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Tutkimus tarkasteli sosiaalialan jarjestojen tyontekijoiden tyon imun kokemuksia. Tyo voi
parhaimmillaan olla niin innostavaa ja inspiroivaa, etté se imaisee tekijansa mennessaan.
Keskiméaarin suomalaiset kokevat téllaista tunnetta viikoittain, ja jarjestoissa viela
useammin kuin muissa tyopaikoissa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miksi
jarjestotyontekijat kokevat tydn imua, miten he kuvaavat tyon imun kokemuksia ja miten
jarjestossé palkkatydssé olevien tydn imun kokemuksia voidaan lisata.

Tyon tutkimuksen painopiste on viime vuosina siirtynyt epakohdista tydhyvinvoinnin
laaja-alaiseen tarkasteluun. Tyon imu on kasitteend tuore, ja sitd on suomalaisella
kolmannella sektorilla tutkittu vain vahan. Tyon imu osana laajempaa tyéhyvinvoinnin
kasitetta on tapa analysoida tyon positiivisia ja voimavaroja kerryttavia tekijoita.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Aineisto koostui kolmesta ryhméhaastattelusta,
joihin osallistui 11 henkil6d kolmesta sosiaalialan jarjestosta. Aineisto analysoitiin
induktiivisella siséllénanalyysilla. Job Demands-Resources -teorian perusteella
tarkasteltiin tyon vaatimusten ja voimavarojen merkitysta tyon imun kokemuksille.
Fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisaatioon liittyvat tyon vaatimukset ja
voimavarat voivat toimia tyon imua liséten tai vahentaen.

Tutkimus osoitti, etté jarjestotyontekijat kokivat paljon tyon imua. Haastatteluun
osallistuneet, tyosuhteessa olevat henkilot kokivat tyon imua useita kertoja viikossa tai
jopa paivittain. Keskeisimpié tyon imun mahdollistajia olivat tydyhteiso, jarjeston
substanssi eli tyon tematiikka, tyon ihmislaheisyys ja jarjeston arvot. Muita
voimavaratekij6ité olivat muun muassa tyon autonomia, joustavuus, mahdollisuus
oppimiseen ja tydn tuunaamiseen. Tyon imua vahentdvia tekijoita olivat turha byrokratia,
tyon liiallinen mééra, epéselvyys rahoituksessa tai tyonkuvassa, yksin tekeminen ja
sisdisen viestinnan epaonnistuminen.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatelld, ettd jarjestossa tydssa oleva henkil6 kokee tyon
imua todennakdisimmin tehdessdan merkitykselliseksi kokemaansa tyota hyvassa
tydyhteisdssa toisten ihmisten hyvéksi tyonantajaorganisaationsa arvot jakaen. On tarkeda
tunnistaa ne erityistekijat, joista juuri kolmannen sektorin tyontekijét saavat tyon imun
kokemuksia ja yllapitaé seké tehostaa naita tekijoitad. Ne lisdavat tydhyvinvointia, tyon
tuloksellisuutta ja niiden myo6té kolmannella sektorilla tehtavan tyon yhteiskunnallista
vaikuttavuutta.

Asiasanat: tyon imu, tyéhyvinvointi, kolmas sektori, jarjestd, sote-jarjestd, yhdistys
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1 JOHDANTO TYON IMUUN JARJESTOTYOSSA

Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan tyén imun kokemuksia kolmen sosiaalialan
jarjeston tyontekijoiden ndkokulmasta. Tydn imu on tapa kuvata tyon positiivisia puolia ja
tyontekijan voimavaroja lisdavia tekijoitd. Tyon imulla tarkoitetaan tarmokkuutta,
omistautumista ja nautintoa tyéhén uppoutumisesta, ja se tuottaa hyvinvointia tyontekijalle
ja parempaa tuottavuutta tyéorganisaatiolle (Hakanen 2011, 6-7). Ty6 voi parhaimmillaan
olla niin innostavaa ja inspiroivaa, ettd se imaisee tekijansa mennessaan. Joka kolmas
suomalainen kokee tyon imua useamman kerran viikossa (Hakanen 2014, 345). Ty6n
merkitys yksil6lle ei rajaudu vain ty6aikaan, vaan tydn ja muun elaman vélinen yhteys on
kaksisuuntainen. Tyohyvinvointi lisda onnellisuutta yleisesti, ja hyvinvoiva ihminen on
todennakdisemmin hyvé tyontekija. Tyoeldman tutkimus onkin viime vuosina suunnannut
huomiota tybuupumuksen ja stressin kaltaisista aiheista voimavaroihin ja

mahdollisuuksiin. Tyon imu on osa laajempaa tydhyvinvoinnin kasitetta.

Kolmannen sektorin tyontekijat kokevat Suomessa julkista ja yksityista sektoria
heikompaa ty6tyytyvaisyytta ja kaipaavat parempaa johtamista ja tyon organisointia (ks.
Ruuskanen, Selander & Anttila 2013). Toisessa selvityksessa parhaat arvosanat saivat tyon
autonomia, mahdollisuus kayttda osaamista ja omaan ty6hon liittyvat
vaikutusmahdollisuudet. Vastaavasti heikoimmiksi tekijoiksi arvioitiin perehdytys, tyon
maard, organisaatiotason vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison avoin ilmapiiri.
(Ristolainen 2015, 7.) Jarjestotyontekijat arvioivat johtamista kriittisemmin kuin seké
jarjestojohto etta yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijat (Jarjestobarometri 2016, 177).
Samalla tyon imun kokemukset suomalaisella kolmannella sektorilla ovat korkeammalla
tasolla kuin tyon imua koskevissa tutkimuksissa yleensa (Selander 2015, 1393). Kolmas
sektori on paitsi sille tyypillisissa tydelaméan turbulensseissa, myos mukana tyéelamén
yleisissa kehityskuluissa. Ongelmiksi koetaan esimerkiksi tyon pirstaloituminen ja
tietotyolle tyypillinen jatkuva keskeytyminen (Julkunen 2014, 159). Monien
jarjestotyontekijoiden tyotd voi kuvailla affektiiviseksi tietotyoksi, jossa ihmissuhdetaidot
ja esimerkiksi projektinhallinta ovat olennaisia taitoja. Yleisten ja yhteisten haasteiden ja
onnistumisten rinnalla yksil6iden tyoelamakokemukset rakentuvat yksittéisilla
tyopaikoilla. Lainsaadannon ja tydehtosopimusten puitteissa tyopaikan kéytantdja voidaan
organisoida laadukkaasti tai tyontekijoita kuormittavasti (Viitala 2013, 13). Tassé



tutkimuksessa etsitaan vastauksia kysymyksiin, miksi jarjestotyontekijat kokevat tyon
imua, miten he kuvailevat nditd kokemuksia ja miten jarjestossa palkkatydssa olevien tyon

imun kokemuksia voidaan lisata.

Sosiaalialan jérjestdjen tyonantajarooli on kasvanut nopeasti 1990-luvun puolivélista
alkaen. Vuonna 2014 palkkatyota tehtiin 1315 sosiaali- ja terveysalan (sote) jarjestossa
ldhes 30 000 henkilotyovuotta. (Jarjestdbarometri 2016, 48.) Kolmannen sektorin
tyollistdjista sote-ala on merkittavin. Sote-jarjestdjen palkkatyon méaran kasvu on viime
vuosina taittunut, mutta jarjestdjen tyén ammatillistuminen, korostunut mittaaminen ja
tyon vaikuttavuuden osoittaminen seka rahoituksen projektimaisuus ovat asettaneet uusia
haasteita. Monet jarjestot ovat saavuttaneet uuden institutionaalistumisen vaiheen (ks.
kohtaavat kohderyhmi&én perinteisten toimintamuotojen lisaksi uusista nakokulmista,
muun muassa yritysmaisesti palveluja tuottaen ja sote-alojen ammattilaisia kouluttaen.
Kriittiset danet puhuvat kesytetysta kansalaisyhteiskunnasta, joka menettaa jotain
ominaislaadustaan julkisen sektorin rahoittaessa ja ohjatessa sen toimintaa. Kolmannen
sektorin ollessa mukana 2010-luvun yhteiskunnallisissa ja ty6elam&muutoksissa on erittéin
tarkedd huolehtia tyontekijoiden jaksamisesta, motivaatiosta seké tyon ja muun eldmén
toimivasta yhteensovittamisesta. Yksilon hyvinvoinnin, yksittaisen organisaation ja
kolmannen sektorin tydn tuloksellisuuden liséksi tydntekijoiden tydhyvinvointia, ja tyon
Imua sen osana, on perusteltua tutkia Suomen huoltosuhteen vuoksi. Vaestorakenteen
ikdantymisen vuoksi yhteiskuntamme tarvitsee erityisesti tulevina vuosina hyvinvoivia

tyontekijoita.

Kansainvilisten tutkimusten mukaan voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa
tyontekijat ovat tyytyvaisempid kuin voittoa tavoittelevissa (Benz 2005, 157). Toisaalta
naisvaltaisilta tyopaikoilta odotetaan kulttuurisesti viihtyisyytta (Julkunen 2014, 156).
Jarjestokentén tyontekijoisté 85 % on naisia (Ristolainen 2015, 15). Vaikka suomalaisia
kolmannen sektorin tyontekijoitd ei voi pitad tyytymattomina tydskentelyolosuhteisiinsa,
selked ristiriita on kuitenkin tullut esiin, silla kolmannen sektorin tyontekijat ovat
vahemman tyytyvéisia kuin julkisen ja yksityisen sektorin tyontekijat. Huomionarvoista
on, ettd kolmannen sektorin tyontekijat ovat monilla ulottuvuuksilla mitaten véhemman
tyytyvdisia tyooloihinsa, mutta samalla he kokevat kuitenkin varsin usein tyén imua. Mitk&

tekijat kolmannen sektorin organisaatioissa tuottavat kokemusta tyén organisoinnin



ongelmallisuudesta, ja mitkd puolestaan mahdollistavat tyon imun kokemuksia? Miten

tyon imun kokemuksia voidaan edesauttaa?

Tutkimuksessa on mukana kolme sosiaalialan jarjestod, jotka tekevét yhteiskunnallisesti
merkittavaa tyotd oman kohderyhmansé kanssa ja hyvaksi. Yksi on valtakunnallinen
perhejarjestd, toinen paikallinen, pitk&aikaisesti vaikeissa elaméntilanteissa olevia auttava
jarjesto ja kolmas valtakunnallinen, vakavan Kriisitilanteen kohdanneita tukeva
surujarjestd. Tutkimuksessa sukelletaan ndiden jarjestdjen tyontekijoiden maailmaan
heiddn omassa tyoymparistossédan. Millaista tyon imua tuottaa, kun kohtaamisia vérittaa
perheiden arjen pulmien lisdksi perheellisyyden ilo ja onni? Mistd ammentaa jaksamista ja
motivaatiota, kun asiakkaan tilannetta voi joutua kannattelemaan vuosia eika yhteiskunta
onnistu kohtaamaan asiakkaiden tarpeita? Surujérjestossa hallinnollinen tyo voi keskeytya
milloin tahansa puhelinsoitolla ihmiseltd, jota on juuri kohdannut vakava trauma, ja koko

elaménhallinta jarkkyy - miten se maarittaa tyon tekemista?

Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys ovat monille kolmannen sektorin tyontekijoille
paivéanselvié. Ne eivét kuitenkaan riitd tyon imun takeiksi, silld ulkoiset vaatimukset
kasvavat. Miten tyontekijat yhdistavat jarjestotyossa tyypillisen yksilon kohtaamisen ja
tyonsa kokonaisvaltaisen hallinnan? Tasapainoilusta on kyse, ja siitd kumpuaa tutkimuksen
nimi: "Syddmelld me tehdddn, vaan ei syddnverelld.” Haastatellun toteamus kuvastaa
vahvaa siséistd motivaatiota ja samalla ymmarrysté siitg, ettd tyontekijané hanelld on
vastuu rajata tydnsa tekemista. Liian syvalle tyohon ei saa uppoutua, jotta omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen onnistuu. Se osoittaa vastuullisuutta itsed, organisaatiota ja

sen kohderyhmaa kohtaan.

