon ja talouden tehtavat, hanketoi-
minta, ohjaus- ja koulutustehtdvat, jdrjestdjen johtaminen
sekd muut jarjestoille tyypilliset tehtavat. (Ruuskanen ym.

2013, 39.)

Edelld mainittuja tehtdvid voidaan nimittdd yleiseksi tai ge-
neralistiseksi jdrjestotyoksi (Kaunismaa & Lind 2008), jossa
tehtdvid jasentdd enemmankin jarjeston asioiden kokonais-
valtainen hoitaminen kuin tiettyyn erityisasiantuntemuk-
seen liittyvd tehtdvankuva. Koska jarjestdorganisaatiot ovat
suureksi osaksi pienikokoisia, tydonkuvien eriytyminenkddn
ei usein ole mahdollista kovin suuressa mddrin. Tyypillinen
pieni paikallisesti toimiva jdrjesto on sellainen, missi on
kokonaisvastuussa oleva toiminnanjohtaja (nimikkeet vaih-
televat) ja jokunen muu vakinainen tai mddrdaikainen tyon-
tekija, joilla voi olla tehtdavankuvassaan selkedsti madriteltyja
painopisteita (esim. talous ja hallinto, projektityo tai ohjaus-
tehtdvat). Kuitenkin tyon arjessa tehtdvat limittyvat toisiinsa
ja kaikki tekevat vaihtelevassa madrin asioita, jotka kuuluvat
yhdistyksen arjen toimintaan. Jarjestéasiantuntijatyolle on-
kin tyypillistd lukuisien tehtdva- ja osaamisalueiden limit-

tdisyys. Harvinaista ei ole, ettd jdrjestotyontekijan toimenku-
vaan kuuluu koulutus-, markkinointi-, ohjaamis-, neuvonta-,
talous-, hallinto- ja projektinjohtamistehtdvid. Tdllaisia mo-
ninaisiin tehtdviin ja moniosaamiseen perustuvia tyénkuvia
voidaan nimittdd generalistisiksi toimenkuviksi.

Kolmannen sektorin tehtdvankuvissa on jonkin verran myos
erikoistuneita asiantuntijatehtavid. Ruuskasen ym. (2013, 39)
aineiston mukaan tdllaisia ovat esimerkiksi tiedottamisen,
terveydenhuollon tai sosiaalipalvelujen tehtdvit, mutta ne
ovat kokonaisuudessaan maddrdltadn selvdsti vahdisempia
kuin generalistiset tyonkuvat.

Ceneralistinen jdrjestotyo ndyttdd siten olevan jdrjestoalan
tyon ytimessd. Tdstd juontuu se, ettd hyvinkin erityyppisiin
tehtdviin erikoistuneissa jdrjestoissd, tyon piirteissd on kui-
tenkin yhtendisid piirteitd. Jarjestojen substanssit vaihtelevat
terveyden, sosiaalisen tukemisen, nuorisotyon, ammatillisen
edunvalvonnan, yhteiskunnallisen vaikuttamisen ja monen
muun aiheen kysymyksissd, mutta ammatillisessa tyossd on
suurta osaa jdrjestotyontekijoitd yhdistavia piirteitd.

Vuoden 2014 Jdrjestobarometrissd kasitellddn hallinnollisen
tyon kuormittavuutta. Jarjestobarometrin tiedot perustuvat
sosiaali- ja terveysjdrjestdille sekd valtakunnallisille nuoriso-
ja litkuntajarjestoille suunnattuun kyselyyn. Hallinnollisen
tyon kuormittavuudesta nousee esiin erityisesti valvontakay-
tdntoihin ja niiden tiedonkeruuseen, hankintalain soveltami-
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seen ja tydonantajavelvoitteisiin liittyvd kuormittavuus. Sen
sijaan jdrjestotyon ytimeen kuuluva vapaaehtoistoiminnan
organisointi ei kyselyn tulosten mukaan ole yleensa kuormit-
tavaa. Kyselyn tuloksia tulkittaessa on huomioitava, ettd se
on kohdistettu jdrjestéille kokonaisuudessaan, ei suoraan jdr-
jestotyontekijoille. (Peltosalmi ym. 2014, 84-87.)

Jarjestojen erityinen piirre muihin organisaatiomuotoihin
ndahden on vapaaehtoistoimijoiden merkittdva rooli ja mer-
kitys seka toiminnallisesti ettd hallinnollisesti. Yhdistys-
toiminnassa palkkatyo ja vapaaehtoistoiminta limittyvat
toisiinsa. Kolme neljdstd jarjestotyontekijdstd on tydssadn
tekemisissd vapaaehtoisten kanssa ja 21 %:1la kanssakdymi-
nen on paivittdista (Ruuskanen ym. 2013, 45). Palkkatyonte-

kijat ndhddankin monesti "puoleksi vapaaehtoistoimijoina”,

kuten yksi Ruuskasen ym. (2013, 24) haastattelemista jdrjes-
tojohtajista totesi. Vapaaehtoistoimintaa tehdddn aatteelli-
sista ldhtokohdista vapaa-ajalla, mika voi luoda palkkatyolle
ristiriitaisia odotuksia sitoutumisesta, ajankdytosta ja tyon
tekemisen prosesseista. Yksi indikaattori vapaaehtoistoi-
minnan paineista suhteessa jarjestdjen ammattityohon on
se, ettd ylitéiden maddrd ja ns. epdsosiaalisten tydaikojen
maddra on sitd korkeampi mitd enemman tyo sisdltaa kans-
sakdymistd vapaaehtoisten kanssa (Ruuskanen ym. 2013,

45-46).

Myos jarjestoorganisaatioiden hallinto perustuu vapaaeh-
toistoimintaan. Yhdistysten hallitusten jisenet ovat lah-
tokohtaisesti vapaaehtoistoimijoita. Tastd seuraa kirjavia
kdytdantoja hallitusten toimintaan. Palkkatyotd tarjoavan
jarjeston hallituksen jdsenet eivdt aina edes hahmota ole-
vansa tyonantajan asemassa vastuineen ja velvollisuuksi-
neen. Hallitukset eivdt valttamattd edes pyri hallitsemaan
tyonantajan velvollisuuksia, taloutta ja henkilostéhallintoa
vaan antavat ndissa vallan palkkajohtajalle. Jarjeston johta-
misessa saattaakin olla jannitteinen suhde vapaaehtoisista
koostuvan hallituksen ja palkkatyohoén perustuvan johta-
misen vdlilld. Jarjestotyontekijat ovatkin keskimadraista
palkansaajaa tyytymdttomdmpid tydn organisointiin ja joh-
tamiseen (Ruuskanen ym. 2013, 51-52).

Tamad jannitteisyys voi ndkyd tyohyvinvoinnin kehittdmisessa
ja huolehtimisessa. Tehtdvdt saattavat keskittyd yksinomaan
palkatulle johtajalle, joka puolestaan on varsinkin pienissa
jarjestotyopaikoissa osittain kollegiaalisessa suhteessa mui-
hin tyontekijéihin. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ka-
saantuu siten tyoyhteisoon ja tyonantajan velvoite huolehtia
tyohyvinvoinnista saattaa kadota kokonaan ndkyvista.
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JARIESTOTYON
AUTONOMISUUS JA INTENSIIVISYYS

Kolmannen sektorin tyontekijoilld on keskimddrdista pal-
kansaajaa enemman vaikuttamismahdollisuuksia tyoaikaan-
sa ja tyotehtdviensa tekemisen jarjestykseen. Sitd vastoin
mahdollisuus omien ideoiden soveltamiseen tyéhon on kes-
kimdadrin samalla tasoa kuin julkisen sektorin tyopaikoissa
ja hieman vahdisempi kuin yksityissektorin tyopaikoissa.
Jarjestotyotd leimaa siis itseohjautuvuus suhteessa tyon yk-
sityiskohtien jdrjestelyihin, mutta tehtdvien sisdll6llinen
autonomia ei ole sen korkeampaa kuin muualla tydelamassa.
Osittain kysymys on kuitenkin yleisestd asiantuntijatyon ja
pienten tyopaikkojen ominaispiirteistd. Vaikuttamismah-
dollisuudet tyon arjen jdrjestelyihin ovat lihtokohtaisesti
positiivinen ja tyohyvinvointia ruokkiva asia. Autonomialla
voi kuitenkin olla varjopuolensa. Se saattaa merkita tyon
intensiivisyyden korostumista ja toisaalta pienissa tyopai-
koissa se saattaa indikoida tyon yksindisyyttd eli sitd, ettei
tyoympadristossd ole muita jakamassa tyon tekemista. Jarjes-
totyotd leimaa myds kiire. Tyon intensiteetti on korkeampaa

kuin keskimddrin julkisen ja yksityisen sektorin tyopaikoissa.

(Ruuskanen ym. 2013, 59-63.)

Jarjestotyon kiireisyyteen vaikuttanee se, ettd tehtavanku-
vien sisdllot ovat moninaisia. Vaikka tyo on itseohjautuvaa,
arkipdiva jdsentyy erilaisten tehtdvien vaihtelevassa hoitami-
sessa. Tyypillistd jarjestotyontekijoille ndyttdisi olevan, ettd

tyopdivdt koostuvat joukosta kokouksia, asiakastapaamisia,
vapaaehtoisten ohjaamistilanteista, toimistotydstd ja kou-
lutustapahtumista. Moneen suuntaan avautuvat ja montaa
osaamisaluetta edellyttdvat tyotehtdvdt tuovat mukanaan in-
tensiivisyyttd.

TYON EPAVARMUUS
JATYOTVYTYVAISYYS

Jarjestdjen rahoitus tulee merkittavaltd osalta erilaisista
avustuksista, palvelusopimuksista ja toiminnan tuotoista.
Rahoitusldhteille on tavanomaista madrdaikaisuus. Monet
rahoituspddtokset koskevat toimintavuotta. Esimerkiksi sosi-
aali- ja terveysjdrjestojen huomattava rahoittaja RAY pddttda
merkittdvdstd osasta jdrjestoille annettavista avustuksista
vuodeksi kerrallaan ja padtokset julkistetaan joulukuussa.

Rahoituksen saamiseen liittyvd epdvarmuus heijastuu epa-
varmuuteen tyosuhteiden jatkuvuudesta. Epivarmuus tyon
jatkuvuudesta onkin selvasti yleisempaa kuin julkisella ja yk-
sityissektorilla. My6s tyon sisdltoihin liittyvd epdvarmuus on
yleisempdd kuin epavarmuus. Tamad viittaa erilaisiin tyon ta-
voitteiden ja sisdltdjen muutoksiin. Jdrjestobarometriin vas-
tanneista sosiaali- ja terveysalan paikallisyhdistyksistd 42 %
tunnistaa toimintaansa kohdistuvan erityisia riskejd. Vieldkin
yleisempada se on jdrjestoissd, joissa on palkattua henkilostod
(Peltosalmi ym. 2014, 27). Toiminnan ennakoidut muutokset
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ndyttdisivdt osittain liittyvan rahoituksen epavarmuuteen,
silld rahoitusperusteissa on siirrytty enemmadn kilpailua ko-
rostavaan projektirahoitukseen tai maardaikaisiin kilpailtui-
hin palvelusopimuksiin. Jarjestotyossd ennakointi toiminnan
muuttumisesta rahoitusten vaihtuessa on tavanomaista.
(Ruuskanen ym. 2013, 63-65.)

Kokonaisuudessaan piirtyy kuva, jonka mukaan jdrjestéalan
ammatilliseen tychon kohdistuu erilaisia epavarmuus- ja ris-
kitekijoitd. Tama heijastuu myos tyotyytyvdisyyteen. Ruuska-
sen ym. (2013, 66-69) tutkimuksen mukaan tyotyytyvdisyyttd
kuvaavat indikaattorit ovat kauttaaltaan matalammalla ta-
solla kuin julkisen tai yksityisen sektorin tehtdvissd toimivien
keskuudessa. Havainto koskee tyytyvdisyyttd kehittymismah-
dollisuuksiin, ammattitaidon arvostukseen, mahdollisuuksiin
vaikuttaa toimintaan, sosiaalisiin suhteisiin ja tyotehtdvien
sisaltoon. Tyotyytyvdisyydelld on kuitenkin positiivinen yhte-
ys tyon autonomiaan ja kddnteinen yhteys epavarmuusteki-
joihin. Voisi sanoa, ettd jarjestotyontekijoiden tyytyvdisyyttd
parantaa epavarmuustekijoiden ehkdiseminen ja tyon auto-
nomisuuden vahvistaminen.

Edella tarkastellut kolmannen sektorin palkkatyota koske-
vat havainnot tematisoivat tyohon liittyvid tyohyvinvoinnin
riskitekijoitda. Kuva on muodostunut, ettd jarjestotydssd on
lukuisia riskitekijoitd, jotka ovat yleisempid kuin muualla
tyoeldmadssd. Tyohyvinvoinnin riskitekijat tiivistetdan kuvi-
0ssa 2.

Tyoborganisaation pieni keskimddrdinen koko vaikuttaa
tyon organisointiin, tyoyhteison luonteeseen ja tyotehta-
vien moninaisuuteen. Namad voivat heikentdd esimerkiksi
tyon hallintaan ja osaamisen kayttoa tyotehtaviin. Huo-
mioitavaa myos on, ettd ristiriidat tydpaikoilla ovat yleisia.
Siten organisaatiokoolla voi olla vaikutuksia myos tyoyhtei-
sosuhteisiin.

Johtamistoimintaan liittyvdt erityispiirteet voivat myos
olla tydhyvinvoinnin riskitekijéitd. Luottamustehtaviin ja
vapaaehtoisuuteen perustuvat yhdistysten hallitukset eivat
useinkaan hallitse tyénantajan tehtdvid, mikd voi tuottaa
johtamisen vajetta. Yhdistysten toiminnasta vastaavat toi-
mihenkilot voivat jadda yksin tydorganisaation vastuu- ja
kehittamiskysymyksissa.

Tyon autonomisuus on ldhtokohtaisesti positiivinen piirre
jarjestotyossd, kun se viittaa korkeisiin vaikuttamismah-
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dollisuuksiin tyohon. Kuitenkin siihenkin voi liittyd tyohyvinvoinnin
riskitekijoitd. Tyon jakamisen ohuus varsinkin pienissd organisaa-

tioissa viittaa autonomiseen mutta yksin tyonsa ddressa pa-

kertavaan henkilokuntaan.

Tyotehtdvien moninaisuus sisdltdd myos tyohyvin-
vointia haastavia tekijoitd. Tyon hetkelliset kehyk-
set muuttuvat alati ja tuottavat intensiivisyyttd

ja hektisyyttd. Tyo vaatii monenlaista osaamista
seka tietojen ja taitojen soveltamista. Tama voi
heijastua tyoajan hallintaan ja tehtdvien prio-
risointivaikeuksiin sekd osaamisen aukkojen
runsauteen.

Tyoajan epdsddnnollisyys on riskitekijd. Tama
liittyy toisaalta tyon yleiseen intensiivisyy-

teen, mutta erityisesti vapaaehtoistoimijoiden
kanssa suoritettavien tehtdvien luonteeseen,

mikd edellyttdd usein ilta- ja viitkonlopputéitd.
Tydajan kuormitustekijit voivat nakyd tydajan

ja vapaa-ajan erottamisen vaikeuksina. Tyon jat-
kuvuus ja tyotehtdviin kohdistuvat muutospaineet
voivat myos altistaa tyohyvinvoinnin ongelmille.

Ruvio2 =~
JARJESTOTYON TYOHYVINVOINTIA
HAASTAVIA PIIRTEITA

Tyon epdavarmuus

¢ Rahoituksen jatkuvuus
¢ Tehtdvankuvien muutokset

Tyoaikojen epdsadannollisyys

¢ Vuorovaikutus
vapaaehtoistoimijoiden kanssa
¢ |lta- ja viikonlopputyot

Organisaation koko

¢ Pienet organisaatiot
¢ Pienikokoiset toimipisteet

Johtaminen

* Luottmusjohto tydnantajan
edustajana

Tyon autonomia

¢ Korkea tehtava- ja
sisdltéautonomia

Tydn moninaisuus ja
intensiteetti

¢ Paljon erilaisia tehtavia
¢ Intensiivinen tyo
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Luvussa 2 tydhyvinvointia kuvattiin osa-alueista koostuvaksi
kokonaisuudeksi. Altistavat tekijdt saattavat vaikuttaa muihin
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin. Jdrjestotyon tyohyvinvoinnin
haasteelliset piirteet saattavatkin ilmeta tai oirehtia monin
tavoin. Tyon edelld hahmotetut kuormittavuustekijit voivat
oireilla jaksamisvaikeuksina tai tyopaikan riitaisuutena, vaikka
tarkemmin analysoitaessa ongelmien lihteend voi olla esimer-
kiksi epavarmuustekijdt tai johtamisen vaikeudet.

Jarjestobarometrin mukaan Idhes puolessa kyselyyn vastanneista
henkilostod palkanneista paikallisista sosiaali- ja terveysjdrjes-
toistd on tyollistimistuin tyollistettyd tyovoimaa. Keskimda-
rdisessd tyollistimiseen osallistuvassa yhdistyksessd on kaksi
tyollistettyd, joskin joissakin yhdistyksissd - ldhinnad tyottomien
yhdistyksissd - huomattavasti runsaammin (Peltosalmi ym. 2014,
37-38). Muista jdrjestotyypeistd ei ole vastaavaa tietoa, mutta
tyollistimisen hyodyntdminen on varsin yleistd myds muissa jdr-
jestotyypeissd. Tyollistdimisen ensisijainen motiivi lienee yleensa
kustannuksiltaan suhteellisen edullisen tyovoiman hankkiminen
jarjestoon. Tyollistamistoiminta sopii myods monen jdrjeston ar-
vomaailmaan.