Juuri tdmé aihe valikoitui, koska halusin ymmartéa jarjestotyontekijoiden omia
nakemyksia arjen ristiriitaisista kokemuksista. Tyoeldmassa olen todennut, etta ihmisilla
on hyvin monenlaisia keinoja tasapainotella tyéssaan, muukin eldma huomioiden. Tyén
imu on uusi tapa hahmottaa yksilon kokemuksia tydssa. Tapaustutkimus ja haastattelu
aineistonkeruumenetelména antoivat mahdollisuuden paneutua aiheeseen syvallisesti ja
katsella sitd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti jarjestotyontekijoiden ndkokulmasta,

heidan itsensd kuvaamana.



Raportissa kuvataan aluksi suomalaisen tydeldman tutkimusta 2010-luvulla, kolmatta
sektoria tyonantajana ja jarjestotyon ammattimaistumista. Luvussa kolme késitelldan Job
Demands-Resources -teorian pohjalta jarjestotyon vaatimuksia ja voimavaroja seka
tutustutaan tyon imun kasitteeseen yleisesti ja sen tutkimukseen kolmannella sektorilla.
Taman jalkeen esitelldan tyon metodit ja kerétty aineisto. Viidennesté luvusta I0ytyvat
tutkimuksen tulokset. Raportin lopussa on tutkimuksen yhteenveto ja pohdintaa

jatkotutkimusehdotuksineen.

Seuraavassa luvussa siirrytaan tdman tutkimuksen taustatekijoihin, kuten tutkimusaiheen
valikoitumiseen seké tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Kakkosluvussa
esitelladn myds tuoreita teemoja tydeldmatutkimuksesta, kuvaillaan kolmatta sektoria

ty6nantajana ja kolmannen sektorin tyon ammatillistumista.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

2.1 Kolmannen sektorin tyon imun valikoituminen tutkimusaiheeksi

Olen taustaltani aktiivinen yhdistystoimija. Vapaaehtoistehtdvani vertaistoiminnassa,
edunvalvonnassa ja yhdistyksen hallituksessa johdattivat minut — kuten monen kollegankin
— jarjestoty6hon ammattimaisesti. Olen toiminut valtakunnallisen yhdistyksen,
Adoptioperheet ry:n (ko. jarjesto ei ole mukana tassa tutkimuksessa), toiminnanjohtajana
vuodesta 2004 (opintovapaalla 2015-2017). Pro gradu -tutkimukseni aihio syntyi
Humanistisen ammattikorkeakoulun jéarjestojohtamisen tdydennyskoulutuksessa 2013—
2014. Koulutuksessa kasiteltiin tuoretta Petri Ruuskasen, Kirsikka Selanderin ja Timo
Anttilan raporttia Palkkatytssa kolmannella sektorilla (2013). Vastaavaa, tyo- ja
elinkeinoministerion tilaamaa julkaisua suomalaisesta jarjestotyosté ei ollut aikaisemmin
ilmestynyt. Raportissa esitellyt tutkimustulokset synnyttivat vilkasta keskustelua
jarjestokentalld, silla raportin mukaan tydaika- ja tehtdvdautonomiaa lukuun ottamatta
yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijat arvioivat tyonsé osatekijoitd kolmannen sektorin

tyontekijoita positiivisemmin.

Sittemmin Euroopan sosiaalirahaston rahoittamassa Tydvoiman osaamisen kehittdmisen
tukeminen ja tyéhyvinvoinnin lisdédminen jarjestosektorilla -hankkeessa on ilmestynyt
Heidi Ristolaisen ja OK-opintokeskuksen tuottama raportti Osaajat jarjestotydssa.
Jarjestotyontekijoiden nakemyksid ammattitaidosta, tyon hallinnasta ja tulevaisuudesta
(2015). Taman selvityksen perusteella keskeistd on osaamisen kehittdminen kiireisessé
jarjestotyon arjessa. Haasteiksi tunnistettiin tiedon, taitojen ja sosiaalisen tuen siirtdminen
tyontekijalta toiselle seké yksildiden ettd koko tydyhteisdn tasolla. Ulkoiset paineet
jarjestojen tekemalle tyolle ovat kasvaneet viime vuosina muun muassa seurannan ja
valvonnan muodossa, ja sosiaali- ja terveysalan jérjestoissa tdma paine koetaan liikunta- ja

nuorisojarjestdja raskaampana (Jarjestobarometri 2014, 84).

Kirsikka Selander pohti artikkelissaan (2015) aiheellisesti, riittavatko tyon vaatimusten ja
voimavaratekijéiden normaalit muuttujat selittdméan tyon imua kolmannella sektorilla.

Hén tuli siihen tulokseen, etté jarjestotyossa tyontekijoiden ideologinen
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tyoskentelyorientaatio on niin olennainen osa kokonaisuutta, ettei sitd voi jattdd huomiotta.
Ideologinen orientaatio sisalsi yleishyddyllisen motivaation ja arvokongruenssin eli
tyontekijan ja organisaation yhteiset, jaetut arvot. Liséksi Selanderin mukaan kolmannelta
sektorilta I0ytyi johtamiskdytantdja, jotka vaikuttavat tydntekijoiden tydn imun

kokemuksiin.

Néiden raporttien, artikkelin ja oman tydeldmakokemukseni herattdma uteliaisuus sai
minut tarttumaan jarjestétyon tutkimiseen. Halusin paitsi ymmartaa néitéd ilmioita, myos
I0ytéaé ratkaisukeskeisesti tapoja vaikuttaa jérjestoissa tehtdvaan tyohon ja sen kokemiseen
yksilon ndkokulmasta. Tassa tutkimuksessa perehdytéén siihen, miten suomalaisissa
jarjestoissé on yhtéaélta toivomisen varaa tydhyvinvoinnin kokemisessa suhteessa muihin
sektoreihin, mutta toisaalta niissa koetaan hyvin usein tyén imua. Tutkimuksessa nostetaan
esiin jarjestokentén erityiskysymyksid, kuten pienet tydyhteisot ja vapaaehtoisten kanssa
tyoskentely. Tutkimus tuo esiin konkreettisia kaytantoja, joilla tyon imun kokemuksia

voidaan lisata.

Voidaan kysy4, tarvitaanko tutkimusta tyén imusta nimenomaan jarjestotydssa. Eiko riit,
etta suomalaisten opettajien ja hammasladkarien tyon imua on tutkittu? Jouni Tuomen ja
Anneli Sarajarven (2012, 54) mukaan postmodernissa tieteessé ’[...] ei ole olemassa
minkaanlaista objektiivista tietoa, jonka avulla voitaisiin ymmartaa sosiaalista elamaa.

Y hteiskunnallisten merkitysten takana ei ole objektiivista todellisuutta, vaan kaikki tieto on
suhteessa kontekstiinsa ja rakenteisiinsa.” Kolmannella sektorilla on sille erityisid piirteité,
kuten organisaatioiden voittoa tavoittelematon luonne ja luottamusjohto esimiehind, jotka
tekevat mielekkéaéksi tutkia jarjestdja spesifeind organisaatioina ja tyopaikkoina.
Kvantitatiivisissa tutkimuksissa tyén imun on todettu olevan tavallisempaa jarjestotyossa
kuin suomalaisilla tyontekijoilla keskimaarin (ks. luku 3.4). N&iden erojen ja piirteiden
vuoksi on perustelua tutkia jarjestoissé palkkatyossa olevien henkilGiden kokemaa tyon

imua.

Tutkimuksessa keskitytadn tyéhyvinvoinnin monista mittareista tyon imuun, koska se
uutena késitteend on véhemman tarkasteltu. Suomalaisen jarjestokentan tyon imua on
tutkittu kvantitatiivisesti (ks. Ruuskanen ym. 2013; Ristolainen 2015; Selander 2015),
mutta kvalitatiivista tutkimusta ei juurikaan vield ole. Ylip4ataén jarjestoissa tehtavaa

palkkatyota on tutkittu hyvin véhan verrattuna vapaaehtoistoimintaan kolmannella
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sektorilla. Tyon imua on kannattavaa tarkastella siksi, etté se saa yksilén ponnistelemaan
myo0s Kiireessé ja paineessa, joita jarjestotydssé on vaikea vélttad. Tyon myonteisiin
puoliin ja tyon imun lisddmiseen keskittyminen parantavat yksiloén hyvinvointia ja
organisaation tuottavuutta. Samoja vaikutuksia ei nykykéasityksen mukaan voida saavuttaa

pelké&stdédn minimoimalla tyon kuormittavia tekijoita.

2.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Jarjestotyontekijoiden tydn imun kokemukset kertovat tyon arjesta kolmannella sektorilla.
Kvalitatiivisella tutkimusotteella paastaan muita aloja korkeampia tyon imun kokemuksia
kuvaavien numeroiden taakse. Keskeisté on selvittad, mitké tekijat jarjestotydssa
mahdollistavat tyon imun kokemuksia ja miten naitd kokemuksia voidaan edesauttaa.
Tutkimuksen tavoitteena on lisatd ymmarrysté siitd, miten jarjestotyontekijoiden
tyéhyvinvointia voidaan lisata kiinnittamalla huomiota tydn imun kokemuksiin ja niita
mahdollistaviin tekijoihin. Pyrkimyksend on tuoda esiin todellisuudesta jotain, mihin
kvantitatiivisella aineistolla ei ole mahdollista paésté késiksi (Ruusuvuori, Nikander &
Hyvaérinen 2010, 16).

Aineistolle esitettavat kysymykset ovat:

Miksi jarjestotyontekijat kokevat tyon imua?
Miten jarjestotyontekijat kuvaavat tyon imun kokemuksia?

Miten jarjestossa palkkatyossa olevien tyon imun kokemuksia voidaan lisata?

2.3 Suomalaisen ty6elaman tutkimusta 2010-luvulla

Tydssa jaksaminen, stressi ja tyduupumus nousivat puheenaiheiksi uudella intensiteetilla
1990-luvun laman jalkimainingeissa. Positiiviselle katsantokannalle ei ollut viel& kasitteita
tai tutkimusmenetelmid — ty6ssa jaksaminen oli pitkalti tyduupumuksen puuttumista.
Tyokyky ja tyotyytyvéisyys aloittivat kasitteina erottautumisen negaatioista. (Hakanen
2004, 227.) On hdmmentévaa, missa maarin tydeldmén tutkimus on keskittynyt niin
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sanottuun patogeeniseen ndkdkulmaan, eli ongelmien ja niiden syiden etsimiseen. Tama
siitdkin huolimatta, ettd suuri osa tyovaestosté voi verrattain hyvin, pitad tyostaan ja
suoriutuu siind hyvin (Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56). Ndiden ndkdkulmaerojen
tiedostaminen on tarkeda siksi, ettd tutkimuksissa l16ydetaan sitd, mita niilla etsitaan.

Tulokset puolestaan muokkaavat keskustelua tydelamasta.

Kaiken kaikkiaan tyota tutkitaan Suomessa varsin monipuolisesti. Saannollisesti toistuvia
selvityksia ovat muun muassa Tilastokeskuksen tydolotutkimus, ty6- ja
elinkeinoministerion tydolobarometri ja Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys -tutkimus.
Pitkittaistutkimus tuo esiin arvokasta tietoa siitd, mihin suuntiin tyéeld&mén tendenssit ovat
menossa. Kansainvalista vertailuaineistoa tuottaa muun muassa Euroopan elin- ja tydolojen
kehittdmissaatio. Tyon tutkimuksen haaste, ja toisaalta kiehtovuus, piilee siind, etta
yleisesti hyvaksyttyja maaritelmié ja standardeja hyvélle tyolle ja tydelamalle ei ole
olemassa (Taipale, Selander, Anttila & Nétti 2011, 487).

2000-luvulla toden teolla kdaynnistyneen positiivisen psykologian ja vallalla olevien
johtamisoppien mukaan ty0 ei ole ihmiselle vain rasite tai keino elattaa itsedén, vaan myos
luovuuden, itsensé toteuttamisen ja onnistumisen areena. Tyo ja tydhyvinvointi ovat
merkittava osa laajempaa persoonan hyvinvointia. Inhimillinen pddoma on tunnistettu
organisaatioiden erityiseksi voimavaraksi, johon vaikuttaminen tapahtuu tyéhyvinvoinnin
kautta (Manka 2015, 10-11). Tyon imulla on yhteys yleiseen tyytyvaisyyteen elamassa ja
kaanteinen yhteys masennusoireisiin (Upadyaya, Vartiainen & Salmela-Aro 2016, 104).
Positiivisten aspektien etsimiseen Suomessa ovat haastaneet muun muassa
ty6olobarometrin osoittama lamavuosien aikana koettu tyoelaman heikkous ja elakkeelle

jaanti-ian laskeminen huolestuttavasti (Julkunen 2014, 71-73).

Erdiden aikalaisanalyysien mukaan tydeldma ei ole vain jatkuvassa muutostilassa; se on
suoranaisessa murroksessa. Moninaisten muutosten ja kehityskulkujen péaallekkéisyyden
vuoksi kokonaiskuva on hahmottumaton, eikd murroksen nimedminenk&én ole helppo
tehtdva. Puhutaan epdmaaréisesti “uudesta tyostd”. (Julkunen 2014, 18.) Osittain kdynnissa
olevat prosessit ovat suorastaan vastakkaisia toisilleen, eika ole yksinkertaista ndhda, mihin
tyoeldma Suomessa 2010-luvulla todella on menossa. On toisaalta kysytty, onko

meneill&an jokin erityinen murros vai onko kyseessa liike, jota tydeldmdssa on nahty niin
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kauan kuin sitd on tutkittu. Selvaa on kuitenkin, ettd muutokset - kuten digitalisaatio,
globaalisaatio, prekarisaatio, robotisaatio, tydsuhteiden epdvarmuus ja postmodernin
tietotyon tydaikakésitys — ovat rajuja seka yksiloiden ettd yhteiskunnan kannalta. Tyon
maaréé ja laatua koskevien vaatimusten kasvusta ollaan myds jokseenkin yksimielisia
(Julkunen 2010, 39).

Huolipuheen lisdksi tydelaman tutkijat ovat nostaneet esiin huomattavaa edistymista
tyoelamakaytannoissa. Erilaiset totuudet ovat voimassa yhtd aikaa riippuen tyon
luonteesta, yksittaisestd tyOpaikasta tai siitd, mista lahteesté tyon rahoitus tulee. Eri
sukupolviin kuuluvien tydntekijoiden kokemusmaailmat voivat poiketa toisistaan. Nuoret
sukupolvet tuovat korostuneesti esiin tyon ja omien arvojen yhteensopivuutta tyon
mielekkyydessé. Toisaalta nayttéa siltd, ettd sukupolviajattelu saattaa olla liioiteltua, ja
kaytannot sittenkin sulautuvat toisiinsa vuosikymmenten varrella. (Henttonen & Lapointe
2015, 18-21.)

2.4 Kolmas sektori tyonantajana

Kolmannen sektorin méaritelma tulee nelikentastd, jonka muut toimijat ovat yksityinen
sektori (markkinat), julkinen sektori (valtio ja kunnat) seka neljanten& sektorina perhe ja
kotitaloudet. Kolmannen sektorin erityisluonteeseen kuuluvat aatteellisuus,
yleishyodyllisyys ja voittoa tavoittelematon toiminta, vapaaehtoinen kansalaistoiminta seka
vapaaehtoiset luottamushenkilt organisaation johdossa (Ruuskanen ym. 2013, 11).
JarjestOjen — rekisterdityjen yhdistysten ja saatididen — lisaksi kolmanteen sektoriin
voidaan laskea kuuluviksi muita kansalaisyhteiskunnan voittoa tavoittelemattomia

toimijoita.

Suomessa on Y hdistysrekisterin mukaan noin 135 000 rekisterdityd yhdistysta. Niista noin
10 000 toimii sosiaali- ja terveysalalla, ja néill& sote-jarjest6illa on yli miljoona jésenta.
Valtaosa sote-yhdistyksista toimii tdysin vapaaehtoispohjalta, ilman palkattuja
tyontekijoita (Jarjestbbarometri 2016, 148).
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1990-luvun loppupuolelta 2010-luvun alkupuolelle asti koettiin kolmannen sektorin

tyonantajaroolissa ennenndkeméton kasvu. 1990-luvun laman jélkeisisté vuosista vuoteen
2011 palkkatydvuosien kasvua oli peréti 70 %, ja tydnantajaroolissa toimivien jarjestdjen
lukuméara tuplaantui. Vuonna 2011 henkil6tydvuosia tehtiin 77 000, eli kdytdnndssa joka

20. henkilotyovuosi Suomessa Kirjattiin kolmannelle sektorille. (Ruuskanen ym. 2013, 10.)

Sosiaali- ja terveysalan tydnantajaroolissa toimivia jarjest6ja oli vuonna 1990 noin 1000, ja
henkildtydvuosia 21 000. Vuonna 2014 vastaavia jarjest6ja oli noin 1300 ja
henkilotydvuosia 30 000. Tassa valissé luvut olivat kayneet jo korkeammallakin (2005:
1500 / 34 000). (Jarjestobarometri 2016, 48.)

Kasvuun vaikuttavia tekijoita oli muun muassa kolmannen sektorin puskurirooli 1990-
luvulla. Kunnat alkoivat ndhda mahdollisuuksia kolmannen sektorin tuottamissa
palveluissa ja alkoivat tilata niitd enenevassd maarin. Kolmannen sektorin rooli muuttui ja
vahvistui suhteessa valtion ja kuntien tuottamaan ja yllapitdmaan hyvinvointivaltioon.
Projektitoiminta muun muassa Euroopan sosiaalirahaston rahoittamana laajeni
voimakkaasti. Kolmas sektori vahvistui paitsi kansalaisyhteiskunnan toimijana, myos

tyo6llistdjana ja sosiaalisen pddoman kanavoijana. (Koistinen 2014, 47-49.)

Kolmannen sektorin kasvaneesta tyontekijamaarasté huolimatta jérjesttt ovat edelleen
henkilomaaraltaan pienid: tydpaikoista 40 % on alle kymmenen hengen tydyhteisoja
(Ruuskanen ym. 2013, 44). Pienuus ei automaattisesti tarkoita toiminnan ketteryyttd, mutta
edellytykset ovat kuitenkin olemassa. Raija Julkusen (2010, 25) mukaan “jaykkyys,

pysédhtyminen ja hitaus ovat niin suorituskyvyn kuin innovatiivisen hengen vihollisia.”

2.5 Jarjestotyon professionaalistumisen haaste

Jarjestdjen muuttunut rooli suhteessa yksityiseen ja julkiseen sektoriin on vaikuttanut
ammattitaidon odotuksiin jarjestojen palkkatydssa. Hyvinvointivaltion rakentamisen
kukoistuskaudella jarjestdjen ty6é néhtiin epdammattimaisena ja panokset keskitettiin
julkisen sektorin palveluihin. Vield 1980-luvulla toimintoja siirrettiin jarjestoilta julkiselle

sektorille (Mo6ttonen & Niemeld 2005, 32). 1990-luvun lama ja taloudelliset paineet saivat
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kunnat kd&dntdmaan katseensa jarjestoihin ja niiden mahdollisuuksiin paikata lakisaateisia
palveluita ostopalveluina sek& osallistua tyollistdmiseen. (Ristolainen, 2015, 11.) Pasi
Saukkosen (2013, 13-15) mukaan kolmannen sektorin muutokset ovat osa yhteiskunnan
yleisia kehityskulkuja. Yhdistykset perustetaan tietyssé yhteiskunnallisessa tilanteessa,
mutta autonomiastaan huolimatta ne heijastelevat kdynnissa olevia muutoksia toimintaansa
sopeuttamalla. Parhaimmillaan muutoksiin ei vain sopeuduta, vaan menestyva organisaatio

reagoi proaktiivisesti (Julkunen 2010, 43).

Uusi julkishallinnon johtaminen (New Public Management, NPM) on tehnyt markkinoiden
normeja ja menetelmia tutuksi seké julkisella ettd kolmannella sektorilla 1980- ja 1990-
luvulta alkaen (Billis 2010, 6). NPM on tuonut vaikutteita puhetapaan korostaen muun
muassa strategista johtamista, tuloksellisuutta, tehokkuutta ja arvioinnin merkitysté.
Sosiaaliset yritykset alkoivat ndkya maailmalla 1990-luvun alkupuolella. Jo organisaation

nimi viittaa synteesiin kolmannen sektorin, julkisen ja yksityisen sektorin valilla.

Kansalaisjarjest6jen toiminnassa on ollut ndhtavissa enenevassa méaérin vaikutteita
yrityksilta ja julkisilta organisaatioilta. Kolmannen sektorin toimijoista on puhuttu niin
sanottuina hybridiorganisaatioina (ks. Billis 2010). Hybridi on erilaisten sektorien
ominaisuuksien yhdistelmé, jossa hallinto, operationaaliset periaatteet ja toimintakentta
ovat omaksuneet piirteitd muilta sektoreilta. Kehitys ei ole ollut sattumanvaraista, vaan
kiristyva taloudellinen tilanne on saanut etsiméén ja painottamaan kolmannen sektorin
organisaatioiden potentiaalia. 2000-luvun alkuvuosina kolmannen sektorin
mahdollisuuksiin suhtauduttiin optimistisesti. Toisaalta on esitetty pelkoja jarjestdjen
ytimen menettamisestd hintana yhteistyolle ja vastuunotolle yhteiskunnassa. David Billis
(2010, 11) katsoo, ettd nakopiirissa ei ole paluuta aikaisemman kaltaisiin, selkeisiin

organisaatiorajoihin.

Jarjestdjen tyon painopisteen siirtyminen vapaaehtoistyosta kohti palkattua tyovoimaa,
korostunut mittaaminen ja tyon vaikuttavuuden osoittaminen seka rahoituksen
projektimaisuus ovat asettaneet uusia haasteita. Palveluiden tuottamista ei voida
organisoida vapaaehtoispohjalta laadun, vastuukysymysten ja jatkuvuuden varmistamisen
vuoksi (Ruuskanen ym. 2013, 24). Suomalaisten koulutustaso on tasaisesti noussut, ja se
nakyy seké jarjestojen tyontekijoiden koulutustaustassa ettd useimpien jarjestéjen jasen- ja

asiakaskunnassa. Tama on nostanut laadullisia odotuksia ja tavoitetasoa jarjestdjen
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toiminnassa. Heidi Ristolaisen jarjestotyota koskevassa selvityksessé (2015, 17) perati

75 prosentilla vastaajista (n = 842) oli ammattikorkea- tai korkeakoulutasoinen tutkinto.
Vastaajista 23 % ilmoitti toimivansa esimiestehtavissa, 35 % asiantuntijatehtévissa ja 42 %
tyontekijana. Tallainen henkildstoryhmajako ei kuitenkaan valttamatta ole selkeydestaan
huolimatta perusteltu, silla monien jarjestotyontekijéiden toimenkuvaan kuuluu tehtavia
useammasta tai kaikista kategorioista.

Kirsikka Selander ja Petri Ruuskanen (2016, 81) esittavat, ettd muutokset jarjestojen
institutionaalisessa ymparistossa ovat tehneet jarjestotyosté intensiivisempaé kuin
aikaisemmin. Sill& on ollut tytelamé&é heikentdvaa vaikutusta. Jérjestot ovat lisddntyneen
palvelutuotantonsa myota siirtyneet julkisen sektorin puskureiksi, mika nakyy
korkeampana maéaraaikaisten tyosuhteiden osuutena (21 %) verrattuna julkiseen (17 %) ja
yksityiseen sektoriin (6 %) (emt. 89). Niin sanotun psykologisen tysopimuksen
solmiminen tyontekijén ja tyonantajan vélilla voi kérsia siité, ettd tyd on luonteeltaan
epavarmaa. Heikko psykologinen tydsopimus heikentaa tyon laatua, vahentaa sitoutumista
ja kehittdmisorientaatiota. (Viitala 2013, 85.) Seké vapaaehtoisesti ettd vastentahtoisesti
maaréaikaiset tyontekijat tarvitsevat pysyvia tyontekijoitd enemman perehdytysté
vaihtuvuuden takia. Osaaminen ei ehdi optimaalisesti kehittya, ja toisaalta tietoa ja
osaamista valuu organisaatiosta pois projektien ja hankkeiden loppuessa. Toisaalta
tyontekijan osaamispadoma todennékaisesti pysyy kolmannella sektorilla, silla
jarjestotyontekijat pysyvat mielelldan pitkdan kansalaistoiminnan parissa. Johtotehtavissa
toimivista kolmannes oli tyoskennellyt alalla yli 20 vuotta. (Ristolainen 2015, 12, 19.)
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3 TEORIA JA KASITTEET

3.1 Ty6hyvinvoinnin jaljilla

Tyoterveyslaitoksen (2017) mukaan “tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja
tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja
heiddn mielestdén tyo tukee heiddn elaménhallintaansa.” Tyon ja tydntekijan hyvinvoinnin
valista suhdetta on tutkittu paljon, silla jo 1800-luvulla alettiin ymmartaa, etta hyvinvoivat
tyontekijat ovat parempia tydssaan (Viitala 2013, 31). Tieteellinen liikkeenjohto
(taylorismi) sai uuden tiedon my6té antaa tilaa humanistiselle koulukunnalle, ja Maslown
tarvehierarkian tasot tulivat tutuiksi tydeldamakontekstissa. 2010-luvulla tyén imussa

ldhestytéan jo kasitteellisté huippua, itsensé toteuttamista, tydssa.