Tyollistettavat henkilot ovat usein ammattitaitoisia ja koulu-
tettuja, mutta rekrytoitaessa kriteerit eivat yleensd voi olla yhta
valikoivia kuin normaalin palkatun henkiléston kohdalla. Mo-

nesti tyollistettdvien osaaminen ja tyokyky voivat olla muuta
henkilostod alemmalla tasolla. Pitkdt tyottomyysjaksot voivat
vieraannuttaa osaamisesta ja tyon hallinnasta.

Jarjestotyolle on ominaista, kuten edellisessa tarkastelussa

on havaittu, korkea itseohjautuvuus ja autonomia. Tdma voi
olla ristiriidassa tyéllistettdvien tarpeiden ja tilanteen kanssa.
Tyollistettdvien tyonkuvan muotoilu itseohjautuvaksi voi olla
haastavaa. Myds tyon moninaisuus ja generalistisuus voivat
olla haastavia tyodllistettdville. Pienissd jarjestoorganisaatiois-
sa tyonkuvat perustuvat jarjeston tehtdavien moninaisuudelle
eivatka tavanomaisesti lahde henkiloston erityisosaamisesta.
Jarjestojen muulla henkildstolld on yleensd rajalliset mahdolli-
suudet ohjata tyollistettdvid. Poikkeuksena ovat jdrjestot, joissa
ohjaukseen ja tyokyvyn tukemiseen nimenomaisesti panoste-
taan tai se on erikseen resursoitu esimerkiksi tyollisyyshank-
keiden avulla.

Voidaankin kysyd, onko olemassa ristiriita jarjestotyon gene-
ralistisuuden ja itseohjautuvuuden sekd valityomarkkinoiden
tavoitteiden valilld. Valityomarkkinoiden tavoite on paitsi tar-
jota ihmisille t6itd, myos vahvistaa tyodllistettdvien tyokykyd ja
tydeldmataitoja. Tdstd seuraa odotus tyon ohjautuvuudesta ja
oman ammattitaidon vahvistumisesta.

Tasta ristiriidasta voi seurata tyonhyvinvoinnin ongelmia, esi-
merkiksi tyon hallinnan vaikeutta tai eriytymistd organisaati-
ossa toiseksi kastiksi, siis tyoyhteison ulkojdseniksi.

AMMATILLINEN TYO JARJESTOISSA



4 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUSMENETELMAT

TUTKIMUKSEN KAVTTOON on keritty haastatteluaineisto. Aineis- Taustoittavana aiheena haastatteluissa on myds haastatelta-
ton avulla pyritddn kuvaamaan ja analysoimaan tyohyvinvointia ~ van tyotehtdvat sekd niiden suhde jdrjeston toimintaan ja paa-
koskevia tietoisuutta, kdsityksid, ajatuksia ja asenteita. Tavoit- madriin. Talld paikannetaan haastateltavan asema ja suhteet
teena on yleiskatsauksellisen tiedon muodostaminen keskisuo- muihin toimijoihin, mutta samalla saavutetaan tietoa aiheista,
malaisten jdrjestdjen asiantuntija- ja johtotehtdvissa toimivien jotka voivat koskea tyohyvinvoinnin rasitustekijoita.
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tiedolla tavoitellaan yksityis-

kohtaisen ymmadrryksen syventamistd kohdejoukon tyon, tyo- Tutkimuskysymyksilld haetaan kokonaisvaltaista kuvaa siitd,
ympadriston ja kasitysten yhteydestd tychyvinvoinnin tilaan ja miten haastateltavat henkil6t ndkevat tyohyvinvoinnin. Haas-
parantamisen kdytdantoihin. tatteluaiheet on kohdistettu siten, ettd haastateltava vastaa

kysymyksiin sekd omasta ndkokulmastaan ettd arvioi tyopai-
kan muiden tychyvinvoinnin toteutumista.

TUTKIMUSKYSYMYKSET JA AINEISTO

Aineistolla pyritiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: Aineistonkeruumenetelmaksi on valittu teemahaastattelu silla

perusteella, ettd sen kautta padstddn kiinni tehokkaasti haas-
* Miten tyohyvinvointi hahmotetaan kokonaisuudessaan? tateltavan olosuhteisiin ja henkilokohtaisten ominaisuuksien
mukaisiin kasityksiin. Vaikka jarjestotyontekijéiden tyossd on
yhtendisid piirteitd, kuten luvussa 3 on ndhty, yksittdiset seikat
ja jarjestelyt vaihtelevat suuresti.

+ Minkdlaisia tyohyvinvoinnin huolehtimisen kdytantojad
tyopaikalla on?
« Miten tyohyvinvoinnin osa-alueet kasitetdan?

. Minkilainen on jirjestén johtamisen ja tyshyvinvoinnin Teemahaastattelu on tiedonkerdysmenetelmd, jossa haastat-
suhde? telija kysyy asioita laajoina teemoina ja haastateltava antaa
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vastaukset vapaamuotoisesti. Teemahaastattelua ohjaa kysy-
mysrunko, jossa olevia kysymyksid ei kuitenkaan valttamatta
esitetd kaikille haastateltaville. Hyvin tehty teemahaastattelu
antaa haastateltavalle mahdollisuuden kertoa asiat omasta na-
kokulmastaan, omilla painotuksillaan ja jasentelyillddn. (Hirs-
jarvi & Hurme 2010; Eskola & Vastamadki 2010.)

Haastattelut rakentuvat yhdeksddn paiteemaan, joiden alla
on alakysymyksid. Ensimmadiselld teemalla taustoitetaan ja
kartoitetaan haastateltavan tyotd ja asemaa organisaatiossa.
Toisella teemalla selvitetddan, millaisesta nakokulmasta haas-
tateltava lahestyy tyohyvinvointia. Kolmannessa teemassa
tiedustellaan tyohyvinvoinnin muodollisia ja kdytdnnollisid
jarjestelyjd, siten kuin haastateltava ne hahmottaa ja tuntee.

Haastattelujen varsinainen ydin on teemat 4-7. Niissd on ai-
heena tyohyvinvoinnin osa-alueet samalla jasennykselld kuin
tamadn raportin kolmannessa luvussa on hahmotettu. Teemas-
sa 8 kysytddn tyohyvinvoinnin ja johtamisen vdlistd suhdetta.
Haastattelu paattyy kysymyksiin tyohyvinvoinnin arvioinnista
ja parantamisesta jarjestossa.

Teemahaastattelun pddaiheet ovat siis seuraavat (tarkempi
haastattelurunko on liitteend):

» Teema 1. Mitd haastateltavan tyonkuvaan lukeutuu?

« Teema 2. Mitd ymmarretddn tyohyvinvoinnilla?

« Teema 3. Miten tyonantaja huolehtii tyohyvinvoin-
nista?

« Teema 4. Vointi (fyysinen ja henkinen vointi)
» Teema 5. Osaaminen ja tyon hallinta

« Teema 6. Vaikuttaminen omaan tyéhon

+ Teema 7. Tyoyhteiso

« Teema 8. Johtaminen ja organisaatio

« Teema 9. Tyohyvinvoinnin arviointi ja parantaminen

Haastatteluita tehtiin yhteensd 13 kappaletta, joista yhta kui-
tenkaan ei kdytetd varsinaisessa analyysissa, silld kyseisen
henkilon tyonantajana oli kunta. Kimmo Lind oli haastatteli-
jana seitsemadssd haastattelussa ja Pekka Kaunismaa kuudessa.
Haastattelujen kesto oli hiukan yli tunnista vajaaseen kahteen
tuntiin. Yhdessd haastattelussa oli kolme henkilod samasta
tyopaikasta, muut haastattelut olivat yksilohaastatteluita.

Haastattelijoiden yleisarvio on, ettd haastateltavat olivat haas-
tattelutilanteisiin hyvin motivoituneita ja aiheesta kiinnostu-
neita. Suurimmassa osassa haastatteluita vallitsi avoin henki,
vaikka aihe on osittain vaikea ja henkilokohtainenkin. Jois-
sakin kohdissa oli havaittavissa, etta haastateltavat kertoivat
asioista hieman valtellen tai yksityiskohtiin menemattd. Ndin
oli erityisesti muiden henkil6iden teoista ja ominaisuuksista,
ristiriidoista tai vaikeista tilanteista kerrottaessa. Vaikutelma

TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUSMENETELMAT



kuitenkin on, ettd kokonaisuudessaan haastattelut tuottivat
realistisen ja rehdin kuvan kysytyistd asioista.

Haastatteluihin osallistuneita henkil6ita tai heiddn tyonantaja-
naan toimivia jarjestojd ei tutkimuseettisista syistd tdssd rapor-
tissa ilmaista. Raportoinnissa on myos peitetty tai muunneltu
sellaisia yksityiskohtia, jotka nditd saattaisivat ilmaista. Ndin on
menetelty siksi, ettei yksiloivalla tiedolla ole kayttotarkoitusta
eika tarkoituksena ole analysoida yksittdisid tapauksia. Tutki-
museettisesti on perusteltua jattdd raportoimatta sellaiset yksi-
tyiskohdat, jotka paljastavat henkilditd ja toimintaympadristojd,
jos tietojen ilmaisemisella ei ole erillista tarkoitusta.

Haastateltavaksi valittiin henkil6itd, jotka edustavat keskisuo-
malaista palkkatyota tarjoavaa jarjestokenttdd mahdollisim-
man laajasti. Haastateltavia oli nuorisojdrjestdjen, sosiaali- ja
terveysjdrjestojen, tyollisyyteen erikoistuneista jarjestojen, lii-
kunta- ja kulttuurijdrjestdjen ja ammattijdrjestdjen henkilos-
tostd. Jdrjestojen tyoyhteison koko vaihteli yhden palkansaajan
tyopaikasta yli 40 tyontekijan organisaatioon.

Haastateltavat oli valittu siten, ettd heilld oli yleiskatsauksel-
lista tai kokemuksellista tietoa jdrjestostddn ja sen henkilostos-
td. Siten haastateltavat eivdt edusta varsinaisesti tasapuolista
leikkausta jdrjestotyontekijoistd. Aineiston tavoite on tuottaa
tietoa tyohyvinvoinnin tilasta ja kdsityksistd jarjestotyonteki-
joiden keskuudessa. Siten valikoitiin haastateltaviksi henkildi-
td, joilla on odotettavasti tuntemusta aiheesta.

Haastateltavien valinnassa kiinnitettiin huomiota myos
siihen, ettd heistd osalla on tuntemusta tyodllistimistuel-

la toimivien tyontekijoéiden tilanteista ja tyohyvinvoinnista.
Kolmannes aineistoon valituista eli neljd henkiléa valittiin
silld perusteella, ettd he sidnnollisesti tyoskentelevat tyol-
listettdvien kanssa ja toimenkuvat sisdltavat erityistehtdvid
tyollistimistoiminnan parissa. Muutamia haastateltavia valit-
tiin huomioiden se, ettd he ovat haastatteluajankohdassa tai
aikaisemmin olleet tekemisissa tyollistimistoiminnan kanssa.
Heille kohdistettiin haastatteluissa erityisid kysymyksia tyol-
listdmiseen liittyen, mutta kaikille kohdistettiin kysymyksid
omakohtaisen ja jarjestonsa kokonaisuuden aiheista.

Haastateltavien joukossa oli kuusi toiminnasta vastaavaa henki-
164 ja kuusi asiantuntijatyotehtdvissd toimivaa. Johtotehtavissa
toimivien henkil6iden tyonkuvaan kuului asiantuntijatehtdvid,
yhtd pelkdstdadn johto- ja hallintotehtdvissd tyoskentelevda hen-
kiloa lukuun ottamatta. Asiantuntijatyon ja johtamistoiminnan
kuuluminen samaan toimenkuvaan on tyypillistd pienissa jir-
jestoissa tyoskenteleville. Pddosin haastateltavat olivat toimi-
neet suhteellisen pitkddn jdrjestotyossd ja monet olivat myos
tyoskennelleet tehtdvdssdadn vuosia. Aineistossa oli kuitenkin
my0s vuonna 2014 tyosuhteensa aloittaneita.
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Haastatteluja analysoidaan luokittelevan eli teemoittelevan si-
sallonanalyysin menetelmalld. Luokittelu tarkoittaa aineiston
jasentelya kategorioihin ja alakategorioihin seka haastatte-
luiden keskindistd vertailua luokittelujen sisdlld (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvdrinen 2010, 23-24). Taman tutkimuksen luo-
kitteluissa on pyritty ldheiseen suhteeseen haastattelurungon
kanssa ja teoreettisen kdsitteiston kanssa. Luokittelurakenteen
ytimenad ovat tyohyvinvoinnin kdsitteen osa-alueet. Timdn
mukaisesti rakennetaan myos aineiston analyysin raportoin-
nin rakenne viidennessd luvussa.

Aineiston tyostdminen on edennyt siten, ettd jokaisesta haas-
tattelusta on ensimmaisessa vaiheessa muotoiltu tiivistelma3,
johon on liitetty padluokkia koskevia koodeja. Samalla on ke-
rdtty suoria katkelmia haastatteluista, jotka ovat ilmaisseet ka-
siteltdvan luokan keskeisid asioita. Toisessa vaiheessa samaan
luokkaan kuuluvia aineistotiivistelmia ja katkelmia on ver-
tailtu toisiinsa. Vertailun perusteella on tiivistetty keskeinen
yleistettdva tieto eli eri haastatteluissa toistuneet aihelmat.
Lisdksi vertailun perusteella on valikoitu katkelmista sellaisia,
jotka kuvaavat erityisen hyvin kasiteltavaa aihetta. Kolman-
nessa vaiheessa tyostetystd aineistosta on kirjoitettu raportin
viides luku, jossa toisen vaiheen tydston tulokset on muokattu
auki kirjoitettuun asuun.

Analyysi yleistdd aineiston havainnot, mutta onko aineiston
perusteella tietoa yleistettdvissd aineiston valittomien rajojen
ulkopuolelle? Yleistdmisessa on syytd olla osittain varovainen,
mutta osittain myos rohkea. Varovaisuutta tulee pitdd silmdlla
erityisesti yleistyksessd jarjestotyontekijoihin kauttaaltaan.
Aineiston muodostaa erindisilla kriteereilld valikoitu joukko
kolmannen sektorin henkil6stod ja siten aineistossa saattavat
painottua jotkin aihelmat ja toiset jadda vahalle huomiolle.
Aineiston haastattelut ovat padosin tehty kokeneiden jdrjes-
totyontekijoiden keskuudessa. Toisenlaisia painotuksia voisi
ilmetd, jos vastaavankaltainen aineisto tehtdisiin esimerkiksi
lyhytaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien tai alalle juuri tul-
leiden keskuudessa.

Yleistettdvyyteen vaikuttaa myos se, ettd haastattelut on tehty
keskisuomalaisten jdrjestojen keskuudessa. Jarjestotyossd on
tuskin erityisid keskisuomalaisia piirteitd, mutta se rajautuu
kuitenkin paikallisten ja alueellisten jarjestojen henkilostoon.
Merkittiva lohko suomalaista jdrjestdmaailmaa, keskusjdrjes-
tojen ja valtakunnallisten yhdistysten tyontekijdt ovat tarkas-
telun ulkopuolella.

Aineistosta voi kuitenkin edelld mainituilla rajoituksella tehda
yleistyksid. Kuten viidennessa luvussa nahdddn, aineistossa
toistuu monet keskeiset seikat. Jarjestotyo ja sen keskeiset piir-
teet hahmottuvat varsin samaan tapaan, henkistd kuormit-
tavuutta havainnoidaan samaan tapaan jdrjestostd toiseen ja
niin edelleen. Aineiston sisdinen toistuvuus kertoo melko va-
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kuuttavasti jarjestoalan tyopaikoille yleisistd tydhyvinvoinnin
kysymyksistd. Aineiston tulokset myds tukevat kuvaa, mika
aikaisemman tutkimustiedon perusteella on muodostunut.
Yleistyksessa ei kuitenkaan mennd niin pitkdlle missddn koh-
din, ettd vditettdisiin tulosten koskevan kaikkia jarjestotyo-
paikkoja.

.....

Olisi mielenkiintoista tarkastella nyt saavutettuja tuloksia laajo-
jen kvantitatiivisten aineistojen valossa, jotka voisivat tarkentaa
kuvaa yleisistd ja jarjestotyolle idiomaattisista piirteistd.

|’
e
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5 HAASTATTELUJEN ANALYSOINTI JA TULOKSET

SEURAAVAKSI ANALYSOIDAAN haastattelujen tulokset. Ensin tar-
kastellaan yleiskuvaa haastateltavien tyonkuvista, tyoyhteisoistd
ja tyoyhteisgjen tyohyvinvointijarjestelyistd. Timadn jdlkeen ede-
tddn aineiston sisdlld hyvinvoinnin osa-alueittain, tarkastellen
padtuloksia jarjestotyontekijoiden voinnista, osaamisen hallin-
nasta, vaikuttamismahdollisuuksista ja tyoyhteisostd. Aineistos-
ta pyritddn tekemddn tutkimuskysymysten kannalta keskeisia
havaintoja, joita myds tuodaan esille ja elavoitetadn useilla haas-
tattelulainauksilla.

YLEISHAVAINTOJA TYOSTA JA TYONKUVISTA

Haastateltujen tyo on tyypillisesti asiantuntijatyotd, osalla
haastatelluista my0s jdrjestdjen johtamistyotd. Asiantuntija-
tyon osalta haastateltujen tarkempi tyonkuva on yhteydessa
jarjeston kokoon. Karkeasti sanoen, mitd suuremmasta jdr-
jestostd on kyse, sitd erityisempi tyonjaon kannalta on myos
heiddn oma tyonkuvansa. Tassd mielessd aineiston toisessa
pddssd on erdiden suurten kolmannen sektorin toimijoiden
tyontekijdt, joiden tyonkuva - vaikka itsessddn on hyvin-

kin laaja - on selvdsti erikoistunut ja kohdentunut johonkin
tiettyyn tehtdvdlohkoon tai tehtdvddn. Toisessa pddssa - ja
voidaan sanoa, ettd tdmad on aineistossa selvdsti yleisempdd

- ovat ne, joiden tyonkuva pitdd sisdlladn hyvin monenlaista
tehtdvaa jasenlehden kirjoittamisesta vapaaehtoisten koulut-
tamiseen, erilaisten tapahtumien jdrjestdmisestd toimiston
nk. juoksevien asioiden hoitamiseen. Nditd voi kutsua gene-
ralistisiksi tyonkuviksi.