Raija Julkunen (2014, 89) kuvaa Frederick Herzbergin 1950-luvulla esittdmaa
kaksifaktoriteoriaa, jonka toisessa vaakakupissa on kannustimia ja motivoitumista ja
toisessa puutteellisia tydoloja. Pelkkien materialististen reunaehtojen kunnossa olo ei riita
tuottamaan tyon imun kokemuksia. Tyota on rikastettava siséllollisin ja sosiaalisin keinoin.
Niin sanotun fasettindkokulman mukaan on luonnollista, ettd tyontekija voi
samanaikaisesti olla kriittinen jotain tyon osa-aluetta kohtaan ja hyvin tyytyvdinen
johonkin toiseen. Tyytyméttomyytta aiheuttavat tekijat eivat valttamatta lainkaan heikenna
niita osa-alueita, jotka lisdavat tychyvinvointia. (Jokivuori 2002, 60.) Tallainen asetelma
vaikuttaa vallitsevan jarjestotyontekijoilla, jotka ovat yhté aikaa julkista ja yksityista
sektoria Kkriittisempia tyon organisoinnin suhteen ja kokevat muiden alojen tyontekijoita
useammin tyon imua. Tyon hyvien puolien vahvistaminen on monilla tyépaikoilla
toimivampi tapa lisatd tydhyvinvointia kuin tyon vaatimusten vahentaminen (Manka 2015,
93).

Karin Kreutzer ja Urs J&ger (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd samassa jarjestossa
toimivat vapaaehtoiset ja tyontekijat kuvailivat jarjestoaan eri tavoin. Toisaalta
vapaaehtoiset eri potilasjarjestdissé ja eri maissa kuvasivat omia jérjestdjdan keskendén
samantyylisesti, samoin eri jarjestdjen tyontekijat omia organisaatioitaan. Tutkijat

méérittelivat vapaaehtoisen identiteetin ja tyontekijan identiteetin. Ndma identiteetit voivat
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ristetd henkil6ll4, joka on ensin ollut vapaaehtoinen tai edelleen tekee vapaaehtoisty6té
omassa tydorganisaatiossaan. Jarjestoissa on melko tyypillista, etté erityisesti
johtotehtéviin tullaan vapaaehtoistoiminnan kautta. Joka kahdeksas (12 %) on ennen
tyésuhdettaan tehnyt vapaaehtoistyota nykyisessa tydpaikassaan (Ruuskanen ym. 2013,
44).

Jarjestdjen siséista erityislaatuisuutta, vapaaehtoispohjalta toimivan luottamusjohdon ja
tyontekijoiden jannitteita on kuvattu jarjestokentéan epamieluisaksi salaisuudeksi (Pearce
1993, 177). Eri lahtokohdista jarjestoon tulleiden toimijoiden kokemusmaailmat ja
painottamat asiat eroavat toisistaan. Tama on kuitenkin se kombinaatio, jolla kdytdnnon
tydelamakysymyksia jarjestoissa ratkotaan tydlainsdadannon puitteissa. Jarjestojen
toiminnanjohtajia ei tydsuhteen osalta rinnasteta yritysten toimitusjohtajiin, vaan muihin

jarjestojen tyontekijoihin (Pahta & Hakkarainen 2011, 28).

Suomi on eurooppalaisittain karkimaita tyoelaméajoustoissa (Néatti & Anttila 2012, 155).
Tyontekijalahtoiset joustot (vrt. tydnantajalahtdiset) ovat yhteydessa tydntekijoiden hyvééan
saatavuuteen rekrytointitilanteessa, parempaan sitoutumiseen, véhaisempiin poissaoloihin
ja vaihtuvuuteen, lisddntyneeseen tyotyytyvéisyyteen, tydmaaran parempaan
tasoittumiseen sekd organisaation yleiseen menestykseen (emt. 159—160). Korkean
autonomian omaava tyontekija kokee koherenssia eli tunnetta tyon hallittavuudesta
(Jarvensivu & Piirainen 2012, 81). JarjestOissé korkeaa autonomiaa koetaan erityisesti
ty6ajan suhteen, mutta myds tehtdvdautonomia on korkeampi kuin muiden sektoreiden
tyontekijoilla. Osaamisautonomia oli samaa luokkaa julkisen sektorin kanssa ja jonkin
verran yksityista sektoria matalampi. Autonomian kaantépuolena voidaan pitaa

tyGprosessien intensivoitumista. (Ruuskanen ym. 2013, 59-60.)

Korkea autonomia voi adrimmaisessd muodossa olla rajattomuutta tai johtamisen puutetta.
Esimiehen tehtdva on huolehtia tydaikalainsdddanndn noudattamisesta, riittavasta
palautumisesta ja tydyhteison koheesiosta. Esimiehen pitd4 edustaa ryhméansé ja
esimerkilld&n osoittaa yhdessé sovittuja toimintatapoja (Haslam, Reicher & Platow 2012,
265).
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3.2 Job Demands-Resources -teoria

Tiedetddn, ettd tyon vaatimukset, kuten tyopaine, emotionaalinen kuormittavuus ja roolien
ristiriitaisuus, voivat johtaa uupumukseen. Toisaalta esimerkiksi sosiaalinen tuki, palaute ja
tyon itsendisyys voivat lisdta motivaatiota, tydssa oppimista seka tyéhon ja organisaatioon
sitoutumista. Naita kysymyksié tarkastelee Job Demands-Resources -teoria (JD-R) eli
tyén vaatimusten ja voimavaratekijoiden teoria. (ks. esim. Bakker & Demerouti 2007.)
Tyon vaatimukset ovat fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvia
tekijoitd — kuten melu, aikapaineet, tyéilmapiiriongelmat ja tyon epavarmuus - jotka voivat
muuttua stressaaviksi, ellei tyontekijalla ole mahdollisuutta riittavassa maarin palautua
niistd. Tyodn voimavaratekijat eli resurssit ovat vastaavasti fyysisid, psykologisia,
sosiaalisia tai organisaatioon liittyvié tekijoitd, jotka ovat tyon suorittamisen kannalta
keskeisid, vahentévat kuormittavuutta ja saavat aikaan henkilokohtaista kasvua, oppimista
ja kehitysta. Voimavaratekijat voivat olla esimerkiksi hyvia vaikutusmahdollisuuksia
ty6ssd, saatua palautetta tai hyvaa johtajuutta. (Makikangas ym. 2005, 57; Selander 2015,
1395.; Upadyaya ym. 2016, 102).

Vaatimukset ja voimavarat vaihtelevat ammatista, tyopaikasta ja yksilosté toiseen. Ne ovat
tilannesidonnaisia siten, etta erityisen haastavissa tilanteissa kéytettavissa olevat resurssit
voivat tulla nakyvammiksi. Tassa on selked kytkos tyon imuun, silla sen merkitys tulee
kirkkaimmin esiin juuri silloin, kun tydpaine on kovimmillaan. Ty6n imua kokeva toimii
koko tydyhteison hyvéksi (Hakanen 2011, 23).

Job Demands-Resources -teoria valikoitui tdhan tutkimukseen, koska se huomioi
kokonaisvaltaisesti sekd tyon positiiviset etta negatiiviset indikaattorit, ja sen, ettd ndma
voivat olla eri organisaatioissa ja yksiloilla painottuneet eri tavoin. Sen etuna on selkeys,
mutta haittana voi vastaavasti pitaa yksinkertaistamista. Tyon osatekijat eivat ole
dikotomisesti joko vaatimuksia tai voimavaroja. Esimerkiksi aikapaine tai nopeatahtisuus
voivat lisatd tyon imua tiettyyn maaréén asti, minké jalkeen ne alkavat vahentaa sitéa.
Selander kritisoi JD-R-teoriaa niin ik&an siit4, ettd se ei huomioi kolmannen sektorin

tyontekijoiden ideologista orientaatiota (Selander 2015, 1396, 1406).
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Tyon imun mallissa analyysia on kehitelty pidemmalle tunnistaen, ettd tyontekijan
ihannetila ei olekaan yhdistelmé alhaiset vaatimukset ja korkeat resurssit, kuten JD-R-
teoriasta voisi yksinkertaistaen paatella. Seuraavassa alaluvussa tutustutaan tyén imun

kasitteeseen tarkemmin.

3.3 Tyon imu syntyy onnistuneista ponnisteluista

Tyon imun (work engagement, job engagement, employee engagement) kasitteen luojana
pidetadn Utrechtin yliopiston professori Wilmar Schaufelia. Hanen ty6ryhménsa osoitti
vuosituhannen vaihteessa, ettd tyduupumus ja tyon imu ovat toisistaan irrallisia ilmioité,
eivat saman janan aaripditd. Tyon imu on melko pysyva, yksittéista tehtdvasuoritusta
ajallisesti pidempi, mydnteinen tunne- ja motivaatiotila. (Mékikangas ym. 2005, 69.)
Suomen kielen termi ”tyon imu” on tutkija Jari Hakasen k&&nnds. Se on viime vuosina
yleistynyt kuvattaessa tyontekijan kokemia positiivisia tuntemuksia tyossa, seka
tutkimuskirjallisuudessa etta sen ulkopuolella. Hakanen toteaa alkuperéisen termin
yhdistavan tyon ja sen tekijan yhteen semanttisesti suomennosta paremmin, mutta

suomennoskin tuo ilmion eri ulottuvuuksia esiin. (Hakanen 2004, 230.)

Tyon imuun liittyvié alakésitteitd ovat tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja
uppoutuminen (absorption) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 74).
Lahikasitteitd ovat intrinsic motivation, commitment ja flow, jotka viittaavat tarmokkuutta
ldhelld olevaan siséiseen motivaation, niin ik&&n omistautumiseen ja uppoutumista
kuvaavaan flow-tuntemukseen, jossa ajantaju voi kadota (Selander 2015, 1394-1395).
Tybhyvinvointia ei ndin ollen maérita enda vain negaatioiden - kuten stressi, tyduupumus

ja sairastaminen — poissaolo (Hakanen 2014, 340).

Tyon imu on késitteend vaikeasti méérittyva. Kirjallisuudessa esiintyvéat maaritelmét
tuntuvat olevan sukua toisilleen verbalisoiden samaa ilmi6ta eri nékokulmista. Ytimekk&an
ja yksiselitteisen maaritelmén muodostaminen on vaikeaa jo eri kielten vélisten erojen

VUOKSI.
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”Tyon imu (work engagement tai employee engagement) tarkoittaa tyossa
koettua aktiivista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat
tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset (Schaufeli
2002b). Tyon imua on, kun aamulla téihin mennessaan yleensa kokee hyvéa
mieltd ja tuleva paiva herattdd myonteisia odotuksia. Tyon imua kokeva pitaa
tyotaan enimmakseen merkityksellisend, inspiroivana ja innostavana ja on
siitd ylped. Parhaimmillaan tyo tarjoaa myds mahdollisuuden uppoutua
johonkin tehtévaan niin ettd ajan kuluminen unohtuu, ja myos talldin
todenndkdisesti kokee tyon imua. Tyon imussa olo on energinen ja
innostunut, ja ty6 tuntuu tarkeélta ja parhaimmillaan aika tuntuu kuluvan
kuin siivilld.” (Hakanen 2014, 342.)

Kirjallisuudessa on tuotu esiin, ettd on syyta tehdd ero tyéhyvinvointia ja hyvaa tydssa
suoriutumista edistavasté tyon imusta ja pakonomaisesta, pahimmillaan burn-outiin
johtavasta imusta, josta kdytetddn termejé tyoholismi, tydnarkomania ja “tyoppoys” (Ks.
esim. Innanen, Tolvanen & Salmela-Aro 2014). Tasapainoista intohimoa ty6ta kohtaan
luonnehtii energisoituminen, tydsta nauttiminen ja elaman muihinkin osa-alueisiin
panostaminen. Pakkomielteisessa intohimossa saatetaan hakea sisdista tai sosiaalista
hyvaksyntéd, ja kohtuuttomasta tyoméaarasta huolimatta tyo tayttaa ajatukset vapaa-

ajallakin henkilon kykenematta irrottautumaan niista. (Hakanen 2014, 351-352.)

Tutkimustietoa tyon imusta on tieteenhaaran nuoruuden vuoksi vield rajoitetusti saatavilla.
Kirjallisuus tuntee esimerkin Yhdysvalloista, jonka mukaan tyontekijat omistautuivat
tyoyhteisolleen siind méaarin, etta se verotti heidan voimavarojaan perheen piirissa.
Suomalaisten hammasladkarien keskuudessa tehty tutkimus osoitti nollakorrelaatiota
tarmokkuuden ja omistautumisen seka tydholismin valilla. Johdonmukaisesti tyoholismi
sen sijaan korreloi tyduupumuksen kanssa. Suomalaiset tutkimukset ovat toistaiseksi
yksimielisesti tukeneet nékemystd, jonka mukaan tyon imu yhdistyy positiivisiin
ilmenemismuotoihin muussa elaméssé. Se on vaikuttanut myonteisesti yleiseen
hyvinvointiin, terveyteen ja perhe-eldmaan. Yksinkertaisten kausaalimallien sijaan
positiiviset voimavarat ty6ssa ja muussa eldmassa nayttavat toimivan systeemisesti,
kaksisuuntaisesti ja kasautuen. (Hakanen 2004, 230; Hakanen 2014, 349-350.)
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TyShyvinvointi on ilmiénd monitahoisempi kuin vastakohta “tyopahoinvoinnille” tai
tybuupumukselle. Se on tasapainotila, jossa tydskentelyolosuhteet mahdollistavat
tyontekijan kukoistuksen. Paradoksaalisesti kaiken ollessa todella hyvin, ihminen ei
valttamatta koe tyon imua, vaan tyytyvaisyyttd. Tydn imussa tyontekija on innostunut,

kokee mielihyvad ja hanen vireystasonsa on korkea. (Hakanen 2014, 343.)

Korkea vireystilan taso

A

AHDISTUS INNOSTUS

Tydholisti

Stressaantunut Tyonimussa

Mielipaha 4 } Mielihyvd
Leipadntynyt Tyytyvdinen
TyGuupumus Viihtyy tydssddn
MASENNUS VIIHTYVYYS
v
Matala vireystilan taso

KUVIO 1. Ty6hyvinvointia kuvastava nelikenttd (Hakanen 2014, 343; ks. my6s esim.
Hakanen 2004, 28; Le Blanc, de Jonge & Schaufeli 2008, 130; Hakanen 2011, 24;
Schaufeli & Salanova 2014, 302; Manka 2015, 33). Akseleina kulkevat
mielihyva-mielipaha ja vireystaso siten, ettd tyon imua koetaan, kun sek& mielihyvén taso
etta vireystaso ovat korkealla. Korkea mielihyvén ja matala vireystilan taso tuottavat
tyotyytyvaisyyttd, jossa tyon imulle tyypillistd ponnistelua ei esiinny. Molempien tasojen
ollessa matalalla tyontekija on alivireinen. Korkea vireystila ja matala mieliala tuottavat
stressid. Vaikka tassé lohkossa vireystila on korkea tyon imun tapaan, on lopputulos
negatiivinen. Kaikkien tuntemusten intensiteetti kasvaa poispéin ympyran keskipisteesta
mentéessd, mika tuottaa eriasteisia lopputuloksia, esimerkiksi samassa lohkossa
leipd@ntymisté tai sit vakavampaa tyouupumusta.

Tyon imu on tapana esittdd nelikenttand, joka on elaboroitu malli Karasekin

tyostressiteoriasta ja sen tyon hallinnan ja vaatimusten mallista. Ylistimulaatio ja burnout
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ovat tutkitumpia kuin alistimulaatio, kyll&&ntyminen ja kiinnostuksen puute ty0ssé, vaikka
molemmat tilat ovat kuluttavia. Tyon imu on ndille kummallekin ilmidlle vastakkainen
olotila. (Schaufeli & Salanova 2014, 298-299.) Nelikentta tekee nakyvaksi sen, etta tyon
imu on ilmidn& monimutkaisempi kuin dikotominen jana, jonka toisessa paassé olisi

“tyopahoinvointia”.

On tarkedd mieltaa, ettd mikaan tyo sinénsa ei tarjoa jatkuvaa mahdollisuutta tyon imun
kokemukseen. Toisaalta ty6hon leipdantyminen tai tyossa uupuminen eivét ole
vagjadmaton kohtalo missaan tehtavéssa. Néaita kaikkia koetaan samassa tyossa riippuen
yksilon voimavaroista, tydtehtavisté ja olosuhteista. Todennékoisyyttd kokea tyon imua ei
voi palauttaa yksistdén persoonaan, vaan vaikuttavia tekijoita on useita. (Hakanen 2014,
345-346.) Alasta riippumatta tyon imua kuvaa melko korkeaksi tai korkeaksi, eli tyon
imun kokemuksia on v&hintddn muutaman kerran viikossa, 59 % suomalaisista. Niinkin
merkittava osuus kuin 22 % suomalaisesta tydvaestdsta kokee tyon imua paivittéin,
toisaalta saman verran (23 %) vastaajista kokee tyon imua vain muutaman kerran
kuukaudessa. (Tyoterveyslaitos 2001-2013, n = 65.000) Opetusalalla naiset, maaraaikaiset,
alle viisi vuotta tai yli 30 vuotta tydssaan toimineet seka pitkaa tyoviikkoa tekevat

raportoivat muita vastaajia suuremmasta tyon imusta (Hakanen 2004, 239, n = 3365).

Tyon mielekkyys ei rakennu sen helppoudesta tai hauskuudesta. Se ei noudata hedonistisen
nakokulman ideaa, silla tydn imussa ei tavoitteena ole mielihyvan kokeminen, vaan tyon
imun avulla tyontekija selvidé vaativistakin tehtévista. Se saa ihmisen ponnistelemaan ja
kohtaamaan haasteita. (Hakanen 2011, 18-19.)

”Pikemminkin tyon imussa ty0 energisoi tyontekijdd, mutta toisaalta tyon
imuun liittyy aloitteellisuus ja uusiin haasteisiin tarttuminen, jolloin véliton
kokemus ei useinkaan ole se, ettd tydssa on kivaa. Sen sijaan vahva
mielekkyyden kokemus luonnehtii tydn imua: tahén tehtdvaan panostaminen
kannattaa! Mielihyvan kokemus syntyy onnistuneista ponnisteluista
(Hakanen & Roodt 2010).” (Hakanen 2014, 344.)

Hyva johtaminen edesauttaa tyon imun kokemuksia seké sellaisenaan ettd varmistamalla

muiden edesauttavien tekijoiden ldsndoloa tydpaikalla ja tydyhteisdssa. Hyvé johtaja
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edistédd oppimista ja auttaa tyontekijoita kehittymaan tyéssaan. Onnistumisten ja tyon
merkityksellisyyden nékyvéksi tekemisessa esimiehell& on keskeinen rooli. (Hakanen
2014, 353-354.) Tyon imu on kuitenkin kytkoksissé tyontekijan henkilékohtaisiin
voimavaroihin ja sisdiseen motivaatioon sek& innostavaan ja turvalliseen tydyhteisoon,
jolloin johtaminen asettuu yhdeksi - joskin keskeisen tarkedksi — tyon imun

mahdollistajaksi muiden joukossa.

3.4 Tyon imu kolmannella sektorilla

Ty6n imun mittaamiseen voidaan kdyttaa Utrecht work engagement -mittaristoa.
Suomalaisessa kolmannen sektorin palkkatyotd koskevassa tutkimuksessa (Ruuskanen ym.

2013) tarmokkuutta mitattiin vaittamilla:

1. Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.
2. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi ty6ssani.
3. Aamulla herétty&ni minusta tuntuu hyvalta lahted toihin.

Omistautumiseen liittyvat vaittamat olivat:

1. Olen innostunut tydstani.
2. Tyoni inspiroi minua.

3. Olen ylpeé tyostani.

Uppoutumista mittasivat vaittamat:

1. Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni.
2. Olen taysin uppoutunut tyéhoni.

3. Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan.

Vastaajia pyydettiin vastaamaan asteikolla 0-6: 0 = en koskaan, 1 = muutaman kerran
vuodessa tai harvemmin, 2 = kerran kuukaudessa tai harvemmin, 3 = muutaman kerran
kuussa, 4 = kerran viikossa, 5 = muutaman kerran viikossa, 6 = paivittdin (Schaufeli &
Bakker 2003, 48).



25

Kyselyssa kolmannen sektorin tyontekijat ilmoittivat kokevansa tyon imua keskimaarin
muutaman Kkerran viikossa (4,71). Johtajat (4,91) kokivat tyon imua useammin kuin
asiantuntijat (4,72) ja muut tyontekijat (4,61). Sosiaali- ja terveysjarjestoissa tyon imua
koettiin saman verran (4,75) kuin kolmannella sektorilla keskimaéarin. Pienissa, alle
kymmenen hengen (4,77) ja keskikokoisissa (4,72) organisaatioissa tyon imun kokemukset
olivat jonkin verran tavallisempia kuin suurissa, yli 50 tydntekijan organisaatioissa (4,57).
Yllattden méaaraaikaisissa tydsuhteissa olevien tyon imun kokemukset eivat olleet
alhaisempia kuin pysyvissa tyosuhteissa olevien - tdima huomio tosin vastaa aikaisemmin
opetusalalta saatua tulosta. Kaiken kaikkiaan erot kolmannen sektorin sisalla olivat hyvin
pienid. (Selander 2015, 1403.)

Tyoterveyslaitoksen aineistossa Suomessa eri alojen yleinen keskiarvo tyon imun
kokemuksille oli 4,26. Nain ollen kolmannella sektorilla tyén imun kokemukset olivat
yleisempid kuin suomalaisilla tydntekijoilla keskimaarin. Syiksi on arveltu muun muassa
jarjestotyon asiantuntija- ja johtajavaltaisuutta, seké vapaaehtoisten omistautuneisuuden
siirtymisté palkatuille tyontekijoille. (Ruuskanen ym. 2013, 80.)

Jarjestokentalld tyon imua kokevat erityisesti johtotehtdvissa olevat ja korkeakoulutuksen
saaneet. Vanhemmat tyontekijat kokevat tyon imua useammin kuin nuoret. Kiire ja tyon
ennakoimattomuus véhentavét tyon imua. Tosin Kiireen osalta yhteys ei ole lineaarinen,
silla kohtuullinen kiire voi motivoida, kun taas liiallinen tai pitkdaikainen kiireen tuntu
vahentévat tyén imua (vrt. ns. Warrin vitamiinimalli). Jarjestoissa tyon imua lisdaviksi
tekijoiksi nousivat tyon hallintamahdollisuudet, kykyjen kayttdmahdollisuudet, esimiesten
ja kollegoiden tuki seka yhteiskunnallinen motivaatio. (Ruuskanen ym. 2013, 79-83.)
Tyon hallinta ja tyontekijoité arvostava organisaatiokulttuuri ovat osoittautuneet tarkeiksi

tyon imun kannalta monenlaisissa tyopaikoissa (Makikangas ym. 2005, 71).

Kirsikka Selander on artikkelissaan (2015) tuonut tyon imun alakasitteiden rinnalle
yleishyddyllisen motivaation (public service motivation) ja arvokongruenssin (value
congruence). Yleishyddyllisen motivaation omaavat ja tyénantajatahonsa arvot jakavat
tyontekijat kokivat enemman tyon imua riippumatta tyon vaatimuksista ja kaytettavissa
olevista voimavaroista. Tamén pohjalta tutkija arvioi, ettd kolmannella sektorilla

ideologinen orientaatio on tarked osa tyon imun kokemuksia. Heidi Ristolaisen
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selvityksessa (2015, n=844) tuli samoin esiin, ettd tyon yhteiskunnallinen merkitys on

olennainen jarjestdjen tyontekijoille.