Erikoistunut ja kohdentunut tyonkuva tarkoittaa aineistossa
esimerkiksi sitd, ettd henkilolla on selkedsti jokin edustamansa
toimijan toiminta- tai tehtdvikenttddn liittyvd kokonaisvas-
tuualue, joka pddasiassa mddrittad henkilon tyonkuvaa. Tal-
laisia tyonkuvia oli haastateltujen joukossa vahemmisto, kaksi
haastateltua voidaan sijoittaa selvdsti tdhdn luokkaan. Toinen
heistd oli johtamistehtdvdssd, toinen asiantuntijatehtavassa.

Kaiken kaikkiaan aineistoamme voidaan kuvata sellaiseksi,
ettd se varsin tyypillisesti ilmentdd jarjestojen asiantuntija- ja
johtohenkiléstod yleisemminkin. Suurin osa tyoskentelee hy-
vin moninaisissa, sisilléllisesti monipuolisissa ja vaihtelevissa
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asiantuntijatehtdvissd varsin pienissd, tyypillisesti muutaman,
4-8 hengen tyoyhteisoissd. Tosin aineistossamme on myos
kaksi haastateltua, joiden tyoyhteisot koostuvat useammasta
kymmenestd henkildstd. Suoraan tyohyvinvointiin liittyvid
tyotehtdvid muiden tehtdvien muassa on haastatelluista kuu-
della ja he toimivat kaikki myds johtamistehtdvissa.

Haastateltavamme jakaantuivat tyonkuviltaan siten, ettd
puolella heista oli myds johtamistehtavd, puolet on asian-
tuntijatehtdvissd. Haastatelluista kaksi toimii esimiehend yli
kymmenen hengen tyoyhteisossd, muut olivat esimiehind
pienemmissa 4-8 hengen tyoyhteisoissd. Johtamis- ja asian-
tuntemustehtavat kuitenkin limittyvat. Paikalliset ja alueelli-
set jdrjestdorganisaatiot ovat niin pienid, ettd yhdistyksen tai
yksikon johtajien tehtaviin tyypillisesti sisdltyy runsaasti myods
asiantuntijatehtavia.

Haastateltujen kolmannen sektorin tyoyhteisot edustavat
toiminnoiltaan hyvin laaja-alaista toimintaa. Kaikilla on mo-
ninaista palvelu- ja kansalaistoimintaa (esimerkiksi jasenneu-
vontaa, koulutusta, hanketoimintaa), kolmen tyoyhteison koko
toiminnan voi sanoa keskittyneen palvelutoimintaan. Myds
erilaisen asiantuntijuuden tuottaminen, edunvalvonta ja vai-
kuttamistoiminta ovat useimmille tydyhteiséille ominaista.
Erilainen jdseniston ja vapaaehtoisten kanssa yhdessd toimi-
minen, yhteisollinen toiminta, on toiminnan keskiossad puolel-
la haastateltujen tyoyhteisoista.

Kysyimme haastateltavilta heiddn nikemyksiddn siitd, mika
on heiddn tydyhteisonsa. Yleisesti ndkemykset tyoyhteisostd ja
tyoyhteisojen koosta ovat kiintedssad yhteydessa haastateltavi-
en pdivittdiseen toimintaan, niihin tyokavereihin, kollegoihin,
joiden kanssa tyon arjessa yleensa ollaan tekemisissd. Tahdn
tyoyhteisoon katsotaan kuuluvan myos tyollistetyt ja muutkin
pdivittdisessd toiminnassa tyopaikalla olevat henkilét, kuten
esimerkiksi oppisopimussuhteessa tai harjoittelemassa olevat
opiskelijat. Useissa tapauksissa tyoyhteisoon katsotaan kuu-
luvan my®os joitakin keskeisid sidosryhmien edustajia, kuten
esimerkiksi vastaavanlaisessa hankkeessa muissa jarjestoissd
tyoskentelevat, joiden kanssa tehdddn usein yhteistyotd ja
vaihdetaan erilaisia tietoja. Muutamassa tapauksessa haas-
teltavat lukivat laajassa mielessa tyoyhteisoonsd myos saman
katon alla toimivat muut toimijat ja heiddn henkilokuntansa,
jolloin tydyhteison nimittdjdnd toimivat pdivittdiset kohtaa-
miset ja yhteiset osallistumiset yhteisiin toimijaverkostoihin.
Vapaaehtoistoimijoita ei kukaan haastatelluista esittanyt kuu-
luvan tyoyhteis6onsa.

Tarked huomioitava asia tydyhteison suhteen on, ettd joko
yksin tai muutaman hengen tyoyhteisossa alueella tyosken-
televat laskivat tyoyhteis6onsa joko jarjeston samaan piiriin
kuuluvat tai tyonkuvaltaan samantyyppista tyotd eri puolilla
Suomea tekevdt henkilot niissd tapauksissa kun haastateltava
kuului tdllaiseen tydorganisaatioon. Tyypillistd oli, ettd ndihin
muulla paikkakunnalla tyotd tekeviin, mutta samaan tyoyhtei-
s60n kuuluviin henkildihin pidettiin saannollistd, useimmin
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viikoittaista yhteyttd puhelimitse, sihkopostitse tai erilaisten
sahkoisten vdlineiden (esimerkiksi Skype) kautta. Tdllaisista
laajennetuista "etdtydyhteisoista” oli kyse kolmessa tapaukses-
sa. Erddn haastateltavamme tapauksessa myds hanen esimie-
hensa tyoskenteli toisella paikkakunnalla, johon haastatelta-
vamme oli sddnnollisesti etdtyovdlineiden kautta yhteydessa

- kuten muutkin kyseisessa jarjestossd yksin omilla alueillaan
tyoskentelevat.

Yleisesti ottaen haastateltujen itsensd mddrittamat tyoyhtei-
sot koostuivat siis suhteellisen pienistd, keskimddrin 8-20 hen-
kisistd tyoyhteisoistd, mutta joukossa oli myds muutama 40-
50:n laajuiseksi haastateltavan toimesta madritelty tydyhteiso.
Joukossa oli myos yhden hengen tyopaikka, jossa tyoyhteisolli-
send viiteyhteisond toimi muutama osa-aikainen tyontekijd ja
hallituksen jdsenet.

Havaintoja tyohyvinvointijarjestelyista

Yleisesti tyohyvinvointijdrjestelyt ovat haastateltujen tyopai-
koilla perustasoisia. Tyoterveyshuollon osalta tama tarkoittaa
sitd, ettd haastateltujen kasityksen mukaan heille kuuluu
perustasoinen tyoterveyshoito, jonka palvelujen tuottajana
on joko terveyskeskus tai muu vastaava, ja johon sisdltyy vain
tyoperdisten sairauksien tai tapaturmien hoito. Vain yhden
haastatellun tydsuhteeseen kuuluu laajempi yksityisen palve-

luntuottajan tydterveyshuolto, joka pitdd jo sisdllddn moninai-
sempia tyoterveyspalveluja.

Tyollistettyjen osalta tyoterveyspalvelut vaikuttavat olevan
erdissd tapauksissa toisella tavalla hoidettuja. Aineistossamme
tulee esille esimerkiksi, ettd alle vuoden tyosopimussuhteessa
olevat jddvat tyoterveyshuollon ulkopuolelle. Sindnsd monissa
aineistomme tyopaikoissa tyollistetyt tai vastaavat ovat tyo-
hyvinvoinnin seurannan ja tarkkailun erityisind kohteina, ja
tdssd mielessd voidaan sanoa, ettd heiddn tyohyvinvointiinsa
panostetaan paljonkin. Tdhdn seikkaan palataan vield myo-
hemmin aineiston analysoinnin edetessa.

Suurin osa haastatelluistamme toi esille, ettd tyopaikoilla on tehty
ergonomiaan liittyvid tarkastuksia, mutta samalla useimmissa
tapauksissa haastateltavat eivdt oikein osanneet tuoda esille, mitd
seurauksia ergonomisista tarkastuksista on ollut. Varsin tyypillis-
td aineistossamme oli, ettd erilaisten ergonomisten tai vaativam-
pien, esimerkiksi sisdilmaan liittyvien, ongelmien selvittamisen
ndahdian olevan vaikeaa ja pitkdkestoista.

Tyohyvinvointiin ja tydilmapiiriin liittyvat kyselyt olivat taval-
lisia. Vain pddosin yksin tyoskennellyt haastateltu ei kertonut
tdllaisista kyselyistd. Voidaankin arvioida, ettd tdllaiset kyselyt
ovat varsin tavanomaisia kolmannen sektorin tyénantajilla ja
niiden tyoterveyshuollosta vastaavilla ja toteuttavilla toimijoil-
la. Etenkin johtamistehtavissa olevat haastatellut kokevat, ettd
niiden tuloksiin liittyvid asioita on tydyhteisossd otettu esille
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ja ongelmiin on my®0s pyritty puuttumaan. Joskin yhta lailla
haastatteluissa tuotiin myos esille, etta kyselyiden tuloksissa
tulevat puutteina esille usein samat asiat (jotka eivat siis aina
poistu/korjaannu).

Tyokykya yllapitavad toimintaa (tykytoiminta) on useim-
missa tyoyhteisoissd sddnnollistd, yleensd muutamia kertoja
vuodessa tapahtuvaa liikunnallista toimintaa, johon saattaa
yhdistya myos liitkunnallisuuteen, kuntoiluun, terveyteen liit-
tyvid lyhyitd koulutustuokioita. Yksi haastateltu toi esille, ettd
hdnen tyonantajansa on jdrjestanyt myos virkistymistoimin-
taan liittyvid matkoja kohtuullisella omavastuuosuudella seka
mahdollisuuksia osallistua esimerkiksi yhteisiin musiikki- tai
kulttuuritapahtumiin. Erds haastateltu luki timankaltaiseen
toimintaan myos jdrjeston toiminnan suunnitteluun liittyvan
vuosittaisen pdivan, jolloin enemmadn tai vihemmén epamuo-
dollisesti mutta samalla toisiinsa tutustuen sekd hallituksen
jdsenet ettd tyontekijit tekivat yhdessd jotain tulevan toimin-
nan suunnitteluun seka keskindiseen ryhmaytymiseen liitty-
vad. Myos pikkujoulut kuuluvat tyypillisesti timankaltaiseen
tyokykya ja tyoyhteison yhteisollisyyttd rakentavaan toimin-
taan. Vain yhdelld haastatelluista ei juuri ollut kokemuksia tdl-
laisesta toiminnasta, joskin hallitus oli useita vuosia sitten jar-
jestanyt matkan, jonka aikana virkistdydyttiin ja suunniteltiin
myos toiminnan kehittdmistd. Kyseessa oli ollut vain tyopaik-
ka, jossa haastateltava tyoskenteli padosin yksin, eikd han kuu-
lunut myoskaan mihinkadn laajempaan tyoorganisaatioon.

Vaikka erilainen tykytoiminta onkin haastateltujen tyoyhtei-
soissd tavallista, ei sitdkddn aina yksiselitteisesti koeta tyoky-
kya yllapitavana tai kehittavana, virkistyksend. Erds haastatel-
tu koki toisella puolella Suomea jdrjestetyn kaikkia tyontekijoi-
td koskevan tykytoiminnan myos rasituksena:

"En itse 0o niin innostunut, kun reissaamista on muutenkin niin
paljon. Mutta kun ajattelee koko tyoporukan kannalta, niitten
jotka ei reissaa niin paljoa, niin yhteiset tapahtumat on ok. Ne
ndkee ison porukan, ne jotka ei likku. Me jotka reissataan ndh-
dddn muutenkin toisiamme usein.”

Muutamissa tapauksissa haastatellun ty6yhteisolld on varsin
vapaat kddet itse ehdottaa ja esittdd omaa tyoyhteisod koske-
vaa virkistdytymistoimintaa. Erddssa tyoyhteisossa tillainen
tyoyhteison itsensd suunnittelema virkistdytymistapahtuma
oli varsin uusi asia, jota haastatellun mukaan on tarkoitus ldh-
ted kehittdmadn. Toisessa tyoyhteisdssd on tdllaiseen toimin-
taan varattu oma budjettikin, mutta tyoyhteisossa ei ole vield
16ydetty kaikille sopivaa ohjelmaa tai aikataulua. Koska kysees-
sd on pieni viiden hengen tydyhteiso, haastateltavan mukaan

halutaan, ettd aikataulu ja ohjelma sopivat myos kaikille vii-
delle.

Tyonohjaus tai vastaavanlainen toiminta on sekin varsin yleis-
td, mutta neljdsosasta haastateltujen tyoyhteisoista sellainen
puuttuu tai sitd ei ole ollut. Yhdessa haastattelussa tuli esille,
ettd sille olisi ollut varsinkin aiemmin kova tarve.
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Erilaiset tyohyvinvointiohjelmat, -kdsikirjat tai kirjatut ohjeis-
tukset ovat haastattelujen perusteella varsin harvinaisia, tai
ne eivdt ainakaan olleet haastateltujen aktiivisessa muistissa.
Vain muutama haastateltava toi esille, ettd sellaisia ja muita-
kin ohjeistuksia varmasti 10ytyy tyonantajan intrasta ja erds
haastateltava toi esille, ettd tyoyhteisosta 16ytyy ohjeistuksia
puheeksi ottamisesta (pdihdeongelman kasittelysta).

Samoin erilaiset litkunta- tai kulttuurisetelit, tydnantajan
mahdollistama maksuton liikunta, taukojumpat, tai lounasse-
teleilld tuettu ruokailu ovat aineistossamme harvinaisia, vain
muutamassa tapauksessa tyonantaja on jdrjestanyt mahdolli-
suus sellaiseen.

Haastateltujen kokemus tyonantajan tyohyvinvointijdrjestelyistd
oli kaiken kaikkiaan tyytyvdisyyttd ilmentdvalla tasolla, vaikka
vain yksi haastatelluista toi esille yksikantaisesti pitdvansa nii-
td riittdvind. Erdiden haastateltujen ndkemykset kuvaavat tata
yleistd ndkemystd osuvasti:

"Vaikea sanoa, vastaavatko ne (tyohyvinvointijarjestelyt) ihan
tdysin tarpeita. Mutta pitdd ajatella, ettd yhdistys on pieni, ei
voi hirvedsti maksaa tyoterveydestd. Sanoisin, ettd kohtuullisesti
ja paranemaan pdin. Mindkin olen talossa ollut pitkddn ja tdd on
paranemaan pdin.”

"On silld tavalla tarpeita vastaavia, mutta ettd huomioidaan
aika pitkalti ja monipuolisesti tyontekijoiden tarpeita, mutta toi-

saalta tdd aika on jotenkin aika tiukkaa ja mennddn tosi kireelld.
Mutta kylldhdn sielld ndkee sielld tyontekijoiden jaksamisessa,
ettd on taloudellisesti tiukkaa, ettd sijaisia ei valttdmadttd pysty-
td aina jdrjestdmddn jos on poissaoloja, niitd toitd voi siten joko
kasaantua tai muut voi joutuu niitd huolehtimaan. Ettd tdllaisia
kuormitustekijoitd sielld on kuitenkin on, et eihdn niitd ndilld
(tyohyvinvointijdrjestelyilld) pysty poistamaan, mutta mahdolli-
simman hyvin pyritddn kuitenkin huomioimaan se jaksaminen ja

tukemaan sitd.”

Jako toimihenkil6iden ja toisaalta tyéllistettyjen tydhyvinvoin-
tijarjestelyiden riittdvyyteen on tdarkedd huomioida. Useassa
haastattelussa tuli esille, ettd tyohyvinvointiin liittyvat asiat
kohdentuvat eri tavalla tydpaikan toimihenkil6ihin ja niihin,
jotka ovat tyollistettyjd. Voidaan sanoa, ettd jalkimmadiset ovat
erilaisten tyohyvinvointiin liittyvien riskitekijoiden kohden-
tamisen ja seurannan kannalta selvdsti kohteena. Sellaisissa
tyoyhteisoissd, joissa tyollistetyt (tai tyollistamistuella kun-
toutettavat) ovat itse organisaation toiminnan fokuksessa, hei-
hin kiinnitettiin aivan erityistd huomiota tychyvinvoinnista
huolehtimisen mielessd. Tdma erityinen tyohyvinvoinnin ja
siind erityisesti jaksamisen seuraaminen on selvdsti itse toi-
minnan luonteeseen kuuluvaa, ja siitd haluttiin tarkoin huo-
lehtia. Erot toimihenkildiden ja tyollistettyjen roolien ja tyon
tavoitteissa ilmenivdt siis myos eroina siind, missd asemassa
tyohyvinvoinnin asiat heidan toiminnassaan olivat. Ero ilmeni
myds siind, ettd vastuu tyohyvinvoinnissa ja sen jdrjestelyiden
riittdvyydessd on toimihenkildiden osalta enemmadn kiinni ni-
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menomaan heiddn omassa aktiivisuudessa, mutta tyéllistetty-
jen/kuntoutujien/valmentautujien osalta vastuu on enemmadn
muilla kuin heilld itsellddn. Tyohyvinvointi ja siitd huolehti-
minen ndhdddn tydllistettyjen osalta kiintednd osana heiddn
tyotoiminnan tavoitteita, osana heiddn kuntoutumis- tai ty6l-
listymisprosessia. Erds haastateltu kertoo:

"Tyollistettyjen/valmentautujien osalta heiddn tyéhyvinvointi
liittyy niin tiiviilld tavalla heiddn valmentamiseen, se on niin
kokonaisvaltaista, se huomioidaan eri tavalla, siind on useampi
henkilo tyoskentelemdssd sen tyohyvinvoinnin lisddmisen dd-
relld. Toimihenkiloiden osalta se on eri tyyppistd: tyonantaja
tarjoaa mahdollisuuksia ja niitd ldhdetddn sitten yksilollisesti
rddtaloimddn, se perustuu enemmdn tyontekijoiden omaan ak-
tiivisuuteen.”