Esimiehen ja kollegojen tuki on tarkeaa tyén imun kokemusten kannalta (Selander 2015,
1407). Tama ei ole yllattavas, silla tydolotutkimusten mukaan erityisesti naisten tydssa
viihtymisen kannalta tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat merkittavia, ja miehetkin nimesivét
hyvat suhteet tyotovereihin toiseksi tarkeimmaksi viihtymistekijaksi tyon itsendisyyden
jalkeen (Lehto & Sutela 2008, 191).

Johtamis- ja tyon tehostamispuheen rinnalle, mitattavaa ja hallinnoitavaa ihailevan
managerialismin haastajaksi on esitetty tydntekijoiden omaa toimijuutta, jonka my6ta he
voivat ottaa aktiivisen roolin tydssaan ja vaikuttaa sen mielekkyyteen. Mielekkyytta lisaa
erityisesti ndky omasta tyosta itsed laajemmassa kontekstissa. (Henttonen & Lapointe
2015, 11-14.)

Yksilon omia toiminta- ja vaikuttamismahdollisuuksia tydtehtdvan sisalla voidaan kutsua
tyon tuunaamiseksi (job crafting). Siiné tyontekijd muokkaa omista lahtékohdistaan kasin
itse tyotaan, siihen liittyvia ihmissuhteita tai omia ajatuksiaan tyohon liittyen tai sitd, mihin
kaikkeen han kokee tyonsa kytkeytyvan. Néilla toimilla tydntekijé itse voi voimaantua
aktiivisena toimijana ja vaikuttaa tyonsa kokemiseen merkitykselliseksi. Seké yksilo,
tyoyhteiso ettd esimies voivat toimia niin, ettd tydon merkitys tulee aikaisempaa
nakyvammaksi, ja siten mahdollistaa tyén imun kokemusten lisdéantymistad. (Hakanen
2014, 353-356.)

Tyon tuunausta voi tehda vaikuttamalla tydn laatuun tai méaéraan, tai hankkimalla
lisdkoulutusta siita suoriutumiseksi. Vuorovaikutussuhteisiin vaikuttaminen voi koskea
esimerkiksi verkostoitumista tai kokouskéyténttja. Tuunaus ei ole vain tyon tehostamista,
vaan tilan raivaamista omien arvojen ja ammatillisten hyveiden mukaiselle tyolle.
(Henttonen & Lapointe 2015, 98-99.)

Yksilonakokulmaa korostaa muuttuvan tyéeldamén tuottama haaste henkilékohtaisen ja
sosiaalisen identiteetin neuvottelulle. Ammatillisen identiteetin rakentaminen ei koske vain

tyduran alkua, vaan sitd tarvitaan pitkin matkaa. Siihen siséltyvat sek& tyohistoriaan



27

liittyvét tekijat ettd yksilon tulevaisuuden odotukset tydelamalta. Kasitykset itsestd
tyontekijané seké eettiset ja moraaliset ndakdkulmat ty6hon ovat osa tyohon liittyvéaa
identiteettid. (Eteldpelto 2010, 90-92.) Toisaalta asiantuntija- ja ammatti-identiteetit
kehittyvét ja kypsyvat yhteisollisesti.

Kirsikka Selander (2015, 1408) toteaa, etta jarjestdtyon johtamisessa tulisi kiinnittaa
huomiota sosiaalisen tuen ja palautteen maaran lisédmiseen seka toimintatapoihin, jotka
lievittavéat tyon vaatimuksia. Konkreettisena esimerkking hén esittd4d mentorointia, jossa
kokeneempi tyontekija ohjaa ja tukee tyontekijaéd. Han nékee olennaisiksi valitettaviksi
tiedoiksi ja taidoiksi muun muassa tavat, joilla voi hallita tyon intensiivisyytta ja
ennakoimattomuutta. Erityisen hyddylliseksi hdn nékee tdman jarjestojohtajille. Myos
ideologisen orientaation tyon imua lisddvad ominaisuutta voisi hyodyntaa késittelemalla
naita teemoja mentoroinnissa. Mentori voi auttaa tyontekijaa yhdistaméaén omat ja

organisaation tavoitteet.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa esitelladn tutkimuksessa kaytetty metodologia eli tapaustutkimuksen luonne,
haastattelu aineistonkeruumenetelména seka laadullinen sisallonanalyysi. Luvussa

kuvataan myos tutkimuksen aineisto.

4.1 Tapaustutkimus porautuu syvalle

Tapaustutkimus tarkastelee syvallisesti nykyajan ilmi6ta reaalielamékontekstissa.
Tapaustutkimuksen valintaa puoltavat miten- ja miksi-kysymykset tutkimuskysymyksina,
tutkijan rajalliset tai vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa tutkittaviin tapahtumiin seka
tutkittavan ilmion sijoittuminen nykyaikaan tai lahimenneisyyteen. Tapaustutkimuksille on
ominaista, ettd tapauksen ja sen kontekstin vélinen raja on heikosti erottuva. (Yin 2014, 4,
9, 16, 237.) Nama kriteerit tayttyvat tassa tutkimuksessa.

Tapaustutkimus valikoitui menetelmaksi, koska aikaisempaa tutkimustietoa tyén imusta
suomalaisella jarjestokentalld on rajallisesti, ja se on luonteeltaan kvantitatiivista.
Tapaustutkimus mahdollisti tutkijana sukeltaa syvalle jarjestdtyontekijoiden arkeen ja
tyéelaméakokemuksiin tydn imusta ja sitd edesauttavista seikoista, seka tarkastella ilmi6ta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tapaustutkimus ei tyypillisesti lahde hypoteesista,
vaan valaisee ennestdan tuntematonta ilmiota ja lisdd ymmarrysta ilmion ja ympériston
suhteesta (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10).

Uutta, kvalitatiivista aineistoa hankittiin kolmesta jarjestokentén tyopaikasta. Nama
tyOpaikat valittiin sosiaalialan jarjestdjen eri toimintakentiltd: yksi on perhejarjesto, yksi
pitkdaikaisesti syrjaytyneiden parissa tyoskenteleva jarjesto ja yksi surujarjesto.
Tapaustutkimuksessa havaintoyksikdita voi olla vain yksi, mutta jos niitd on enemman, se
mahdollistaa yhtenevdisyyksien ja eroavaisuuksien etsimisen aineistosta sek& aiheen
kasittelyn yksittaistapausta yleisesmmalla tasolla (Alasuutari 2011, 49-50). Kaksi tai

useampia tapauksia ja informantteja tuo lisdéd ndkdkulmia ja luotettavuutta tutkimukseen.
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Mita enemman kilpailevia teorioita tai selityksia aiheelle on I0ydettavissa, sitd suurempi
tapausten maara on tarpeen (Yin 2014, 57).

Tapaustutkimuksessa on mahdollista yleistaa yksityisesté yleiseen teorian ja empirian
vuorovaikutuksen perusteella, mutta tilastollinen yleistdminen ei ole tapaustutkimuksen
tavoite (Peuhkuri 2007, 130). Koska otoskoko on pieni, ei tapaustutkimuksen arvo ole
niinkaan tulosten yleistettavyydessd, vaan siind, miten se kokonaisvaltaisena ja
kontekstisidonnaisena lahestymistapana tuo uutta tietoa ja ymmarrysta tutkittavan ilmion ja

ympéaroivan maailman vélisesté suhteesta.

4.2 Haastattelu antaa aanen tutkittaville

Haastattelu on tyypillinen tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelma. Haastattelun
valintaa tiedonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa puolsi suomalaisittain laajojen ja
tuoreiden kyselyaineistojen (ks. Ruuskanen ym. 2013; Ristolainen 2015) olemassaolo
ennestaan. Haastattelu sopii selventéviin ja syventdviin teemoihin sek& monitahoiseen
aiheeseen, josta tutkijalla ei ole tiedossa vastausten suuntia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35).
Tyontekija on oman tydnsé paras asiantuntija, joten tyontekijoiden haastattelu oli luonteva

valinta selvitt&a subjektiivisia kokemuksia tyosté.

Haastattelutilanne antaa tutkijalle mahdollisuuden porautua suunniteltuakin syvemmiille,
sekd tehdd havainnointia tydyhteisossd. Hyvé haastattelija voi tunnistaa “rivien vileissd”
olevaa informaatiota, ja kysyé tarkennuksia. On mahdollista huomioida informanttien
mieliala, tapa katsoa maailmaa seké& ryhmahaastattelussa heidén tyylinsa olla
vuorovaikutuksessa muiden haastateltavien kanssa. (Yin 2014, 110.) Hyvan haastattelijan
pitdd osata kysyéa hyvia kysymyksia ja tulkita vastauksia, seké olla hyvé kuuntelija vailla
omia ennakkokasityksid, edes teoriasta johdettuja (Yin 2014, 73). Vaikka tutkijan tulee olla
sekoittamatta omia uskomuksia, asenteita ja arvostuksia haastattelemiensa henkildiden
mielipiteisiin, on tarkeda olla tietoinen objektiivisuuden haasteellisuudesta. Kyse on ennen

kaikkea oman subjektiivisuutensa tunnistamisesta (Eskola & Suoranta 2008, 17-18).
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Kyseessa olivat puolistrukturoidut haastattelut, joille oli suunniteltu runko ja ennalta
maaratyt kysymykset, mutta jarjestys ja kysymysten sanamuoto muokkaantuivat
haastatteluissa kaytyjen keskusteluiden my6téa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47). Ajoittain
haastattelut muistuttivat syvahaastattelua siind mielessa, etté erityisen mielenkiintoisissa
kohdissa tein tutkijana lisakysymyksia ja haastoin informantteja syventdaméén vastauksia.
Siten on mahdollista saada arvokasta, ennakoimatonta tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2001,
48). Puolistrukturoitu teemahaastattelu valikoitui tiedon keruun menetelmaksi, koska siina
kasiteltavat aihepiirit ovat samat kaikille haastateltaville. Se jattaa kuitenkin paljon tilaa
haastateltavan omalle tavalle tuoda esiin ndkemyksiaan, silla ihmisten antamia merkityksia
tutkittaessa heille on annettava mahdollisuus puhua omin sanoin. Kyselylomake tai
strukturoitu haastattelu antavat toisenlaista tietoa. (Alasuutari 2011, 83.) Syy-
seuraussuhteita voidaan haastattelutilanteessa pohtia eri tavalla kuin postitse tai sahkoisesti
tehtévéssa kyselyssa. Survey-tutkimuksen haastattelusta tapaustutkimuksen haastatteluote
poikkeaa olemalla keskustelunomaisempi. Tutkijan rooli on esittdd tutkimuksen kannalta

olennaiset kysymykset ystavallisesti ja ymmarrettavassa muodossa.

Kullekin organisaatiolle tarjottiin mahdollisuutta ryhma- tai yksilohaastatteluihin
tydyhteison oman toiveen mukaan. Kaikissa tapauksissa paadyttiin ryhmahaastatteluun, ja
valintaa pidettiin jalkikéteen onnistuneena, koska yhdessa keskustelu koettiin antoisana.
Kysymykset lahetettiin etukateen tiedoksi haastateltaville (ryhmahaastattelun runko 16ytyy

raportin liitteestd).