Haastateltavien perusymmarrys
tyohyvinvoinnista

Haastateltavien oma kdsitys tydhyvinvoinnista korostaa ylei-
sesti tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuutta. Monet haastatel-
lut toivat esiin sen arkisia elementtejd, mutta kokivat tarkedna
myo6s muun kuin vain tydeldmdn liittymisen tyohyvinvointiin.
My0s tyo- ja vapaa-ajan toisistaan erottamisen tarkeys tuli
monissa haastatteluissa esiin.

"On hirveen laaja asia. Siihen kuuluu tyon ja perhe-eldmdn yh-
teensovittaminen, ne ei oo selkeitd lainsddddanndllisesti, siksi
sitdkin tulee paljon esiin. Tyon pitdd myos mahdollistaa hy-
vinvointia, et se ei saa heikentdd hyvinvointia. Tyohyvinvointi
on myds arkinen asia, sithen kuuluu ergonomia, se, millaisilla
tuoleilla istutaan, millainen sisdilma on ja niin edelleen. Myads
tydilmapiiri on siind hirvedn tdrked asia, se miten ihmiset tulee
toimeen keskenddn.”

"Tyohyvinvointia on, ettd toihin on kiva tulla; se on sitd, ettd
tyoasiat on tyoasioita, ettd ne myos jdd tyopaikoilla, ettd
vapaa-aikana pystyy irrottautumaan siitd tyostd; tyohyvinvoin-
tia on, ettd tyomddrd on sopiva, ettd siitd selvidd, ettd tyossd
jaksaa; tyohyvinvointia on, ettd tyo on riittdvdn haastavaa itse
kullekin, ettd se sopivasti haastaa, ettd se tyo on sisallollisesti
mielekdstd.”

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden lisdksi esille tuli myods
tyon merkityksellisyyden korostus tydhyvinvoinnin kannalta.
Seuraavassa sitaatissa tulee hyvin esille tydhyvinvoinnin ko-
konaisvaltaisuus, tyon sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden ja
tyon merkitykselliseksi kokeminen. Haastatellun mukaan juu-
ri kolmannen sektorin tyén joustavuus synnyttdd tyotyytyvdi-
syyttd ja saa aikaan tyon merkitykselliseksi kokemista.

"Tyohyvinvointi on laaja katto koko tekemiselle. Se hyvinvointi
perustuu sellaselle, ettd tulee kuulluksi ja ndhdyksi siind tyos-
sddn. Ja itse oon kokenut, ettd erityisesti kolmannen sektorin

HAASTATTELUJEN ANALYSOINTI JA TULOKSET



joustavuus tuo tyytyvdisyyttd tyohon, ei kdrsi frustraatioista Erddn palvelutoimintaa tekevdan kolmannen sektorin toimijan

kuin ehkd muualla. Pystytddn nopeasti reagoimaan asioihin...ja johtajan ndkemyksissd tyohyvinvoinnista tuli esille toiminnas-

kun me halutaan olla mukana jossakin, me ruvetaan tekemddn sa viime vuosien aikana lapikdydyt muutokset koko toiminnan

sitd, jdrjestetddn sille aikaa. Ja uskomattoman moni asia vaan uudelleen fokusoimisessa, ja samalla myds henkildston tyon-

onnistuu! Jos olisi organisaatio, joka olisi hidas, hierarkkinen kuvien tarkennuksissa. Haastatellun mukaan keskeista on, etta

ja olisi monia portaita, miten paljon aikaa menisi aikaa asian jokainen ymmartdd oman roolinsa ja tehtdvdnsa tyoyhteisossa

eteenpdin saattamiseksi. Md ajattelen, ettd me ollaan asian- osana koko tyoyhteison padtavoitetta.

tuntijaorganisaatio ja sen johtaminen, esimiehend oleminen on

mukavaa, koska siind on osaavia ihmisid, ettd mun tehtdvand "Tyohyvinvointi ldhtee, jos puhutaan tyoantajan nakokulmas-

on vain luoda edellytyksid sille, ettd saataisiin tehdd tdtd tyotd, ta, ettd kullakin on selked kdsitys tyonkuvasta, odotuksista,

tukea ja varmistaa resurssit tekemiselle. Md ajattelen, ettd tyo- rooleista, tehtdvistd, mihin suuntaan ollaan menossa, mikd on

hyvinvointi tulee siitd, ettd saa toteuttaa sitd omaa osaamista talon strategian tavoite. Ettd mikd on kunkin panos siind. Mitd

mahdollisimman hyvin, ettd sitd tuetaan ja se huomioidaan... keneltdkin odotetaan, ettd ymmadrtdd sen, ja oman ammattimai-

ettd me yritetddn ndhdd sitd toistemme tyotd ja reagoida, kiit- suutensa. Ettd tatd kautta myos kunnioittaa toisten osaamista,

tdd siitd, ettd onnistuit tyossdsi, antaa palautetta. Totta kai ndkee myos heiddn roolinsa. Ettd kunnioitetaan kutakin omassa

tulee myos kriittistd palautetta, mutta ehdottomasti enemmdn roolissaan. Ja sitten mikd on hyvd muistuttaa vdlilld henkilo-

myonteistd.” kunnalle ja muistuttaa itselle: tyotyytyvdisyys ja tyotyytymdtto-

myys eivdt ole toisiaan poissulkevia asioita. Jos nakee kehitettd-
Erds parikymmenta vuotta samassa jdrjestossd, joskin eri tyo- vid asioita, se on todella hyvd asia. Silloin vie asioita eteenpdin.
tehtdvissa ollut haastateltu painotti jaksamisen merkitysta Eika se sulje pois, etteiko samalla voisi olla tyytyvdinen tyohon-
tyohyvinvoinnissa. sd. Yksi merkittdva asia tyohyvinvoinnissa on huolehtia, ettd
kuormittavuus on sopiva, ja siihen vaikuttaa tyonkuvan selkeys,

"Tyohyvinvointi on sekd fyysistd ettd psyykkistd. Tyo on vain perehdytys, tyon tekemisen resurssointi.”

osa ihmisen eldmad, ei se saa koko aikaa olla liian kuormittavaa.

Saa se vdlilld olla, muttei koko aikaa. On tdrkedd, ettd tdd ym- "Tyohyvinvointia on, ettd viihtyy toissd ja jaksaa olla toissd.

madrretddn esimies- ja tyontekijdtasolla. Ja ettd ihmisilld on eri- Siihen voi sitten sisdllyttdd paljon, esimerkiksi millaisessa kun-

lainen kyky jaksaa ja kestdd asioita. Joku toinen ihminen kokee nossa on henkisesti ja fyysisesti. On tdrkedd, ettd viihtyy toissd,

jonkin rasittavaksi, toinen ei.” vaikkei nyt joka pdivd olisi hauskaa ja olisi aina kivoja toitd. Ettd
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on aamulla kiva tulla téihin, ettd muut arvostaa sun tyotd, ettd
ollaan tasavertaisia, kunnioitetaan ja kuunnellaan toisiamme.
Silld on aika tdrkee merkitys, ettd se tyo on mielekdstd.”

Erds haastateltu toi esille, ettd kokonaisvaltaisuudesta huoli-
matta tyohyvinvointi ei palaudu osatekijoihinsd, ettd tyohy-
vinvointi ei ole yksinkertainen osiensa summa vaan tilanteen
ja henkiléon mukaan vaihtelevaa.

"Tyohyvinvointi on hyvin yksilollinen asia, ei sitd voi objektiivi-
sesti mddritelld, ettd nyt kun ndmd asiat toteutuu, niin tychy-
vinvointi on kunnossa. Se tarkoittaa eri ihmisille eri asiaa. Se on
myos fiiliksestd lahtosin, ettd tunteeko voivansa hyvin. Siihen
liittyy tyossd jaksaminen ja tyossd viihtyminen. Konkreettisesti
se liittyy tyon sisdltoon, tyon osaamiseen ja sen tukemiseen. Ja
jos ei ole riittdvdsti osaamista, niin saako siihen sitten tukea. Ja
ettd viihtyy tyossddn ja tyotilassaan. Mutta ei sitd voi objektii-
visesti luetella, listata. Toisilla ihmisilld jotkut tekijdt vaikuttaa
enemmadn kuin toiset. Esimerkiksi jollekin ergonomisesti hyvalld
tyotuolilla voi olla vaikutusta enemmdnkin, jollekin toiselle ei.
Tychyvinvointia on jokaisen oma fiilis, ettd on hyvd olla toissd, ja
ettd ldhtee sieltd vield hyvilld mielin poiskin. Siitd se tyohyvin-
vointi rakentuu. Esimiehend pitdd ajatella omaa ja toisten tyo-
hyvinvointia. Ja tdrkedd esimiehend myos tunnistaa, mitd kukin
tyontekijd pitdd omalla kohdallaan tdrkednd tychyvinvoinnissa.”

"Tyohyvinvointi on jaksamista, viihtyvyyttd, motivaatiota ja tal-
laisia positiivisia juttuja, toisaalta se on sitd, ettd pyritddn kar-

toittamaan ja miettimddn niitd myos niitd negatiivisia asioita,
niitd mitkd rasittaa tyontekemistd. Tyohyvinvointi ei oo pelkkdd
konkretiaa, vaan se on myos abstraktia nakemystd, et se ei 00
pelkdstddn koneita ja laitteita, vaan ettd hyvin monet asiat vai-
kuttaa ihmisten jaksamiseen.”

"Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen asia. Huono olo heijastuu
toihin ja toisin pdin.”

Monille haastatelluille kysymys tydhyvinvoinnista ei ndyttdyty-
nyt sellaisena, ettd se olisi selvastikddn noussut esille tyonantaja-
na toimivan hallituksen toimesta, heiddan asianaan, heiddan huo-
lehtimisenaan, tai ettd se ylipddnsa olisi millddn tavalla ollut vah-
vasti esilld. Voidaan sanoa, ettd yhdessd ddripdissd ovat padasiassa
yksin tyoskentelevadt, joille tydhyvinvointi merkitsee erityisesti
sitd, ettd han pystyy mahdollisimman itsendisesti hoitamaan
tyotehtdviddn ja puuttuminen hanen tyohonsa olisi mahdolli-
simman vahdistd. Toisessa ddripddssd ovat haastatellut, joiden
tyoyhteisoissd tyohyvinvoinnin asiat ja kysymykset ovat joka pai-
va lasnd seka toimihenkildiden etta tyodllistettyjen tyon arjessa.

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden erds ilmentymad useal-
le haastatellulle on se, ettd tydyhteison arvot ja omat arvot ovat
samansuuntaiset. Tama vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyon
mielekkadksi kokemiseen:

"Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen asia, joka liittyy koko eld-
mddn, varmaankin on niin, ettd jos muussa eldmdssd on huono
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olla, se heijastuu myds tyohon. Ei hallituksen osalta oo hirveesti
mietitty tyohyvinvoinnin asioita, vaan itse on varsinkin tukityol-
listettyjen osalta joutunut miettimddn heiddn jaksamista, kun
heiddn taustalla saattaa olla masennusta tai muuta sellaista.
Niin ettd kylld se on tdrkedd tyohyvinvoinnissa, ettd kokee mie-
lekkddksi mitd tekee, ja itse koen tdrkedksi, ettd organisaation
arvot on omia arvoja vastaavia, ettei tarvitse tehdd itselle vai-
keita juttuja.”

Yhteenvetomaisesti voi sanoa, ettd tydhyvinvointi hahmottuu
haastatteluissa hieman eri painotuksin, mutta yleisesti sisdl-
16llisesti varsin monipuolisena ja kokonaisvaltaisena asiana,
tavallaan enempdnad kuin yksittdisten osiensa summana.

Seuraavaksi tarkastelemme aineistoa haastateltujen vointi-
kokemusten ndkokulmasta. Vointi viittaa tdssa siis kokemuk-
siin sekd tyon fyysisen ympadriston ettd henkisen ympdriston
osalta. Kyse on haastatellun omista kokemubksista suhteessa
itseensda mutta myos hanen kokemuksistaan koko tyoyhtei-
son tasolla. Erityisesti kyse on jaksamisen kokemuksista.

Haastateltujen tyo on yleensa toimistotydtd. He ovat varsin
tyytyvdisia fyysiseen tydymparistoonsd, kukaan ei haastat-
telussa erityisesti tuonut esille tyytymdattomyytta fyysisiin
tyooloihinsa tai sitd, ettd tyo olisi fyysisesti jollakin tavalla

kuormittavaa suhteellisen suurta istumistyon madrda lu-
kuun ottamatta. Aineistossa tuli esille vain yksi tyontekijdlle
tapahtunut tyéonkuvan muutos, jonka taustalla on fyysisesta
rasituksesta heikentynyt terveys, mutta senkddn tausta ei ole
tyoperdinen.

Tyoympadristo on kaikilla haastatelluilla hyvin tyypillinen
toimistotyopaikka, jota pyritddn tekemddn omalla tavalla ul-
konaisesti mahdollisimman viihtyisiksi ja "oman nakoiseksi”.
Erds haastateltu oli erityisen tyytyvdinen tydympdristoonsd,
mika selittyy silld, ettd hanen tyopaikallaan on siirrytty aikai-
semmista limmonsddtelyn kannalta seka sisdilman suhteen
ongelmallisista tiloista nykyisiin, jotka ovat haastateltavan
mukaan nyt oikeinkin hyvat. Mutta nykyaikana varsin tyypil-
lisid sisdilmaongelmia on mydos joidenkin haastateltujen tyo-
tiloissa. Kaksi haastateltua toi esille, ettd jotkut tyontekijoistd
oireilivat joidenkin tyétilojen sisdilmasta, eikd kyseisten tilo-
jen sisdilmaan ole voitu vaikuttaa. Kdytdnnossda molemmissa
tapauksissa on tydyhteisossa tehty niin, ettd kyseiset henki-
16t eivdt tyoskennelleet heille oireita aiheuttavissa tiloissa.
Haastatteluissa tuli esille, ettd koettuihin sisdilmaongelmiin
suhtaudutaan tyopaikoilla vakavasti. Tyollistettyjen osalta
tyoymparistoon liittyvissd asioissa ei tullut mitdan erityis-

td toimihenkildiden tyoympdristosta tyohyvinvoinnillisesti
poikkeavaa esille.
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Henkinen vointi ja jaksaminen

Voi sanoa, ettd haastateltujen ndkemykset tyoyhteisojensa
yleisestd henkisestd voinnista ilmentdvat yleisesti varsin hyvda
(nykyistd) vointia. Vaikeuksia on useassa tyoyhteisossa ollut,
mutta nykyisin tyoyhteisoissa katsotaan voitavan yleisesti var-
sin hyvin. Varsin hyvan voinnin taustalla ndyttda olevan en-
sinndkin tydaikaan liittyvd hallinta (tyoasiat jadvat padasiassa
tyopaikalle). Toiseksi yleisen hyvdn voinnin taustalla ndytti
olevan tyon rasitustekijoiden (kiireen ja erilaisten kuormit-
tavuuksien) ymmadrtdminen jaksoittaiseksi ja vdliaikaiseksi,
sekd ennen kaikkea tyon ja tyoyhteison merkitykselliseksi
kokeminen. Tamad kaikki tulee hyvin esille seuraavassa erddn
jo pitkddn samalla tyonantajalla olleen ja myos vapaaehtoistoi-
mijoiden kanssa tyoskennelleen tyontekijan haastattelulaina-
uksessa.

"Voidaanko tdalld hyvin? Voidaan hyvin, ei kuitenkaan erin-
omaisesti. Tyo on kuitenkin epdsddnnallistd, esimerkiksi ilta- ja
viikonlopputyotd. Esimerkiksi oman sddnnollisen liikkuntahar-
rastuksen kanssa voi olla joskus hankalaa. Ei ole itsestddnsel-
vyys, ettd voi ylipddtddn ottaa sddnnollisen harrastuksen. Tyon
ruuhkahuipuissa menee joskus stressin puolelle. Joskus tuntuu,
ettei vaan ehdi, ja niitd tilanteita on joskus liian paljon. Ja valilld
hdiritsee tekemdttomadt tyot. Tyon vuosikierrossa on omat ruuh-
kahuippunsa. Kesdlld on hiljaisempaa, syksy varsinkin on kiirei-
sintd, ja talvella aina toukokuuhun.”

Erds haastateltu, jonka tyonkuvaan kuului erityisesti tyollis-
tettyjen rekrytointi ja tyon seuraaminen, piti oman jaksamisen
kannalta tarkedna sopivaa tasapainoa asioista huolehtimises-
sa. Jaksamisesta huolehtiminen on erityisesti itsen vastuulla.

"Tyo on vaihtelevaa ja on siind stressaavuutta. Itse joutuu
huolehtimaan, ettei stressi nouse liian korkealle. Tyopdivdt
vaihtelee suuresti. Asiat muuttuu. Se mitd oli aikonut tehdd,
sitd ei ehdikddn tekemddan, kun tulee kiireellisid tilanteita.
Oon oppinut itse huolehtimaan siitd, ettei ota liian raskaasti
asioita. Koska onhan niitd ikdvid asioita, ettd joutuu tyossd
tekemddn sellaisia kompromisseja, etten ota liian raskaasti
toisten asioita, etten ole mikddn terapeutti. Tdnd syksynd on
useampia tapauksia, ettd on joutunut aika paljon panostamaan
yksittdisiin henkiloihin, ollut jaksamisongelmia ja tyotehtdvid
on vaihdettu, ja jopa jouduttu irtisanomaan. Ehkd noin kerran
vuodessa tulee yksi irtisanominen, jaksamisongelmia (tyollis-
tetyilld) muutamia vuodessa. Tdarkedd onkin, ettd tyollistetyille
tyotehtdvdt on sopivasti haastavia, ettei ne oo liian vihdn tai
paljon haastavia.”