Haastatteluiden aluksi esiteltiin tutkimuksen tausta ja tarkoitus. Eettisind puolina nostettiin
esiin osallistumisen vapaaehtoisuus, mahdollisuus Kieltda haastattelun nauhoittaminen seké
saadun informaation luottamuksellinen késittely. Jokaiselle haastatellulle luvattiin
mahdollisuus lukea ja kommentoida tutkimusraporttia ennen sen julkaisua.
Haastatteluaineistoja sailytetddn, ja muistiinpanot ja muut materiaalit havitetaan
huolellisuutta noudattaen. Muita tutkimuseettisid kysymyksia olivat yksilo- tai
ryhmdhaastattelun valinta sekd mahdollisten organisaation sisaisten ristiriitaisuuksien tai
ulkopuolisiin tahoihin kohdistuvan kritiikin esiin tuominen haastateltavia ja heidan
organisaatioitaan vahingoittamatta. Koska organisaatioita oli vain muutama, oli
haastateltavien tunnistettavuuteen kiinnitettdvd huomiota. Taman tutkimuksen tekemisesté
ei ole maksettu eika vastaanotettu korvauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
23-25.)
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Tyontekijoiden ryhméhaastattelut toteutettiin kolmessa yhdistyksessa. Kahdessa
yhdistyksessé haastatteluun osallistui kolme tyontekijad, yhdessa viisi. Tama mahdollisti
erilaisten nékokulmien esiin tulon paitsi jarjestdjen valilla, myos erilaisia tyotehtavia
tekevien tyontekijoiden kesken samassa yhdistyksessa. Jarjestot valikoituivat silla
perusteella, ettd niissé kohdataan hyvin eri tavalla vaativissa elaméntilanteissa olevia
jasenia tai asiakkaita. Arvelin tdman tuovan esiin jarjestotyokokemuksia monipuolisesti.
Kolmannen sektorin jarjestot ovat hyvin erilaisia sekd kooltaan ettd toimintatavoiltaan.
Kuitenkin monet keskeiset, taustalla olevat perusasetelmat — esimerkiksi voittoa
tavoittelemattomuus ja vapaaehtoisten mukana olo toiminnassa — ovat yhteisid. Koska
kyseessa on kolmen yhdistyksen tapaustutkimus, pidattaydyttiin kuitenkin sosiaalialan
jarjestoissd. Laajemmassa aineistossa mukana olisi voinut olla myds terveys-, urheilu- ja

nuorisojarjestoja vertailtavuuden vuoksi (vrt. Jarjestbbarometri 2014).

Ryhmaéhaastatteluissa tulevat esiin ryhman dynamiikka ja vuorovaikutustyyli. Keskustelu
ei rajoitu vain haastattelijan ja haastateltavan valille, vaan Alasuutarin (2011, 152) mukaan
ryhman jasenet kyselevat kysymyksia toisiltaan. Ndin todella tapahtui, ja keskustelu alkoi
valilla rydpséhdelld innokkaaksi ndkemysten vaihtamiseksi. Koska ryhméhaastattelut
koostuivat niin sanotuista luonnollisista ryhmista eli ihmisistd, jotka tunsivat toisensa, oli
keskustelu hyvin vapautunutta. Ryhmaén jasenet pystyivat osoittamaan seké yhtaldisia etta
eridvia mielipiteitd. Osa haastateltavista kuvaili kdytya keskustelua tyonohjaukselliseksi.
Tutkijana koin, ett kaikissa haastattelutilanteissa vallitsi luottamuksellinen ja

kollegiaalinen ilmapiiri, jossa vaikeitakaan aiheita ei véistelty.

4.3 Kerdtty aineisto

Taman tutkimuksen aineisto koostuu kolmesta ryhmahaastattelusta. Haastateltavia
henkil6ité oli yhteensé 11. Ndiden 11 henkilon haastattelu kolmessa eri jarjestossé
mahdollisti nékemysten tarkastelun organisaatioittain, niiden valilla ja tyontekijoiden
tyonkuvien perusteella. Jarjestot valittiin sosiaalialan erityyppisilta sektoreilta, jotta
kokemukset tydelamasté olisivat mahdollisimman monipuolisia. Haastattelut olivat

kestoltaan kaksi tuntia, kaksi tuntia ja 30 minuuttia sek& kaksi tuntia ja 50 minuuttia
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(yhteensa seitsemadn tuntia ja 20 minuuttia). Litteroitua tekstid tuli vastaavasti 61, 55 ja 59

liuskaa (yhteensa 175 liuskaa).

Haastattelemieni henkildéiden ammatit olivat hankekoordinaattori, jarjestéassistentti,
jarjestosihteeri, projektityontekija, projektivastaava, tiedottaja, toiminnanjohtaja ja
vapaaehtoistoiminnan koordinaattori. Heidan tyokokemuksensa kyseisissa jarjestoissa
vaihteli muutamasta kuukaudesta 15 vuoteen. Yhteensa tyékokemusta kolmessa
haastatteluorganisaatiossa oli 56 vuotta. Kaksi kymmenesta tydsuhteessa olevasta
haastateltavasta oli tyoskennellyt kyseisessé yhdistyksessa yli 10 vuotta, ja kuusi henkil6a
yli kolme vuotta. Liséksi yhdessé haastattelussa oli mukana oppilaitosharjoittelua
suorittava opiskelija. Jarjestot on perustettu 1980- ja 1990-luvuilla. Henkilokuntaa niissa

oli kolmesta muutamaan kymmeneen.

Haastateltujen erilaiset tydnkuvat tdydensivat toisiaan saaden tutkimuksen
kokonaisvaltaisemmaksi. Haastatteluiden alussa toiminnanjohtajat ottivat enemman
puheenvuoroja. Tadma saattoi johtua siitd, ettd toiminnanjohtajat olivat kaikissa jarjestoissa
tyoskennelleet pisimpadn, jolloin jarjeston esitteleminen kévi heiltd luontevimmin. Myos
jarjestokentdn murroksesta puhuivat eniten ne haastatellut, joiden tyéura kolmannella
sektorilla oli ollut pitkéd. (Alasuutari 2011, 154.) Jérjestotyontekijoiden erilaisista
vastuualueista huolimatta tyoyhteisot nayttaytyivat keskustelussa demokraattisina, ja
haastatellut asettuivat haastattelutilanteissa keskendén vertaisten asemaan suhteessa omaan
tyohonsa. Tassa raportissa kaikki ovat tasa-arvoisessa asemassa, oman tyonsa
asiantuntijoita. Sen vuoksi aineistositaateissa ei erotella, kuka on &anessa. Hierarkkisten
suhteiden tai tehtdvakohtaisten tydnkuvien sijaan mielenkiinnon kohteena on

tyontekijoiden henkilokohtainen suhde omaan tyéhonsa.

Tassa tutkimuksessa ei tutkita kausaalisuhteita, minka vuoksi esimerkiksi haastateltavien
ikaa, tyokokemusta, aikaisempaa jarjesto- tai vapaaehtoiskokemusta ei verrata tyon imun
kokemuksiin. Harkitsin hyvin tarkkaan, esiintyvatko jarjestot tai tyontekijat tdssa raportissa
nimilla vai anonyymeind. Paadyin tdyteen anonymiteettiin siksi, etté jarjestojen tai
haastateltavien nime&minen ei mielestani tuonut lisdarvoa tutkimukselle. Asiasisaltd

sindnsa ei olisi vaatinut informanttien salaamista.
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Haastattelut tapahtuivat organisaatioiden omissa tiloissa kahdessa kaupungissa vuosina
2015 ja 2016. Haastatteluymparistoksi tiedusteltiin jarjestdjen omia tiloja toisaalta siksi,
etta tuttu tila vahentdisi mahdollista jannitysta haastattelutilanteessa. Toisaalta arkisen
tydympariston voi ajatella tuottavan omaan tyohon liittyvié ajatuksia ja pohdintoja
luontevasti. Ajankaytollisisté syisté ja rennon ilmapiirin luomiseksi toin
haastattelutilanteeseen lounasta, jota nautittiin keskustelun lomassa. Ratkaisu osoittautui

hyvaksi ja mahdollisti Kiireettdoméan irrottautumisen haastatteluun kesken tyopdaivan.

Ensimmaéinen haastattelu tapahtui kauniissa vanhassa rakennuksessa, jossa oli muidenkin
jarjestojen toimitiloja. Tydhuoneen viihtyisyyteen oli panostettu, tila oli valoisa ja siell& oli
tekstiileja ja viherkasveja. Ergonomisten ja muunneltavien tyopisteiden lisaksi huoneessa
oli kokoontumiseen sopiva istuinryhma. Tydyhteisosta henki voimakas
yhteenkuuluvaisuus ja me-henki. Kesken haastattelun naapurijarjestosté tultiin kutsumaan
yhteiselle ké&velylenkille tyopaivéan paatteeksi. Haastateltavat tuntuivat tuntevan toisensa
hyvin ja he nauroivat paljon. He vertasivat kokemuksiaan ja uskalsivat sanoa eridavan

mielipiteen pehmentelematta.

Toisessa jéarjestossa tydyhteiso oli tuore ja keskindinen tutustumisvaihe ainakin osittain
viela meneillaan. Yhteinen tyotila oli kodikas ja viihtyisd, ja tyontekijat kertoivat
mieleisella ymparistlla olevan merkitysta tydn tekemiselle. Kaikkia suunniteltuja ideoita
ei ollut toteutettu, koska muutto oli suunnitelmissa. Ergonomiaan oli panostettu myos téssé

yhdistyksessa.

Kolmannessa jarjestossd kokoonnuttiin ruokailuhuoneessa, jossa ei ollut kenenkaén
tyopistettd. Tilassa oli rento ja leppoisa tunnelma, jossa oli helppo liittya mukaan
keskusteluun ennen haastattelun alkamista. Myds tdman jarjeston toimitila oli vanhassa
rakennuksessa, jonka persoonallisen sokkeloinen toimisto sopi atmosfaariltadn jarjeston
luonteeseen. Esteettomyysnakokulmat voivat tuottaa kuitenkin haasteita. Tyontekijat olivat
tehneet yhdessé paljon tapahtumia ja tempauksia. Tuli vaikutelma, ettd kenties niiden
yhteydessé arvoista oli puhuttu paljon, koska haastattelutilanteessa niista oli helppo
keskustella. Jarjeston arvomaailman ja ympériston odotusten véliset ristiriidat saivat aikaan

jopa kiihtyneitd argumentteja; tunteiden ilmaisemista ei kaihdettu.
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Kaikissa haastattelutilanteissa kayty keskustelu oli eloisaa ja vilkasta. Johanna Ruusuvuori,
Pirjo Nikander ja Matti Hyvérinen (2010, 10) toteavat meidan eldvan
haastatteluyhteiskunnassa. Useimmat ovat jossain méarin tottuneet olemaan
haastateltavina. Anonyymit tyéhyvinvointikartoitukset eivat toimi pienissa organisaatioissa
samaan tapaan kuin suurissa tyopaikoissa. Tyohyvinvointiin liittyvét keskustelut on totuttu
kayméaan kasvokkain, mika ndkyi haastattelutilanteissa. Kaikissa kolmessa jarjestdssa oltiin
hyvin kiinnostuneita ja motivoituneita keskustelemaan tutkimuksen aiheesta. Yhden
jarjeston toiminnanjohtaja kertoi esitelleensé idean tutkimukseen osallistumisesta muille
tyontekijoille mahdollisuutena pyséhtya pohtimaan aihetta tydyhteison siséisena

kehittdmisena.

Ylipaataan tiedustelu halukkuudesta osallistua sai hyvin positiivisen vastaanoton. Kaikissa
kolmessa jarjestossa haastattelupyyntdon suostuttiin nopealla aikataululla. Asiaan saattoi
vaikuttaa oma taustani kolmannella sektorilla. Toin yli kymmenvuotisen tyéurani
jarjestossa esiin seka haastattelupyynndssa ettd haastatteluiden alussa. Tama oli mielestani

omiaan lisdédmaan haastatteluiden keskustelunomaisuutta.

Puhetta suoranaisesti tyon imusta oli niukahkosti. Ké&site koettiin abstraktiksi ja
monitulkintaiseksi, ja haastateltavat olivat aluksi arkoja nimedmaén kokemuksiaan tyon
imuksi. He kertoivat, ettd tyon imun késite oli yleisella tasolla ymmarrettava ja tuttu, mutta
toisaalta vaikea ja sellainen, jota ei tule arkikielessa kéaytettyad. Erds informantti oli
tutustunut tyon imun késitteeseen opinnoissaan ja kirjoittanut aiheesta artikkelin. Han oli

esitellyt kasitetta tydtovereilleen, kun he olivat keskustelleet tutkimukseen osallistumisesta.

Implisiittisesti tydn imun olemuksesta puhuttiin kyll& paljonkin, esimerkiksi tydyhteisostéa
ja tyon merkityksellisyydesta keskusteltaessa. Ajallisesti paljon puhetta tuottivat teemoina
jarjeston substanssi, organisaatiokulttuuri, tydn merkityksellisyys ja tydyhteiso. Véhiten
haastateltavat puhuivat jasenistd, luottamusjohdosta ja omista taustoistaan ennen kyseiseen
tyohon tuloa. Muut teemoiksi tunnistetut aiheet sijoittuivat ndiden &aripéiden valiin.