Erds haastateltava kertoi tyonsa rasitustekijoistd, ettd "pitdd
pitdd tuhat lankaa kdsissd, sammutella valilla tulipaloja, tehda
paljon pakko hoitaa-asioita, eikd kehittamiselle jdd paljoa aikaa”.

Erddssa toisessa haastattelussa tuli esille aikaisemmin tyoyh-
teisdssd tapahtunut tydssa uupuminen, sithen kytkeytyneita
ongelmia tyoyhteisdssd, ja lopulta tyontekijoiden mutta myos
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hallituksen jdsenten vaihtuminen. Tydyhteison jasenten jaksa-
miseen on tamadn jdlkeen kiinnitetty erityistd huomiota.

"Tddkin tyo voi olla hyvin raskasta, voi kuulla aika raskaita
tarinoita. Kun tulin tdnne toihin, jarkytyin kun ei ollut tddlld
tyonohjausta, eikd nytkddn ole. Ei siihen ole budjetoitu ja nyt
hanketta on jaljelld endd vuosi. Tyo ei saakaan olla ensisijaista.
Jos on ollut stressaavia tilanteita, sitd miettii, osaanko toimia
oikein, empatia ei aina riitd. Kun kotona on lapsia, jdd tyoasiat
usein tdnne tyopaikalle, vaikka joskus vaikeat tapaukset jid hie-
man mieleen pyorimddn.”

Eradn haastatellun mukaan tyéllistettyjen (valmentautujien)
taustat ovat tulleet haastavimmiksi. Esimerkiksi erilaiset mie-
lenterveyden ongelmat ovat vaikeammiksi, piihdeongelmat
ndkyvimmiksi ja arjen hallintaongelmat ovat lisddntyneet.
Tamad on osaltaan lisdnnyt myds tyon haastavuutta siten, ettd
tyollistettyjen (valmentautujien) kanssa tyoskentelevilta vaadi-
taan yhd enemmadn myods ymmarrystd ja osaamista kuntoutta-
vasta tyostd, eika sitd aina ole riittdvasti.

Useissa haastatteluissa tuli esille, ettd tyon sisdlléllinen laa-
juus tuottaa itsessddn jaksamisen haasteita. Haastateltujen

tyotehtdvdt ovat padasiassa sisdllollisesti hyvinkin laaja-alaisia.

Vaihteleva suhde suunnitellun tyon (esimerkiksi koulutuksen
suunnittelu ja toteutus, talouden suunnittelu ja talouden hoi-
to, jasenasioiden hoitaminen ja niin edelleen) ja vaihtelevan

tyon (ylldttdvat tai tapauskohtaisesti erityisen vaativat ja han-

kalat tyotehtdvat) valilla on monille haastatelluille osa omaa
tyonkuvaa, mutta se sisiltdd samalla riskin jaksamiselle.

"Ei siind (tyon sisdllollisessd rasittavuudessa) oo kyse yksittdi-
sistd asioista. Tyokenttd on vaan niin hemmetin laaja, asioita
tulee monista eri suunnista. Valilld tulee stressin poikasta, kun
tyot joskus vaan kasaantuu. Toimiston ovikello soi, puhelin soi,
puskista tulee toitd. Ei ne asiat stressaa, vaan suunnitellun tyon
tekeminen stressaa kun valmistautuminen voi jadda vdhalle, ei
riitd aika kunnolla tekemiseen, ei vain kerked, ei pysty aina te-
kemddn. Jasenten akuutit asiat vaativat selvittamistd, asiat on
kaytava heti lapi, ettei tulisi pahempia seurauksia.”

Eradlle haastatellulle tychon liittyvd matkustaminen paikka-
kunnan ulkopuolelle on selvasti erds tychon liittyva rasitus-
haaste. Hanelld on nykyisestd tyostd jo parinkymmenen vuo-
den kokemus.

”Se on vaan niin, ettd tyomddrd on lisddntynyt toimistolta pois-
saolon aikana, kun oot kouluttamassa tai kokouksissa muualla.
Myos kotiasiat rupee matkustamisessa mahdollisesti rassaa-
maan, kun ei oo itse paikalla kotona. Yhtddn turhaa reissua

en kylld haluu tehdd, ja mahdollisimman pitkdlle sitd pyrkii
nykyddn valttamddnkin. Matkustaminen on vahentynyt, ja se
on hyvd suunta. Ja ollaan yhdistetty esimerkiksi koulutuksia ja
lyhennettykin niitd. ja ndkyy se taloudellinen huono tilannekin,
ettd tarkemmin pitdd miettid, mitd tehdddn.”
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Joissakin haastatelluissa mainitaan rasitustekijoind joko omas-
sa tyonkuvassa tapahtuneet muutokset tai yleisesti tyoyhtei-
son tyossa tapahtuneet muutokset. Myos taloudellisen epdvar-
muuden lisddntyminen tulee todetuksi aineistossa. Tyon epa-
varmuuden kokemus nousi muutamassa haastattelussa hyvin
keskeisesti esille.

"Toiminnan suunnittelu voi olla hankalaa. Teemme paljon tarjo-
uksia ja joutuu epdvarmuuteen, menevatko tarjoukset ldpi. Tulos-
paineet on lisddntyneet, toiminnan jdrjestdminen on haastavaa”

"Jaksamisen uhkatekija numero yksi on rahoitus. Pitdisi taata
toimintaedellytykset samalla kun toiminta on kasvanut paljon.
En halua ndhdd, ettd henkilostostd vihennettdisiin, heiddn pi-
tdisi tuntea tyonsd ja tekemisensd turvalliseksi. Meilld tehddadn
tyotd tulevaisuusorientoituneesti, mutta se (rahoitus) on stressi-
tekijd. Siitd ei puhuta kuin tyontekijoiden kesken.”

Tyon mddrdaikaisuus erityisend rasitustekijana tai jaksamisen
uhkatekijdna ei tullut aineistossa erityisesti esille. Toisaalta
tyosuhteen luonnetta ei varsinaisesti kaikilta kysytty, vaan
tyon mddrdaikaisuus tai vakituisuus tuli useimmiten esille
haastattelussa tyonkuvan yhteydessd. Haastateltavista suu-
rin osa on toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa, mutta
joukossa on muutama mddrdaikainen. Hekin toivat esille, ettd
maddrdaikaisuus on jo tiedossa tyohon hakeutuessa. Erds ilmai-
si ajatuksensa ytimekkddsti seuraavasti: "Ma oon tehnyt vain
projektitéita, oon tottunut madriaikaisiin.”

Vaikka madrdaikaisuus ei noussut erityisend rasittavuuste-
kijanad esille, niin tyontekijéiden vaihtuvuus itsessidn nousi
muutamissa haastatteluissa vahvastikin esille. Erds haastatel-
tava kytki tyontekijoiden nopean vaihtuvuuden tydyhteisossa
aiemmin tulkintansa mukaan vallinneeseen tilanteeseen, jos-
sa tyontekijoilld on ollut paljon vaihtuvia, tyontekijéiden osaa-
misen ylittdneitd tydonkuvien vaihtumistilanteita. Han kokee
tyontekijoiden vaihtuvuuden rasitustekijaksi sitd kautta, ettd
se oli yhteydessda myos tyonkuvien vaihtumiseen seka siihen,
ettd tyontekijoiden nopea vaihtuminen vaikeutti tyétehtdvien
kokonaisorganisointia. Esimiestehtdvadn vahdn aikaa sitten
tullut henkil6 kuvasi, ettd ”(T)yota on kaikilla litkaa. Mutta ei
tehda ylitoitd, ei kerrytetd ylitoitd. Tdmdn tyopaikan toiminta
ei voi mielestdni perustua ylityélle. Ei se silloin ole terveelld
pohjalla”.

Yleisesti tyotd vapaaehtoistoimijoiden kanssa tai asiakastyotd
el tunnisteta rasitustekijaksi. Aineistossa on vain kaksi haas-
tattelua, jossa vuorovaikutuksessa vapaaehtoistoimijoiden
kanssa on koettu rasitustekijand. Toiselle heistd “jatkuva asia-
kasvirta ja kun tulee liikaa asiaa, se voi olla myds vasyttavaa”.
Sama henkil6 jatkaa: "Mutta kun ihmisid opitaan tuntemaan,
ihmiset tulee yksiloidyiksi, tulee myos tutustuttua ihmisiin”.
Toisella haastatellulla oli ollut haastava tapaus muutama vuosi
sitten, mutta siindkin oli ollut kyse lasten tai nuorten van-
hempien yhteydenotoista, joiden asiat liittyvdt oman lapsen
huomioimisen tai kohtelun parantamiseen: "Vanhempien yh-
teydenotot voi olla rasittavimpia, ylipddtadn he voivat vaatia
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paljon, he kuormittavat. Samaa viestid tulee my6s muillekin.
Eka tyovuonna oli paha tilanne, kaksi viikkoa meni siind sil-
loin. Tulivat vapaa-ajallakin huutamaan, se oli muutenkin ra-
sittavaa aikaa, koska oli eka vuosi toissd.”

Tyon yksindisyys tuli esille kahdessa haastattelussa. Yksin
tyoskentely vaikuttaa sopivan molemmille. Toinen heistd ei
ndhnyt siind minkaanlaista ongelmaa, vaan se sopii hanelle
oikein hyvin:

"Ei tyo ole fyysisesti rasittavaa, eikd tyon hektisyys rasita, vaan
se sopii minulle. Tykkddn myads asiakaspalvelusta. Ristiriitoja
tulee aika ajoin johtokunnan kanssa, se rasittaa, ei muu. Sitten
kiireiset ajat, raportoinnit, rahoitushakemukset, tilinpddtoskuu-
kausi ja niin edelleen. Se helpottaa kun tietdd, ettd se kestdd
aina aikansa. Oon melkein aina stressaantunut (naurua). Valvon
usein yolld, mietin asioita aamuyostd. Mutta se on myotdsyn-
tyistd, luontaista mulle, ja siihen auttaa, ettd voin joustaa tyo-
ajoissa”

Aineiston toiselle yksindiselle, jo parisenkymmenta vuotta
pddosin yksin tyoskennelleelle, yksin tyoskentely on yhtadlta
rasitustekijd, mutta toisaalta myos vahvuus:

kanssa ilmi eldvdnd, onhan se ihan eri asia. En tiedd, onko se
yksindisyys iso morko, mitd se voisi jollekin toiselle kylld olla, jos
se tulisi tahdn hommaan. Toisaalta itsendisyyteen liittyy plussia,
voi tehdd asiat omalla tavallaan. Eikd tdssd tyossd oo rahoitus-
vastuita, muualta hoidetaan se. Ja asiantuntijuuteen loytyy kylld
tukea. Osaamista ja tekemistd jaetaan meilld”.

Sama haastateltava vertasi yksin tyoskentelyddn taiteilijuu-
teen.

"Md oon pirun huono sanomaan ei. Oon halukas ndkemddn uut-
ta ja oppimaan. Voisin varmaan jo noukkia vain rusinoita, tehdd
valttdmattomat hommat....heikkona hetkend kun asiat kaatuu
pddlle. Mutta tdd on taitelijuutta, omalla persoonallaan saa
tehdd tyotd. Eikd siind aina olla mukavuusalueella. Varsinkin
uusissa asioissa ja tilanteissa jannittddkin, esiintyvdn taiteilijan
syndrooma. Mutta esiintyminen ja ihmisten kanssa oleminen
tuo mielekkyyttd. Sunnuntai-iltana kun pakkailee laukkua ja
odottaa joku haastava ryhmad, voi olla vaikee hetki ldhted kotoa.
Mutta kotimatka on jo sitten kivempaa.”

Tyoyhteisossd, jossa on kdyty pari vuotta sitten ldpi suuri muu-
tos ja jouduttu myds irtisanomaan henkilostod, on haastatel-

"Itse itsensd herrana oleminen on sekd plussaa ettd miinusta.
Joskus tietenkin sitd kokee tydssddn yksindisyyttd. On tieten-
kin Skype ja Facebook (joilla ollaan yhteydessd muualla oleviin
tyokavereihin), mutta ne on vain vdlineitd. Olla tyokavereitten

lun mukaan tapahtunut monia jaksamiseen liittyvid muutok-
sia. Esimiesasemassa toimiva haastateltu koki, ettd tyon mddra
toimihenkil6illd on riittdva ja oikein mitoitettu, mutta pari
vuotta kestdnyt muutosprosessi tyoyhteisossa on ollut hyvin
vaativa. Haastatellun mielestd se on vaatinut toimihenkildil-
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td tyopaikan uudistetun strategian ymmartdmistd ja sithen
liittyvdn oman tydtehtdvan roolin selkeyttdmista. Joillekin
tyontekijoistd muutos on haastattelun perusteella ollut vaikea.
Samassa tyoyhteisossd oleville tydllistetyille tydhyvinvoinnin
seuraaminen ja siitd huolehtiminen oli erityistd: heidan tyo-
pdivadnsd jaksotettiin heiddn kykyjensa ja jaksamisensa mu-
kaan. Oman tyohyvinvointinsa ja jaksamisensa kannalta haas-
tateltu piti tarkeind muutosprosessin lapiviemisen maardai-
kaisuutta, prosessin lapiviemisen edellyttimaad toimintavaltaa
ja hallituksen tukea tdhdn tydhon. Myds omasta jaksamisesta
huolehtiminen oli haastateltavalle tarkeda:

"Olen tasan tarkkaan tiennyt, mihin hommaan ldhden. Tdd ol
selkedn mddrdaikainen, pari vuotta kestavd homma. Iso vastuu,
mutta myos iso valta. Pystyin laittamaan paikan kiinni, jos ndin
sen oikeaksi. Toki yksittdiset ihmiset voi pddstd tdssd "ihon alle”.
Mutta tulin myos kehittdmddn itsedni. Henkilokohtaiset kehit-
tymisen kohteet natsasivat niihin asioihin, jotka liittyivdt tdmdn
paikan kehittdmiseen. Tarvittaessa ollut aina hallitus, olen aina
saanut selkdnojan, mutta se vaatii aina ratkaisuehdotuksen.
Mulla on samanlaisen tyotaustan omaava puoliso, jonka kanssa
voi aina keskustella. Kylld piddn tyohyvinvoinnistanikin huolta,
voin vdlilld ottaa viljemmin toissd, kun siihen pystyn.”

Kuten aiemmin on jo tullut esille, on tyohyvinvoinnillisten
teemojen kohdentaminen tyoéllistettyihin joissakin haastatel-
tujemme organisaatioissa aivan erityistd, keskeistd. Tama tu-
lee esille esimerkiksi seuraavista lainauksista:

"Keskitytddn paljon meiddn tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Siihen liittyy viihtyvyys, tyon mielekkyys, tyotehtdvien vaikutus
viihtyvyyteen ja jaksamiseen, jaksamisen mahdolliset pulmat.
Monella heistd on aiemmin voinut olla erilaisia pulmia jaksami-
sessa, erilaisia ongelmia, ja yleensd niistd on jo aiemmin puhut-
tu. Kylld se jaksaminen on koko ajan ldsnd, kysellddn aina, miten
menee, mitd kuuluu. Jeesataan mahdollisesti palvelujen piiriin,
jos ei osata auttaa itse.”

"Jonkin verran tuki- ja liikuntaelinsairauksia tyollistettdvilld
takana. Nyt on tyollistettdvien keski-ikd 47 vuotta, mutta dd-
ripdissd (nuoria ja vanhempia) on enemmdn ihmisid kuin aikai-
semmin. Myos masennustaustaisuutta on.”

"Jotkut heistd ovat olleet pitkddn kotona. Se mitd monet tarvit-
see on opettelua tydeldmdn pelisadnnaistd. He kaipaavat tyo-
eldmdn opettelua. Jotkut heistd vaativat erilaista huomioimista
paljonkin, se vaihtelee henkilon mukaan, valmiudet ovat hyvin
erilaisia.”

Tyollistettdvien erilaiset taustat voivat olla heiddn kanssaan
tyoskenteleville joskus haastavia. Muutamissa haastatteluissa
tuli esille esimerkiksi, ettd jo tyollistettavien suhteellisen no-
pea vaihtuvuus voi kuormittaa ja rasittaa, samoin tyollistetta-
vien monenlaiset taustat ja kieliongelmat. Myds tydllistettyjen
erilaiset kulttuuriset taustat ja erilaiset suhtautumistavat tyo-
hon ja tyon johtamiseen voivat aiheuttaa joskus vddrinkasityk-
sid ja jannitteitd, jopa konflikteja.
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Tyon hallintaan liittyy keskeisesti kysymys tyoajan itsesditelys-
td. Pystyyko tyontekijd vaikuttamaan tyon tekemisen aikoihin,
miten paljon tekee tai joutuu tekemddn t6itd muualla kuin tyo-
paikalla ty6aikana, kokeeko tyoajan riittavaksi kaiken tyon teke-
miseen? Yleisesti ottaen haastateltujen tyossd tuli esille, ettd he
pystyvdt tarvittaessa hallitsemaan omaa tydaikaansa. Heilld kai-
killa on mahdollisuus esimerkiksi sdddelld jossain mddrin omaa
tydaikaansa joko liukuvina ty6aikoina tai muuten sopien, oman
tydaikansa puitteissa. Muutama heistd tyoskentelee kokonais-
ty6ajan mukaisesti. Suurin osa noudattaa vajaan neljankymme-
nen viikkotyotunnin tydaikaa. Vain muutama haastatelluista
tekee tyossddn ilta- ja viikonlopputditd. Haastatellut pyrkivat
selkedsti tyossddn sddnnolliseen tyorytmiin seka tyo- ja vapaa-
ajan selkeddn toisistaan erottamiseen. Tamad jalkimmadinen
pyrkimys tuli haastatteluissa esille sekd esimies- ettd tyonteki-
jdasemassa olevilla. Erds haastateltu kuvasi tyo- ja vapaa-ajan
erottamisen tarkeyttd seuraavasti:

"Olen pyrkinyt, ettd tyoaika riittdisi, en halua viedd toitd kotiin.
Tdmd tulee ehkd aiemmasta tyostdni, jossa jaksamisen kannalta
oli tdrkedd, ettd ei jdtd asioita pyorimddn mieleen vapaa-ajalla.
Ajatuksena oli, ettd tyoasiat puretaan tyopaikalla. Mielestdni

se on hyvd sddnto. Toki tulee asioita jonkin verran kotonakin
mieleen, mutta tdd on pddperiaate jaksamisen kannalta. Kerron
myos alaisille, ettd tyoasiat hoidetaan tyoaikana.”

Erds haastateltu kuvasi huolehtimistaan tydajan hallinnasta
itsekkyytena:

"Piddn itsekkddsti vapaapdivid, jos se (tyoaika) ylittyy. Teen
tyoaikaseurantaa. Ylitoitd ei kerry hallitsemattoman paljon. Joil-
lekin on meilld toissd vaikeaa rajata tyo- ja vapaa-aikaa. Mulla
on erikseen tyopuhelin ja se on kiinni kun en ole toissd. Joku on
saattaa sanoa joskus, ettd on yrittdnyt tavoitella, mutta olen pi-
tanyt siitd erottelusta tyo- ja vapaa-aikaan kiinni.”

Vaikka haastatellut yleisesti kokevat merkittavaksi tyon ja
vapaa-ajan suhteen hallinnan ja kokevat padsidintoisesti osaa-
vansa priorisoida tyotehtdviddn tarpeen mukaan, on tydajan
hallinnassa muutamilla silti ajankdytollisid haasteita. Eradlla
kokonaistydajan mukaan tyoskentelevalld ja paljon viikonlop-
pu- ja iltatoitd tekevalld haastatellulla on kertynyt jopa yhdek-
sankymmenen pdivan verran ylityokertymid. Tyonantaja oli
vasta vahdn aikaa sitten yleisemmin nostanut tyontekijéiden
ylityokertymat esille keskusteltavaksi ja ratkaistavaksi. Ongelma
ndyttdd syntyneen osaksi siitdkin syystd, etteivdt haastateltavan
tyonkuvan mukaisissa tyoskentelevit tee sidnnollista tyoajan-
seurantaa. Pohjimmiltaan ylitdiden kertymad ndytti haastatellun
tyossd muodostuvan siitd, ettd vapaiden pitdminen on kasannut
hanen tyotehtaviddn. Johtuen varsin selkeistd ja rajatuistakin
tyonkuvista, ei tdssd pienessd tyoyhteisossd ole ketddn, jolle
varsinaisesti voisi siirtad tyotehtdvid. Eikd tahdn ole totuttu il-
meisestikddn myoskddn tydorganisaation laajemmalla, muiden
alueiden tai valtakunnan tasolla. Haastateltu kuvasi tilannetta
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seuraavasti: "Teen itselleni vahinkoa olemalla poissa téistd”. Ky-
seessd ndyttdd olevan vaikeasti siirrettdvissd oleva tai sellaiseksi
koettu asiantuntijatyo, jonka tekeminen vaikutti autonomiselta
jajollakin tavalla urakkaluonteiselta - sellaiselta, jonka antami-
nen jonkin muun tehtdvaksi rikkoi jollakin tavalla tyotehtavista
selviytymisen ja vastuunkannon eetosta.

Entd millaisena haastateltujen osaaminen, osaamisen riittd-
vyys ja osaamisen tukeminen ndyttdytyy aineistossa? Yleisesti
ottaen kaikki haastateltavat kokevat osaamisensa olevan pda-
osin riittdvad, mutta samalla heilld on myos joitakin osaami-
sen vajeita. Osaamisen vajeet liittyvdt tyypillisesti joihinkin
taitoihin (kielitaitoon, tietokoneohjelmien hallintaan, talou-
denhallintaan, sosiaalisen median osaamiseen), puuttuviin tai
vajaisiin tietoihin (tyypillisesti aineistossa esimerkiksi tyovoi-
mahallinnon ohjeet ja muutokset niissd), haastateltujen ja hei-
ddn tydorganisaatioidensa muuttuneisiin tyénkuviin ja tehta-
viin (erityisesti henkilostéjohtamisen osaamisen lisddminen,
jdsenten ja vapaaehtoistoimijoiden toiminnan aktivointi) tai
ylipadnsd oman asiantuntijuuden lisddmisen odotuksiin. Edel-
lisistd varsinkin tarpeet osata paremmin henkilostéjohtamista,
osata paremmin toimia sosiaalisessa mediassa ja osata parem-
min innostaa jdsenid ja vapaaehtoisia ndyttdvat haastateltujen
mielestd tulleen kolmannen sektorin osaamisrepertoaariin
vasta viime aikoina.

Tyollistettyjen osalta osaaminen vaihteli haastateltujen mu-
kaan suuresti. Osaamisen riittdvyys vaihtelee esimerkiksi sen

mukaan, tekevitko he jotakin kovin rajattua tydtehtdvad, jossa
osaamisen haasteet eivit aina nousseet esille. Useissa tapauk-
sissa tyollistetyt tekevat juuri tdllaista tyotd. Useassa haastat-
telussa tulee kuitenkin esille, ettd tyodllistettyjen osaaminen ja
sen lisddminen on yhteydessd hdnen persoonaansa ja hdnen
niin sanotusti lihtoétasoonsa. Erds haastateltu kuvasi asian
seuraavasti:

"Tyollistettyjen osalta osaaminen on hyvin eri tasoista. Osalla
tyollistettynd oleminen voi olla jo itsessddn hieman hdpedllistd,
ihmisten tukeminen on siksikin tdrkedd. Heiddn osaamisensa
kasvaa luottamuksen, varmuuden kasvamisen myotd. Ihmiseen
uskominen ja luottaminen on tdssd tdrkedd. Tyohyvinvointikin
kasvaa tyollistetyilld oman roolin vahvistumisen myotd ja sa-
malla he kehittyvat myos ammatillisesti.”

Toinen haastateltu korosti, ettd monet tyéllistetyt ovat nyky-
dan jo hyvad ammatillista tasoa:

"Tyollistetyt ovat osaamiseltaan hyvdd tasoa, mutta voivat
peldtd, perehdytetddnko heiddt kunnolla tehtdviinsd. Nykyisin
koulutetuista tyollistettdvistd on jo varaa valita, nykyisin pitdd
olla jo alan tyokokemusta.”

Yleisesti osaamisen lisddmiseen, kouluttautumiseen, suhtau-
dutaan haastateltujen mukaan tydyhteisdssa myonteisesti
(erilaisia henkildston koulutuksia jarjestamadlld sekd tukemalla
tyontekijoiden omaa kouluttautumista), mutta samalla haas-
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tateltujen saama tuki osaamisen lisddmisessa vaikutti hyvin
vaihtelevalta. Eras haastateltu kuvasi asiaa seuraavasti:

"Tdamd on ollut nyt uudessa tyossd puoli vuotta myos opettele-
mista. Perehdytys ei ollut kovin kattavaa. Toisaalta meilld on
tukihenkilo, jonka kanssa voi keskustella asioista ja jolta saa
tukea tarvittaessa. Hallitus on ollut myads hyvdnd tukena, lin-
jauksissa ja henkisend tukena, ei niinkddn konkreettisissa tyo-
tehtdvissd. Erityisesti tuntuu, ettd osaaminen aina riitd varsin-
kaan hallinnollisissa tehtdvissd, joutuu ottamaan paljon selvdd.
Muiden (tyontekijoiden) osalta sanoisin, ettd osaaminen on aika
hyvad.”

Toinen haastateltava kuvasi osaamisen lisaamista riittamatto-
myyden tunteen kautta.

"Riittdmdttomyyden tunne on hyvd termi. Tietoa pitdisi tankata
enemmadn, kovalevylld olisi tilaa, mutta miten saada sitd ja mi-
ten tehdd se ajallisesti?”

Haastatellut kokevat pystyvansa vaikuttamaan tychonsa
varsin paljon. He kokevat oman tyonsd tdstd ndkokulmasta
yleisesti selvdsti myos itsendiseksi. lmaisut “tosi paljon voin
vaikuttaa”, "minulla on vapaat kiadet” ja "tyoni on hyvin itse-
ohjautuvaa” tulivat esille monissa haastatteluissa. Erds haas-
tatelluista kokee omaavansa vaikuttamisen mahdollisuuksia
"joskus liiankin paljon”, ja kertoi, ettd joskus “olisi kiva ajatella,

ettd joku tekis valinnat mun puolesta”.

Vaikka tyohon koetaan siis yleisesti pystyvdn vaikuttamaan,
tuli haastatteluissa esille myds sellaisia asioita, joihin oma vai-
kuttaminen on vahdisempadd. Tdllaisia ovat esimerkiksi “pro-

”

sessit, systeemin pyorittamiset”, "raha, joka madrittdd raamit”,
"rahoittaja, joka luo puitteet”, "yhteiskunnan linjaukset, lait ja
pykaldt, jotka ovat joskus jarjenvastaisia, ja joille ei voida mi-
tdan”, "hankesuunnitelma, mika antaa raamit”, "hankkeet, jot-
ka asettaa myos aikarajoja”, "hallituksen esittamadt strategiset

tavoitteet”, "valtakunnalliset suuntalinjat, jotka esittdd raamit
toiminnalle ja erilaiset "pakko hoitaa-asiat”.

Yleisesti omaan tyohon vaikuttaminen, sen itseohjautuvuus
vaikutti haastatelluista myonteiseltd. Useat haastateltavat ko-
kevat tekevdnsa tyotddn myos omalla persoonallaan, omalla
tavallaan, ja tdma tuo tyohon heiddn mielestadn myos mielek-
kyyttd ja lisid myos sen haastavuutta. Muutamassa haastat-
telussa tuli esille se, miten asiat, joihin ei voida itse vaikuttaa
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ja jotka madrittdvat tyotd ulkoapdin - tyypillisesti rahoitus tai
toimintaa muuten vahvasti sdadtelevit ohjeet - koetaan kaik-
kein ikdvimpina.

Tyollistettyjen vaikuttamismahdollisuuksista tai niiden koke-
muksista omaan tyohonsa haastatteluissa ei tule kovin paljoa
esille. Erds haastateltu uskoo, ettd "heille mddrdilyd on enem-
man”, mutta yleisesti heiltdkin toivotaan tyossddn oma-aloit-
teisuutta.

Merkittdvdstd omaan tyohonsa vaikuttamisen mahdollisuuk-
sista huolimatta haastateltujen kokemukset tyon yksindi-
syydestd eivat ndyttdydy kovin vahvoina. Osa haastatelluista
tunnisti tyossddn yksindisyyttd, mutta samalla hekin kertoi-
vat mahdollisuuksistaan jakaa myds tyotddn koskevia asioita,
keskustella tyoparinsa tai tyoyhteisonsa kanssa myos omasta
tyostddn. Jakaminen ndyttdytyy aineistossa kuitenkin enem-
man yhteisend keskusteluna tydasioista kuin tyotehtdvien
jakamisena, mutta jonkin verran aineistossa tulee esille myos
asiantuntijuuden jakamista esimerkiksi eri piirien tyontekijoi-
den kesken. Joskin muutamat haastateltavat toivat esille, etta
tyOyhteisossd jakamista, yhdessd toiminnan kehittdmista voisi
olla mieluusti enemmankin. Tyon yksindisyyden kokemisen
sijasta muutamat haastateltavamme korostavat tekevat tyo-
tddn omalla persoonallaan, itselle vuosien mittaan kertyneen
hiljaisen tiedon ja osaamisen kautta.

Yleisesti tyoyhteisojen henki on hyvd. Missddn tyoyhteisos-
sa ei haastateltujen kokemusten mukaan ole parhaillaan
kdynnissa tyoyhteison henked erityisesti heikentdvad asiaa
tai riitaa. Tosin erds haastateltava toi pitkdaikaisen koke-
muksensa perusteella esille arvionsa, ettei "henki ole ollut
nyt niin hyva kuin joskus aiemmin on ollut”. Kolmessa tyo-
yhteisossd on haastattelujen perusteella ollut jokin vaikea
ristiriitoja aiheuttanut tilanne. Yhdessa sellainen on ollut
tyouupumuksesta seurannut tai siihen liittynyt yleisempi
tyoyhteison pahoinvointi. Toisessa tyoyhteisossa on lapikay-
ty voimakas toiminnallinen muutos henkil6ston osittaisine
irtisanomisineen ja tottumisena uuteen tyokulttuuriin ja
kolmannessa tyontekijan irtisanoutumiseen johtanut ris-
tiriitatilanne. Neljdssd haastattelussa tuli esille, ettd joko
aiemmin on ollut tai nykyisinkin on jotain pienempaa risti-
riitaa tai jannitettd. Kahdessa ristiriitatilanteessa on haas-
tateltavan mukaan kyse johtamiseen liittyvistd ongelmista,
yhdessa erilaisten tyonkuvien synnyttamistd jannitteistd ja
yhdessa tyollistettyjen valisista keskindisistd henkiloriidois-
ta. Kaikki haastatteluissa esille tulleet ristiriidat on saatu
jollakin tavalla ratkaistua, useimmiten tdhdn ratkaisuun on
liittynyt henkilévaihdos tai useampi.

Aineistossa on kaksi tyoyhteisohengeltddn erityisen positiivi-
sia tapauksia. Toinen haastateltu kuvaa yhteishenked "positii-
visuuden kierteend”:
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"Tyopaikan henki on hirveen hyvd. Meilld on oikea positiivisuu-
den kierre. Ehkd se ldhtee meiddn ihmisistd, ne nakee viikonpdi-
vistdkin aina vain lauantait, niille maailma on paras mahdol-
linen paikka. Myos vapaaehtoisiksi tulee kdsittdmdttomdn po-
sitiivisia ihmisid, ja on hirveen hyvd meininki. On rentoa, toista
kunnioittavaa hyvantuulisuutta. Meilld on myos lupa ilmaista
itseddn, halata, itked. Tunteet ndkyvat tddlld. Tulee vdlilld myos
voimakkaita asioita. Tadlld asettaudutaan toisten asemaan,
mietitddn hyvdd eldmdd. Tdd on onnela, voimaannuttava. Tie-
tysti tulee vdlilld erimielisyyksidkin, mutta hirveen vahdn. Mut-
ta erilaisia ajatuksia tulee, ja niitd otetaan myos puheeksi.”

Toinen tydyhteisonsd erityisen positiivisesti kokenut arvioi yh-
teishenked seuraavasti:

"On varmaan hyvd. Meilld on visiokin: olla Suomen paras tyopaik-
ka. Tdssd tyoyhteisossd on hyva kombinaatio eri-ikdisid erilaisilla
koulutuksilla. On pyritty avoimuuteen. En tiedd, johtuuko tdd vield
varsin uuden jdrjeston kuherrusajasta, mutta me ollaan kuitenkin
kehittymissuuntautuneita, ja meilld on hyvd aikomus viedd jdrjes-
tod eteenpdin. Ja vaikka on erilaisia ndkemyksid, me vaan sorva-
taan niistd meiddn yhteinen oma nikemys.”

Vaikka yleinen ndkemys tyoyhteisdjen hengesta on siis varsin
positiivinen, vaikuttaa yleinen taloudellinen tilanne my®os kol-
mannen sektorin toimijoihin. Erds runsaasti palveluja tuotta-
van toimijan haastateltu kertoo:

"Tyopaikan henki on kokonaisuudessaan hyvd. On kehittdmisin-
toa, on toisin tekemisen tapoja, tulevaisuuden intoa. Toisaalta
talouspaineet ja epdvarmuus heijastuu arkeen. Voi olla aloiteky-
vyttomyyttd, ndakoalattomuuttakin. On tasapainoilua. Tyoyhtei-
sossd on ollut myos lomautuksia ja nekin vaikuttavat jaksami-
seen. Itse olen pyrkinyt sopeutuvaan, joustavaan tapaan. Talou-
delliset reunaehdot toiminnalle on vaan olemassa, mutta asioita
ja kehittamistd on silti pakko tehdd. Toki sitd aina miettii, miten
resurssimuutokset sitten vaikuttaisi toimintaan, ja jossain mdd-
rin tulee mietittyd myos sitd, entd jos asia ei toteudukaan. Hen-
kiloston ei tarvitsisi kuitenkaan lillua epdvarmuudessa.”

Erilaisia yhteisid pelisddnt6jd, joiden kautta joko tiedettdisiin
yhteisid toimintaohjeita yhteisollisiin pulmiin tai joiden avulla
voitaisiin ehkdistd, ratkaista tai ohjeistaa erilaisia ristiriitoja tai
ongelmia, on luotu haastateltujen tydyhteisoissd jonkin verran.
Pelisddntojen merkitys on kuitenkin enemman yhteistd ymmar-
rystd toiminnan tavoitteista kuin seindlle laitettuja yleisid sdan-
t6jd, joita tulisi noudattaa. Ne liittyvit usein myds toisten ihmis-
ten kohtaamiseen ja kunnioittamiseen tyoyhteison jasenind.

Eras haastateltu kuvaa toimintakulttuurin muutosta seuraavasti:

"Talossa on ollut hurjaa henkilokunnan sisdistd eripurua, aina ka-
rdjilld saakka asioita puitu. Siitd on nyt menty eteenpdin paljon.
On opittu nyt kunnioittamaan erilaista osaamista, erilaisia roole-
ja tyoyhteisossd. Ennen erilainen tapa toimia koettiin uhkaksi, nyt
henkilon arvo ndhdddn hdnen erilaisen osaamisen kautta.”
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Eras haastateltu ndki pelisidnnoissa toisten kohtaamisen
mutta myos arkisten ohjeistuksen tasot:

"Pelisddntojd ollaan oltu muokkaamassa. Ne on hyvin arkisista
asioista, koulutusten hinnoista, tarjoamisista. Kaksi vuotta sit-
ten koulutuspdivilld puhuttiin myaos pelisddnnoistd tyorooleissa.
Siitd, miten lukee ja ymmartdd toisen viestejd. On tdrkedd, ettd
jokainen voi kertoa halutessaan tdrkedt asiansa tai olla kerto-
matta, jos ei halua. Mutta henkilokohtaisten asioiden puhumi-
nen ei saa olla ylenmddrdistd, tai olla seldn takana puhumista.
Eikd aina rohjeta sanoa omista eroavista mielipiteistd, vaikka
pitdisi ja uskaltaa sanoa.”

Omien tyoyhteisoittensa tiedonkulussa nakivat miltei poik-
keuksetta kaikki haastatellut kehittdmisen varaa. Useissa tyo-
yhteisoissd tiedonkulun ongelmat ovat nousseet esille myos
erilaisissa tyoilmapiiri- tai tyohyvinvointikyselyissd. Kaikissa
haastatteluissa tiedonkulun avoimuus nahdaan tdrkedna ja
sithen heiddn mukaan myos yleisesti tyoyhteisoissd pyritddn.

Tyohyvinvointiin liittyvat vastuut ja velvollisuudet ovat yleisesti
varsin selkeiksi koettuja. Varsinkin isommissa tydyhteisoissd

on laadittu myos kirjattuja ja organisoidusti toimeenpantuja
pelisddntojd. Pienissd paikallisyhdistyksissd ymmarrys tyohy-
vinvointiin liittyvien asioiden vastuista ja velvollisuuksista sekd

niiden organisoitumisesta voi olla heikoissakin kantimissa. Pda-
osin yksin tyoskentelevd haastateltu kokee, ettei hanen kans-
saan ole koskaan keskusteltu varsinaisesti tychyvinvoinnista
eikd siihen liittyvid asioita ainakaan tietoisella tavalla ole kdsi-
telty. Jokaisessa haastattelussa tuli esille, ettd my6s haastatel-
tavilla on selked kasitys tyohyvinvointiasioiden vastuista ja vel-
vollisuuksista. Erilaiset koetut ristiriidat tai jannitteet vastuiden
ja velvollisuuksien kokemuksissa ovat aineistossa harvinaisia.
Aineiston ainoa ristiriita tulee esille tapauksessa, jossa haasta-
tellun mahdollisuudet toimia oman tyoyhteison intressien ja
hyvinvoinnin puolesta koettiin rajallisiksi:

"On vastuissa ja velvollisuuksissa parantamisen varaa. Emo-
yhdistyksen kainalossa on vihdn hankala olla, X toi sen esiin.
Siind minusta rikottiin reiluuden nakokulmaa. Mulla ei loppujen
lopuksi ole mitddn sanomista, minun tahto on X:n (emoyhdis-
tyksen toiminnanjohtaja) taskussa.”

Erilaiset tyohyvinvointi- tai ilmapiirikyselyt ovat yleisid haas-
tateltujen tyoyhteisoissd. Vain parissa tyoyhteisoissa ei sellai-

sia tai vastaavia organisoituja ja sddnnollisid selvittamisia ole.
Myos kehityskeskustelut ovat haastattelujen perusteella sdin-
nollisid ja yleisid. Haastateltavamme kokivat kehityskeskuste-
lut yleisesti hyvin myonteisina.

"Kehityskeskustelut ovat hyodyllisid, antoisia erityisesti itselle.
Ovat aikamoisia ilon paikkoja. Voi sanoa, miltd toisen tyo ndyt-
tdd, palataan siithen. Myos omat kehityskeskusteluni esimieheni
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kanssa ovat plussaa ja on mieluista puhua, ja kylld mind puhun-
kin. On tdysi luottamus hdneen. Mutta ei kehityskeskustelut oo
riittdvid. Pitdisi puhua asioista aina arjessa, puhua siind asioita
selviksi. Hyvd tyoilmapiiri ldhtee siitd, ettd on valmis sanomaan
myos, ettd on sanonut joskus liian hdtdisesti. Mutta ettd sitten
sovitaan ja halutaan tehdd toitd niin. Ettei tarvitse aina ottaa
liian raskasta asiantuntijan roolia”.

Johtamisen ongelmat ovat haastattelujemme perusteel-

la hyvinkin yleisid. Aineiston pohjalta ongelmat voi jaotella
kolmenlaisiin ongelmiin: johtamisen kitkaongelmiin, johta-
misen osaamisen puutteisiin sekd johtamisen puuttumisen
ongelmiin. Johtamisen kitkaongelmat liittyvdt aineistossa
useimmiten jollakin tavalla haasteellisiin tai ongelmallisiin
henkilosuhteisiin hallituksen ja tyontekijoiden valilld. Aineis-
tossa tulee esille muutamia tapauksia, joissa on koettu, ettd
hallituksen yksittdiset jdsenet ovat pyrkineet puuttumaan
omilla tavoitteillaan, toimintamalleillaan tai ajatuksillaan
tyon arkeen siten, ettd puuttuminen on koettu hdiritsevaksi
tai vaaraksi, erddnlaiseksi "suhmuroinniksi”. Johtamisen osaa-
misen puutteet ovat aineistossa johtamisen ongelmista ylei-
simpid. Kyse on yksinkertaisesti siitd, ettd vapaaehtoispohjalta
muodostuneet hallitukset tai johtokunnat nihdddan tyénan-
tajaosaamisen ja johtamisen osaamisen kannalta jokseenkin
heikkoina. Yleisesti nihdddn, ettd osaamistakin niissd toki

on, mutta varsinkin ongelmalliset tapaukset nostavat esiin
osaamisen, johtamisen ja tyokalujen puutteet. Nahdaan, ettd
hallituksissa yleisesti tehdddan parhaimman mukaan asioita,

vastuunkantajia ja tukea tyontekijéille 16ytyy, mutta asioita
tehdddn kuitenkin vapaaehtoispohjalta ja ei aina niin par-
haimmalla mahdollisella tavalla, ammattitaitoisen osaavasti.
Puutteet voi ndhda erityisen ongelmallisina silloin, jos itse ar-
jen tyoyhteisossa ei ole varsinaista esimiestad tai ongelma kar-
jistyy esimieheen. Edellisen tilanteen hankaluutta kuvaa erds
haastateltu seuraavasti:

"Silloin tuli esille, ettei hallituksella ollut mitddn tyokaluja, ei ol-
lut mitddn apuja siind vaikeassa tilanteessa. Siind se yhdistysten
kompastuskivi, kun tulee konflikteja. Meilld ei ollut silloin luot-
tamusta hallitukseen, eikd keskindistakddn luottamusta. Asiaan
ei ollut mitddn ratkaisua tai konstia, me oltiin kaikki ldhtemads-
sd. Sitten rytdkdssd hallituskin vaihtui. Nyt ero entiseen tilan-
teeseen on huima.”

Johtamisen puuttumisen ongelma liittyy aineistossamme vain
yhteen tapaukseen. Haastateltu kuvasi tyoyhteison padongel-
maa johtamisen ongelmana, joka oli koskenut hianen mukaan-
sa niin operatiivista kuin luottamusjohtoakin:

"Meilld oli ollut kymmenen vuoden johtajuusvaje. Toiminta oli
vahentynyt, karille oltiin menossa. Ei kolmas sektori ole huonolle
johtajuudelle yhtddn sen immuunimpi tai alttiimpi kuin muut-
kaan sektorit. Oli meilld ollut hallituksessakin huonoa johtajuut-
ta, ehkd se oli kolmannen sektorin "pehmeyttd”. Nyt johtajuuden
tilalle tulee jo enemman yhteisollisyyttd, nyt on sen aika. Tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen aika, kun toiminta on saatu pelastettua.”
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

NOSTAMME TASSA LUVUSSA esille asioita, jotka timan selvityksen
perusteella ndyttdisivdt olevan kolmannen sektorin tyohy-
vinvoinnissa tai erityisemmin jdrjestotyon tyohyvinvoinnissa
kaikkein keskeisimpid. Tdssd esiin nostetut asiat ovat siis ni-
menomaan jdrjestotyossd painottuvia, siind korostuvia tai sille
erityisid. Emme siis nosta esiin sellaisia tyohyvinvointiin liit-
tyvid asioita, jotka selvityksemme mukaan ndyttavat esiinty-
van niin jdrjestotyossa kuin pddsdadntoisesti muussakin tyossd,
jotka ovat siis varsin normaaleja ja yleisid tydeldmdn tyohyvin-
vointiin liittyvid asioita.

1) Kapeat tyohyvinvointijarjestelyt ndyttdisi olevan erds erityi-
nen piirre. Padsdantoisesti tydhyvinvointijarjestelyt hoidetaan
1dhinna lakisddteisyyden tdyttimisen periaatteella. Tama juon-
tunee osaksi siitd, ettd kolmannen sektorin tyopaikat ovat pad-
sddntoisesti varsin pienid ja yksinkertaisesti jo niiden resurssit
jarjestad ja yllapitdd laajoja tai kattavia tychyvinvointijdrjestelya
ovat rajalliset. Tyohyvinvointijdrjestelyt eivdt useinkaan eriydy
omiksi toiminnoikseen tai toimintalohkoikseen, osaksi henki-
16stohallintoa, vaan ne ovat enemmadnkin asioita, joista huoleh-
ditaan "meiddn kesken”.

2) Henkinen kuormittavuus nousee selvityksemme pohjalta
selkedsti esille. Tdlld on aineistomme mukaan monia erilai-
sia ldhteitd ja taustoja: tyon madrdaikaisuutta, rahoituksen
epdvarmuutta, tyonkuvien ja tyon erilaisten kehysten nopeaa
vaihtumista (esimerkiksi hanketydstd toimistorutiineihin ja
niistd edelleen koulutustehtdviin jne.). Pitkdaikaisesti jatkut-
tuaan ndmad voivat aiheuttaa tydhyvinvoinnin riskid. Luvussa
kolme (ks. my0s kuvio 2) esitetyt seikat liittyen jarjestotyossa
koettuun epdvarmuuteen ndyttdisivat selvityksemme perus-
teella vahvistuneen.

3) Tyon itsendisyys on erds keskeinen piirre. Itsendisyys ndyt-
tdytyy aineistossamme tdrkedna tyohon liittyvind voimavara-
na. Kun tyontekijoilla on hallintaa omasta tyostddn, heilld on
tdtd kautta myo6s mahdollisuus hallita omaa tyhyvinvointiaan
ja sdddelld sitd. Voimavaran lisdksi tyon itsendisyyteen liittyy
myos uhkatekijoitd: kiirettd, erilaisia henkisia rasitustekijoita
(ks. kohta kaksi), jotka aiheuttavat sen, etteivdt tydhyvinvoin-
nin kysymykset nouse valttamatta helposti esille. Tyohyvin-
voinnin parantamista ei valttdmadttd mietitd, sille ei 16ydy tilaa
tai aikaa. Kolmannen sektorin tydyhteisoissd ndyttdisi aineis-
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tomme perusteella muodostuneen jonkin verran vertaistukeen
liittyvid rakenteita (esimerkiksi erilaisia verkostoja, tyopareja),
mutta ne eivat kovin selvasti ndyttdisi suuntauneen tyohyvin-
voinnin tai tyon jakamisen kysymyksiin. Yksindisyys ei niin-
kaan noussut selvityksessimme esille erityisend ongelmana.

4) Tyoyhteison dualistisuus. Yhtddltd tyoyhteiso tuli esille
hyvin tarkednd tyon voimavarana, toisaalta selvityksessam-
me tuli myos esille, ettd tyoyhteisoon liittyy varsinkin sen
pienuuden kautta myods merkittdvad uhkaa: silloin kun asiat
lahtevdt pienessa tyoyhteisossd menemaddn pieleen, ne voivat
mennd myos perinpohjaisesti solmuun. Uhka ndyttdisi kytkey-
tyvdn osaksi pieniin tydyhteisoihin, mutta osaksi kyse lienee
myds siitd, ettei esimerkiksi luottamusjohto kykene syysta tai
toisesta riittavdsti ennakoimaan tilanteita tai puuttumaan
niihin. Pienet tydyhteisot ja jarjestotoiminnassa keskeinen ar-
vopohjaisuus voi osaltaan tuottaa myds samankaltaisuutta ja
mahdollisten erilaisten nakokulmien hankalammaksi koettua
esille tuomista.

5) Tyonantajan kapea osaaminen tai epaaktiivisuus ja tyohy-
vinvointiin liittyvien vastuiden epaselvyys. Timad piirre nousi
aineistossa keskeisesti esille siten, ettd luottamusjohdossa

ei vdlttdmattd tunneta joko tyon arkea tai tyonantajavelvol-
lisuuksia riittavdsti. Luottamusjohto voi kokea, ettd puuttu-
mattomuus tyohyvinvoinnin kysymyksiin on tyontekijoiden
autonomisuuden kunnioittamista. Tychyvinvointi ja sen ke-
hittdminen voi jddda usein tyontekijéiden vastuulle, heiddn

asiakseen. Tyohyvinvointiin ja sen kehittdmiseen liittyvien
vastuiden epaselvyyksien lisdksi ongelma voi korostua, koska
puolestaan tyontekijdt toiminnanjohtajat mukaan lukien voi-
vat kokea omassa tyodssddn kiirettd. Tyohyvinvointiin liittyville
asioille tai niiden kehittamiselle ei saata tdsta syysta loytya yk-
sinkertaisesti riittdvasti aikaa.

6) Tyollistetyt tyohyvinvoinnillisena riskina. Tamad riski kyt-
keytyy eroon jarjestossa toimihenkilona tyoskentelevan tyon-
tekijan itsendisen asiantuntijatyon ja tyollistetyn yksiamma-
tillisuuden valilla. T4ll4 tarkoitetaan sitd, niissd tyoyhteisoissd,
joissa tyollistetyt eivdt ole varsinaisesti toiminnan keskiossd,
vaan lisdtydvoimana, voi tyéllistettyjen tyon yksiammatilli-
suus (keskittyminen tyossd johonkin tiettyyn tehtdvddn) ja
heiddn ammattitaitonsa, oppimiskykynsd, vointinsa muodos-
taa myos tyohyvinvoinnillista riskid. Tyéllistetty voi olla joko
tyonsd osaava tai sitd hyvin oppiva, siind kehittyvd, tai han voi
osoittautua enemman tai vihemman ulkoaohjautuvaksi, "ka-
destd pitden neuvottavaksi”. Jalkimmadisessa tapauksessa tyol-
listetyt voivat rasittaa odottamattomastikin muita jarjeston
tyontekijoitd. Rekrytoinnin onnistumisen lisdksi kyse on siis
myo0s enemmadn tai vihemmadn myos onnesta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET

JARJESTOTVO ON TYOELAMAAR siind missd yritysten ja julkisen
sektorin tyopaikoissa. Kuten on ndhty, tyéhyvinvoinnin kysy-
mykset nousevat esiin siind missd muuallakin. Jarjestotyd on
pddasiassa asiantuntijapainotteista ja siihen liittyy kuuden-
nessa luvussa kuvattuja painottuvia ja erityisid tyéhyvinvoin-
tihaasteita.

Tassd loppuluvussa pohditaan miten tyohyvinvoinnin pa-
rantamistoimintaa tulisi jarjestéissd hahmottaa ja millaisia
painopisteitd parantamistoiminnassa voi olla. Ensinndkin

on hyva todeta, ettd tyohyvinvoinnin parantamistoiminnan
normaali repertoaari on jdrjestojen kdytossd ja sovellettavana.
Nditd on todettu toisessa luvussa. Monet keinoista ovat nor-
maalia arkea jdrjestdissd, kuten edelld on ndhty. Esimerkiksi
tyoterveyshuolto, kehityskeskustelut, tychyvinvointikyselyt ja
tyky-pdivat on jdrjestetty jdrjestotyopaikoissa samaan tapaan
kuin suomalaisessa tydeldmadssa on tapana. Yleiset keinot
eivdt kuitenkaan tepsi kaikkeen ja jarjestotydssd on erityisky-
symyksid, jotka edellyttavat huomiota myos tyéhyvinvoinnin
kehittamistyossa.

Aineiston perusteella voidaan sanoa, ettd pienissa jdrjestoor-
ganisaatioissa ei ole perusteltua ajatella, ettd tydhyvinvoin-
nista huolehtiminen kuuluisi pelkdstddn johdolle, tyénanta-
jalle tai eriytyneelle henkilostohallinnolle. Pienet paikalliset
ja alueelliset jarjestot ovat tyoyhteisond siind madrin pienid,
ettd tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehittiminen
kuuluu periaatteessa kaikille tyontekijoille. Mitd pienempi
organisaatio, sitd selvemmin tyéhyvinvoinnista huolehtimi-
nen kuuluu tyontekijille itselleen ja ldhitydyhteisolle.

Kun tyohyvinvointi kuuluu kaikille, on risking, ettei se kuu-
lukaan endd kenellekddn. Aineiston perusteella ndyttaa siltd,
ettd johtotehtavista huolehtivalla henkildlld on erityinen vas-
tuu tyohyvinvointiasioista, mutta samalla nayttaa siltd, ettd
tyohyvinvointi hukkuu heiltd tydon monien tehtdavien arkeen.
Samoin voi ajatella kdyvan asiantuntijatehtavissa toimiville:
tyohyvinvoinnin kehittdminen ei nouse arkipdivdn tyoteh-
tdvien hoitamisen lomasta. Sille tdytyisi olla oma aikansa ja
paikkansa.

Jarjestotyo on suurelta osin asiantuntijatyotd, jossa itseohjau-
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tuvuus ja tyon yhteisollisyys ovat tyotd leimaavia piirteitd. Ne
voidaan nihdd myos voimavarana tydelimdn laadun kehitta-
misessd ja tyohyvinvoinnin parantamisessa. Jdrjestotyon tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisessd tyontekijoiden ja tyoyhteiséjen
asiantuntemus ja hiljainen tieto tyon organisoinnista, tyo-
tehtdvien laadusta ja rasitustekijoistd voi olla avain parem-
paan tydeldmadn laatuun ja tyohyvinvointiin.

Perusteesind on, ettd tulisi luopua ajatuksesta, ettd tyohyvin-
voinnin kehittdminen on vain jotakin tyon arjesta erillistd
toimintaa (tyoterveyshuoltoa tai tydhyvinvointikyselyjd). Sen
asemesta tulee kiinnittdd huomioita siihen, ettd ty6hyvin-
vointi perustuu - joitakin erityiskysymyksid lukuun ottamat-
ta - tyon tekemisen, tyon organisoinnin ja asiantuntijuuden
kehittamiseen seka tyon rasitustekijoiden, vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamiseen.

Kuitenkaan ei ole realistista, ettd tyon arkipdivassa tyohyvin-
voinnin kokonaisvaltainen ja syville parantamiskysymyksiin
pureutuva tyohyvinvoinnin kehittaminen toimisi. Sille tulee
olla erillinen aikansa, paikkansa ja tyokalunsa.

Jarjestotyolle ominaisessa keinovalikoimassa siis keskeistd on
voimaannuttaa asiantuntijatehtdvissa tekevdt tunnistamaan
tyonsd ominaisuuksia ja kddntda tunnistamistyon tulokset
kaytannolliseksi kehittamiseksi.

Toisessa luvussa todettiin tyontekijdd tai tyoyhteisod voi-
maannuttavia tyohyvinvoinnin menetelmia olevan :

« Tyky-toiminta

* Kehityskeskustelut (esimies-alais-keskustelut)
« Tyonohjaus

 Perehdytys ja lisikoulutus

« Tyon tekemisen prosessien kehittiminen

« Tyontekijoiden vertaistuki

Nadille menetelmille yhteista on vuorovaikutteisuus ja joillekin
niistd myos yhteisollisyys. Ndistd normaaleja, jarjestotyon ar-
keen jo kuuluvia keinoja ovat ainakin tyky-toiminta (esimer-
kiksi tyky-paivat tai hetket), kehityskeskustelut ja tyonohjaus.
Jarjestotyontekijat osallistuvat myos runsaasti lyhyisiin ja laa-
jempiin koulutuksiin. Tyon prosesseja ei yleensd ole pienissd
organisaatioissa kuvattu ulkoisesti vaan niiden hallinta perus-
tuu suurelta osin tyontekijoiden hiljaiseen tietoon ja kdytan-
non taitoihin. Timad ja se seikka, ettd tehtdaviankuvat sisdltdvat
runsaasti erilaisia osa-alueita ja edellyttavit monenlaista osaa-
mista, tekee perehdytystoiminnasta monesti haastavaa. Tyon-
tekijoiden vertaistuki lienee organisoidusti ja suunnitellusti
harvinaista. Monet tekevatkin yksin tyonsd, joskaan aineiston
perusteella tama ei ainakaan suoraan muodosta erityistd rasi-
tustekijaa.
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Tyohyvinvoinnin asiantuntijakeskeisille kehittdmismenetelmille
keskeistd on tunnistaa rasitustekijoitd, vahvuuksia ja heikko-
uksia. Vanha sanonta, tyo tekijddnsa opettaa, saattaa tdssa toi-
mia sekd neuvona ettd vaarana. Vaara se on, jos uskotaan ettd
tyontekijat ikddn kuin itsestddn tai spontaanisti esimerkiksi
kehityskeskusteluissa tunnistavat tydhyvinvointinsa tekijoita
ja oireita. Neuvo se voi kuitenkin olla siind, ettd tyontekijoissa
on voimavaroja tunnistaa tyéhyvinvointinsa vaikuttamia ja il-
mioitd, kunhan niille on paikkansa ja aikansa.

Wink (2006, 150-151) kirjoittaa dialogisen kehityskeskustelun
mahdollisuudesta padsta syville tyohyvinvoinnin edistamises-
td sikdli kuin se perustuu vastavuoroisuuteen, kohtaamiseen ja
kunnioitukseen. Esimies-alais-suhteiden toimivuudesta ja vuo-
rovaikutteisuudesta aineistossa onkin rohkaisevia esimerkkeja.
Tarkedd on otaksuttavasti sddnnollisyys ja tarveldhtodisyys. Ne
toteutuvat pienessd tyoyhteisossd todenndkdisesti varsin helpos-
ti. Muodollisia kehityskeskusteluja tirkeammadssd asemassa ovat
arkipdivan kohtaamiset ja tyopalaverit. Esimiehet ja alaiset tun-
tevat etenkin pienissd jarjestoissd toisensa ja tyonsd hyvin. Esi-
merkiksi erds valtakunnallisen jarjeston tyontekijd pitdd kerran
kahdessa viikossa tydpalaverin toisella paikkakunnalla olevan
esimiehensd kanssa. Sitdkin tavanomaisempaa ja valittémam-
pdd vuorovaikutus on samassa toimipisteessa tyoskentelevien
keskuudessa. Tyohyvinvoinnin parantaminen esimies-alais-
suhteen laaduntamisen keinoin on selvasti yksi tie parempaan
tyohyvinvointiin.

Toiset keinot liittyvat keskindiseen vertaistukeen ja kollegi-
aaliseen kanssakdymiseen. Tdllaisesta on myds havaintoja ai-
neistossa muutamassa eri muodossa. Kehittamispdivdt, joissa
mietitddn tyon prosessien ja tyon toimintatapojen kehittami-
seen liittyvid kysymyksid, ovat tavanomaisia varsinkin vahan
laajemmissa jarjestotyopaikoissa. Voi suositella, ettd ndissa
nostetaan toisinaan tydhyvinvointi ja siihen vaikuttavat teki-
jat erityiseksi aiheeksi. Toinen muoto on eri jdrjestdjen tyon-
tekijoiden keskindinen vuorovaikutus. Aineistossa on kaksi
esimerkkid, joissa toiminnanjohtaja-asemassa olevat henkilot
saavat kaipaamaansa tyon tukea verkostoista. Toisen verkos-
to on pysyva rakenne ja toisen epamuodollisempi tuttuuteen
perustuva. Niissd ei ole kysymys erityisesti tyohyvinvoinnista,
vaan jarjestdjen toiminnanjohtajien tyon ajankohtaisista ja
yleisistd aiheista, mutta usein sivuten tyohyvinvointiaiheita.

Verkostomainen tyohyvinvoinnin parantamistoiminta voi olla
myds eriytynyttd ja suunnitelmallista toimintaa. Esimerkiksi
Humanistisen ammattikorkeakoulun kehittdmassd eMessi-
toiminnassa eri jdrjestdistd tai eri alueyksikdista olevat tyonte-
kijat keskustelevat dialogisesti vertaismentoroinnin kdsitteen
jasentamadna ja verkkovalitteisesti tyohyvinvointiaiheista (Ra-
jalin & Kaunismaa 2013). Siind toiminnassa keskeiseksi nousee
tyon rasitustekijoiden tunnistaminen seka hiljaisen ja koke-
mukseen perustuvan tiedon jakaminen.

Monet jdrjestotyon rasitustekijdt eivdt kuitenkaan ole tyon-
tekijoiden vallassa. Kuten aineistosta on ndhty esimerkiksi
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rahoituksen epdvarmuus ja hallinnollisen tyon vaatimukset
ovat merkittavid rasitustekijoitd. Ndihin tyontekijdt ja toi-
minnanjohtajat eivdt juuri voi vaikuttaa suoraan. Toivottavaa
kuitenkin on, ettd esimerkiksi vuoden 2014 Jarjestébarometrin
vaatimukset byrokratian ja sddntelyn keventamisestd tulevat
kuulluiksi (Peltosalmi 2014, 114-115).

Viisasten kived jdrjestotyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehit-
tdmiseksi ei ole. Tarkedd on hyddyntdd tyontekijéiden omia
voimavaroja rasitustekijoiden tunnistamisessa ja tdrkedd on
myods, ettd tyontekijoiden tunnistamiin rasitustekijoihin teh-
dddn, jos voidaan, parannuksia.
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LITE

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Teema 1.
Mita haastateltavan tyonkuvaan lukeutuu?

Omaan tyonkuvaan kuuluvat asiat. Mitd tyotehtdvat sisaltavdt
kdytdnnon tasolla?

Jarjeston tehtdvin ja tavoitteiden peruspiirteet. Peruspiirteet
tyon padasiallisista tyomuodoista. Peruspiirteet vapaaehtois-
toiminnan luonteesta.

Jarjeston tyoyhteison luonnehdinta? Keitd tyoyhteisoon kuu-
luu ja millaista padpiirteissddn vuorovaikutus on? (Huom. ldhi-
yhteis66n voi kuulua my6s muita kuin ko. jarjeston tyonteki-
joitd / osa tyoyhteisosta voi tyoskennelld muissa tyopisteissd)

Oma-arvio minkalainen haastateltava on tyoyhteison jasenend

Missd mddrin tyohyvinvointiin liittyvat aiheet kuuluvat haas-
tateltavan tyénkuvaan? Onko erillisid (niemttyjd) vastuita?
Kuuluuko jotakin tyohyvinvointiin liittyvdd informaaliin roo-
liin?

Teema 2.
Mita ymmarretaan tyohyvinvoinnilla?

Kysymys: mitd haastateltava katsoo siihen kuuluvan ja mika
on siind tdrkedd omassa jdrjestdssa?

Kuvio (4-osainen, Etera-pohjainen), mika ohjaa haastattelijaa

tiedon kerddmisessd - tarpeen mukaan keskustelua sen sovel-
tuvuudesta ja ymmadrryksen laventamista, mihin kdsite viittaa.

Teema 3.
Miten tyonantaja huolehtii tyohyvinvoinnista?

Millaisia tyohyvinvointijdrjestelyjd tyonantaja eli jarjesto on
henkildstolleen jarjestanyt?

Miten niita kdytetddn tai hyddynnetaan?

Muistilistana: tyoterveyspalvelut, tydnohjauspalvelut, tyky-

LIITE 57



pdivat tai tyky-tunnit, taukojumpat ja vastaavat, liikkunta- ja
harrastusmahdollisuudet ml. kulttuurisetelit

Onko tyopaikalla jotakin tydhyvinvointiohjelmaa, -kdsikirjaa
tai vastaavaa jarjestelya tai kirjattua ohjeistusta tydhyvinvoin-
nista?

Tyollistamiskontekstissa lisdaksi: onko tyéllistettdvien tyohy-

vinvoinnin huolehtimisen tarpeissa jotakin erityista (mika ei
pddsddntoisesti koske muuta henkil6stod): a) erityiset tarpeet
ja b) erityiset toimintatavat tmv.

Haastateltavan arviointi, ovatko THV-jdrjestelyt tarpeita vas-
taavia.

Teemat 4-8 kohdistuvat sekd tyontekijddn ettd tyoyhteis6on/
tyopaikkaan laajemmin. Yleisesti kysymykset voi kohdentaa
ensin tyontekijddn itseensad ja sitten arvioiden miten muut
tyontekijat.

Teema 4.
Vointi (fyysinen ja henkinen vointi)

Tyoymparisto: onko tydympdristo, vdlineisto ja kalusto (mm.
ergonomia) kunnossa? Tyoymprdiston viihtyisyys; puutteet ja
heikkoudet

Tyon sisdllollinen rasittavuus. Onko tyotehtdvat henkisesti tai
fyysisesti luonteeltaan kuormittavia. Jaksamisen uhkatekijat.
(Jatkokysymyksind voi kysyd, onko jokin tychon liittyva rasi-
tustekijand, esim. vaativa asiakastyd, runsas matkustaminen,
epavarmuuden sieto...)

Terveys: millainen on koettu terveys; onko kokenut omalta

tai muiden kohdalta ettd tyoperdiset asiat saattavat koetella
terveyttd (Jatkokysmyksid: onko toistuvaa visymystd, runsaita
sairaspoissaoloja tai oireilua

Onko stressaantunut usein ja miten hallitsee stressaustaan?

Tyollistamiskonteksti: ovatko tydllistettdvien eldmantavat ja
eldmdnhallinta erityisid tyohyvinvoinnin riskitekijoitd?
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Teemas.
Osaaminen ja tyon hallinta

Millaiset ovat tyypillisid tydaikoja? Miten paljon poikkeavia
tyoaikoja (ilta, viikonloppu)?

Ajanhallinta ja tehtdvien priorisointi. Tyossd oleva kiireen tun-
tu, reaktiiviset toimintatavat ("Tulipalojen sammuttelu”), ko-
keeko hallitsevansa tyoaikaa riittavasti?

Riittddko tyoaika tehtdvien tekemiseen?

Riittdmadttomyyden tunteiden yleisyys - missd yhteydessa sitd
koetaan ja kuinka yleistd se on?

Onko osaamispohja riittdva tyotehtdvien tekemiseen? Onko jo-
takin osa-alueita (esim. asiakasty®, vuorovaikutus vapaaehtois-
ten kanssa, atk, suunnittelu, raportointi, uuden kehittiminen
tai talous/rahoitus) jossa kokee puutteellista osaamista. Miten
tunnistaa omia puutteitaan ja osaamisen lisidmisen tarpei-
siin. Onko mahdollisuus lisakoulutukseen tai onko kdynyt kou-
lutuksissa?

Tyollistamiskonteksti. Missd madrin tyollistettdvat edellytta-

vat erityistd tyon ajallisen ja sisdllollisen hallinnan ohjaamista?

Miten paljon heiddn tyohyvinvointinsa (ty6viihtyvyys) riippuu
siitd, miten tyotd ohjataan ja ohjeistetaan?

Teema 6.
Vaikuttaminen omaan tyohon

Miten paljon voi valita itse tydtehtdvien sisdltoon -> Miten
sisdltd- vs. ulkoaohjautunutta tyotehtdvien madrittyminen ja
jarjestys on? Mitka maarittavat ulkoa (johtajat, asiakkaat, va-
paaehtoistoimijat, sidosryhmat)

Kokeeko tyon itseohjautuvuuden tdrkednd, positiivisena asiana
vai myo0s rasitustekijand?

Miten paljon tyon konkreettista toimintaa jakaa tyotovereiden
kanssa? Kokeeko tyon "yksindisyyttd” eli sitd, ettei jaa omia
tehtdvid muiden kanssa.

Millaisissa asioissa vaikuttaminen ty6tehtdviin on hankalaa
(esim. asiakastyd, vuorovaikutus vapaaehtoisten kanssa, atk,
suunnittelu, raportointi, uuden kehittdminen tai talous/rahoi-
tus)

Tyollistamiskonteksti: tyollistettavien itseohjautuvuus
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Teema 7.
Tyoyhteiso (sisaltien soveltuvasti myos
vapaaehtoistoimijat)

Tyoyhteison luonnehdinta (jos ei aiemmin ole kaynyt selvaksi);
miten vapaaehtoistoimijat kuuluvat tyoyhteisoon (kuuluvatko
ollenkaan tai ajoittain?)

Millainen tyopaikan henki on? Millaista yhteisty6 henkiloston
kesken on? Millaiset ihmisten valit ovat? (Toivottavasti nousee
pienid kertomubksia hyvistd tai huonoista hetkistad).

"Yksindiset” eli ei-tyoyhteisod hlot: kenen kanssa jakaa tyohon
liittyvid asioita

Indikaattorikysymyksind voi olla esim. juodaanko yhdessd kah-
via, mita silloin rupatellaan?

Onko tyoyhteisossd intressiristiriitoja, erilaisia ymmarryksid
jarjeston tavoitteista tai keskeisistd toimintakeinoista?

Onko tyopaikalla sovittu jostakin erityisistd tyoyhteisod kos-
kevista pelisadnnoéistd? (Esim. vuorovaikutuksen luonteeseen
liittyvistd, toisen tyon keskeyttamisestd ... jne). Jos ei ole sovit-
tu, kokeeko ettd jotkin pelisadnnot ovat voimassa “tydpaikan
hengessa”

Kulkeeko tyopaikalla tieto riittavasti?

Onko tyopaikalla kokemuksia (vakavammista) ristiriidoista, rii-
doista tai kuppikuntaistumisesta?

Millaisia tyollistettavat ovat tydyhteison jdsenind? Padsevatko
mukaan tyoyhteison jdseniksi? Onko kokemusta omiin vetdy-
tymisestd tms.

Teema 8.
Johtaminen ja organisaatio

Ovatko vastuut ja velvollisuudet selkedt? Onko niiden seuraa-
minen tai arviointi selkedd - kuka sitd tekee vai tekeeko ku-
kaan (muu kuin tyontekijd itse)?

Miten esimiestoiminta on jdrjestetty? Millaisia tyohyvinvointia
tukevia kdytantojd siind on (esim. kehityskeskustelut tai muut
tyotd ohjaavat palaverit)

Teema 9. Tyohyvinvoinnin arviointi ja parantaminen

Jarjestetddnko jotakin tilaisuuksia, kyselyitd tai muita toimintoja,
joilla kartoitetaan tyohyvinvoinnin tilaa ja (riski)tekijoitd?

Miten tyohyvinvointia pitdisi parantaa jdrjestossd? Mihin osa-
alueisiin pitdisi erityisesti kiinnittdd huomiota?

Kuka on toimija, kenen vastuulla, kenen aloitteen varassa tyo-
hyvinvoinnin parantaminen on?
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