Tunneintensiivisintd puhe oli arvoista ja autonomiasta keskusteltaessa.

Aineiston ei voi katsoa saturoituneen eli kylladntyneen siind mielessa, etta viimeisessa
ryhmahaastattelussakin tuli uutta tietoa. Tapausten méaran katson riittavéksi pro gradu -

tutkielmassa silla perusteella, ettd I0ydokset olivat padosin linjassa aikaisesmman
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tutkimustiedon kanssa. Toisaalta aineisto toi tapaustutkimukselle tyypilliseen tapaan
syvempaa tietoa kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna. Joiltain osin - esimerkiksi
vapaaehtoisten kanssa tydskentelysta saatu — tieto oli ristiriitaista seké suhteessa

aikaisempaan tutkimusdataan ettd tamén tutkimuksen jarjesttjen valilla.

4.4 Laadullinen sisallonanalyysi

Laadullisessa analyysissa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena yksittaisten muuttujien
vertailun sijaan, eivatka vihjeet tutkimuskysymysten ratkaisuihin 10ydy tilastoista.
Tilastollinen merkitsevyys vaatisi suurempia otoskokoja kuin laadullisessa tutkimuksessa
on tapana kayttaa (Alasuutari 2011, 38-39.) Taman tutkimuksen aineiston analyysi on
induktiivista eli aineistol&dhtoistd (Hirsjarvi & Hurme 2001, 136). Siind on pyritty
I0ytdmaan tutkittavasta ilmidstd, tyon imusta, toistuvia havaintoja, jotka voivat olla
yhteisié tai erottavia seka yhdistysten sisélla etta eri yhdistysten vélilla. Aineistolahtdisyys
sopii erityisesti uusien ilmioiden tutkimiseen (Peuhkuri 2007, 147). Tutkimuskysymysten
ohjaamana aineisto jaotellaan jarjestelmallisesti luokkiin k&yttden tutkimuksen
ydinkasitteitd (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen, 2010, 18). Havaintojen pelkistdmisen
ja yhdistamisen avulla rakennetaan ylakasitteitd, yhdistavia teemoja (Alasuutari 2011, 40).
Ryhmahaastattelut olisivat mahdollistaneet myds vuorovaikutuksen tutkimisen, mutta tassa
tutkimuksessa perehdyttiin haastateltavien kasityksiin ja heidan antamiinsa merkityksiin

tyén imusta.

Kun haastattelut oli tehty, minulla oli kasisséni seitseman tuntia ja kaksikymment&
minuuttia teknisesti hyvélaatuista d&nitetta. Kuuntelin kutakin haastattelu&anitetta tasséa
vaiheessa kolmesta neljaan kertaan, ja tein muistiinpanoja olennaisista kohdista, koska
halusin analyysiprosessin kaynnistyvin jo ennen aineiston tekstimuotoa. Aanitteita
kuuntelemalla oli helppo havaita erilaisia &nenpainoja ja tunnetiloja, kuten innostumista,
kiivastumista ja empimistd. Aloitin litterointia todeten sen hyvin hitaaksi ja vaivalloiseksi
vaiheeksi omilla valineillani ja taidoillani. Pdadyin ostamaan litterointipalvelun Annanpura
Oy:lta, joka on Nakdvammaisten liiton omistama yhtio, joka tyo6llistad heikkonékaisia ja
sokeita tyontekijoitd. Mielesténi palvelun osto kolmannen sektorin yksikolta sopi

erinomaisesti tdman raportin aiheeseen - jokaisella ty6lla on asiantuntevin tekijénsa.
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Kokeilemalla litterointia ensin itse sain riittdvan kasityksen kyseisen tyvaiheen

vaativuudesta.

Litteroidun tekstin lukeminen toi uudenlaisia havaintoja aineistosta. Tekstimuodossa
olevasta aineistosta nousi esiin ydinlauseita ja -kappaleita, joista moni on esill& lainauksena
tulosluvussa (ks. luku 5). Aanitettyyn ja kirjalliseen aineistoon tutustumisen jalkeen
prosessi eteni sisallénanalyysiin tavoitteena saada ilmiosté kokonaiskuva (Tuomi &
Sarajarvi 2012, 103-104). Keskeista oli antaa télle vaiheelle aikaa, silla aluksi
muistiinpanot ja huomiot tuntuivat irrallisilta vailla yhteisia nimittjid. Haastattelut ja
niiden aikana tapahtuneet oivallukset tuntuivat aina kuunnellessa tai lukiessa upeilta, mutta
asioiden kiteyttdminen ja olennaisimpien kohtien poimiminen raportin lukijaa varten

tuntuivat haastavilta.

Analyysi painottui induktiivisesti eli aineistoa késiteltiin ilman teorian tiukkaa ohjausta.
Ensimmaéisessé vaiheessa haastatteluaineisto teemoiteltiin karkeasti. Teemoittelun tarkoitus
on pelkistad ja etsid merkityksid (Moilanen & Ré&ihd 2010, 55). Ensimmaéisessa vaiheessa
teemoja nousi esiin paljon: jarjeston substanssi, jasenet, kuormittuminen ty6ssa,
luottamusjohto, organisaatiokulttuuri, tydhyvinvointi, tydén merkityksellisyys, tyon imu,
tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet ja taustat, tyoyhteisd, vapaaehtoisesta

tyontekijaksi, vapaaehtoiset ja voimaantuminen ty0ssé.

Tahan kohtaan analyysiprosessia osui tutkimuksen harha-askel. Kokeilin jakaa
tyontekijoiden kertomaa kolmen tyontekijatyypin alle. Aluksi tyypittely tuntui toimivan,
mutta analyysin eteneminen toi hankaluuksia. Asiat ja teemat eivét sittenk&an taipuneet
tyyppikohtaisesti ilman liian suuria kompromisseja tai paéllekkéisyyksia toiseen tyyppiin,
joten menetelmaésté taytyi luopua. Perustelluimmalta tuntui palata teemakohtaiseen
jaotteluun. Toimiakseen analyysimenetelmana teemoittelu vaatii teorian ja empirian
vuoropuhelua. (Eskola & Suoranta 2008, 174-175.) Piirsin erilaisia kasitekarttoja, ja
lopulta olennaisimpien teemojen hahmotuttua ne oli helppo jakaa kollektiivisiin ja
yksilollisiin tyon imun kokemuksiin. Naita jaettuja merkityksié kasitell4&n luvussa 5.1.
Haastateltavat toivat esiin myos toisistaan poikkeavia tekijoitd, jotka saavat heidéat
kokemaan tyon imua (ks. luku 5.2). Osa yksildllisiin tekijoihin jaotelluista teemoista olisi

voinut olla my6s kollektiivisia, jos haastattelussa olisi eksplisiittisesti kysytty asiasta.
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Teemahaastattelurunko (ks. liite) perustui kuitenkin avoimiin kysymyksiin ja siihen, mité

haastateltavat itse ryhmahaastatteluissa nostivat esiin.

Miksi-kysymyksiin vastaaminen voi tarkoittaa kausaalisuhteiden etsimista. Aihepiirista ja
tutkimuksen luonteesta riippuen se voi toisaalta tarkoittaa ymmartévaa selitysta eli asioiden
ymmarrettavaksi tekemisté. (Alasuutari 2011, 13.) Koska tyon imu ja sen kokeminen on
monista tekijoista riippuvaa, ei kausaalisuhteiden etsiminen tdmanlaajuisessa
tutkimuksessa ollut mahdollista. Se saattaisi edellyttaa esimerkiksi koeasetelman kaltaista
jarjestelyd, jossa joitakin tekijoita poissuljettaisiin yhtalosta, tai tyontekijoiden pitaméaa
paivékirjaa, joka todentaisi olosuhteita ja tapahtumia haastattelutilannetta tarkemmin.
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5 TULOKSET

Taman tutkimuksen aineiston perusteella sosiaalialan jarjestdjen tyontekijoiden tyon imun
kokemukset jakautuvat kollektiivisiin ja yksilollisiin kokemuksiin. Kollektiivisiksi
kokemuksiksi nimitetadn niitd, jotka tulivat esiin kaikkien haastateltujen puheessa
eksplisiittisesti tai implisiittisesti vahvistuksina muiden kertomalle. Yksil6llisissékin
kokemuksissa oli seikkoja, joita moni haastateltu toi esiin, mutta ne eivét olleet relevantteja

kaikille tai ne eivat muusta syyst4 tulleet esiin.

Jaettuja tyén imun mahdollistajia olivat haastatelluille tydyhteiso, tarkedksi koettu
jarjeston substanssi, tyon ihmislaheisyys ja arvot. Haastatellut puhuivat naistd oma-

aloitteisesti ja toistuvasti.

5.1 Kollektiiviset tyén imun luojat

5.1.1 TybyhteisO antaa kehyksen tyon tekemiselle

Tyon imua mahdollistavista teemoista kaikkein tarkeimmaéksi nousi tydyhteisd. Oma tiimi,
tyokaverit ja tydyhteisén hyva ilmapiiri nimettiin tekijoiksi, joiden vaikutusta ei voi
kompensoida muilla tekij6illa. Jorma Niemeldn (2003,118) sanoin [y]hteis6t voidaan
tulkita sosiaalisten suhteiden verkostoiksi, joilla on yhteisié arvoja ja merkityssisaltoja”.
Néin ollen on luontevaa, etté jarjestoissa yhteisoon laskettiin tapauskohtaisesti kuuluvaksi
my0s puheenjohtaja tai muita luottamushenkil6ita seka vapaaehtoisia. Toisissa
vastauksissa haastateltavat erottivat palkatun henkilokunnan omaksi yksikokseen.

Tydyhteison kasite oli liukuva.

Selanderin (2015, 1407) artikkelissa sosiaalisen tuen saannissa esimies ja muut kollegat
olivat merkitykseltdén erotettavissa. Tdman tutkimuksen aineistossa kuitenkin esimies

miellettiin useimmiten osaksi tyoyhteisoa eika erilliseksi johdon edustajaksi. L&heisiksi
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kéyneistd kollegoista puhuttiin affektiivisesti, tunnepitoisesti, kdyttden perheeseen ja
ystaviin liittyvéa sanastoa ja puhetapaa.

’

"En md halua tehdd kenenkddn muun kans toitd.’

”Mut he on myds mun hyvia ystavia. ... me vietetaan yks kolmasosa meidan

elamasta yhdessa. ”

Ryhméhaastattelu voi tuoda téllaista puhetapaa mahdollisesti esiin yksilohaastatteluita
enemman, mutta toisaalta uudet tyontekijat toivat tydyhteison tarkeytta esiin asiapitoisin
sanankéantein. Pitkaan yhdessé toitd tehneet olivat hioutuneet yhteen tiukasti seka arjen

kaytanndin etta tunnetasolla.

Tyoyhteisolla nahtiin vélineellisia merkityksia tyon suorittamisen kannalta. Vaikeasti
hahmottuvaa tydnkuvaa tai tavoitteita peilattiin, ja toisaalta seké onnistumista etta
kuormittumista jaettiin yhteisollisesti. Tyoyhteisd toimi turvana silloinkin, kun ty6té tehtiin

itsenaisesti.

"Se on yks tosi tirked asia kylld, et kehen muuhun sd ittes peilaat siind
tydssd. ... Varmaan timmdses jirjestotyossd olisko aika haastavaa tehda
yksin toita, koska ku ei 00 rajoja, ei 00 niinkaan selkeita tavotteita, ei 00
maadriteltya tyénkuvaa, niin sit, kun ne on koko ajan tosi liikkuvia, niin ei
pysty edes analysoimaan, etta tekeekd sita oikein vai ei, koska vapautta on

’

niin paljon. Sen takia tydkaverit on tdrkeitd.’

Hyvéaa ilmapiirid opittiin arvostamaan yhteisten kuukausien ja vuosien myota. Joillakin
haastatelluilla oli ollut negatiivisia kokemuksia tydyhteison ilmapiirista aiemmissa
tyopaikoissa, mika lisasi heid&n arvostustaan nykyista tydyhteisod kohtaan. Yksi
haastateltu tyontekija kertoi hakeneensa nimenomaan kyseessa olevaan jarjestoon toihin
saadakseen tydskennelld siind jo tydssa olevien henkil6iden kanssa. He olivat tutustuneet
organisaatiorajat ylittaneessa jarjestoyhteistydssa. Kaksi haastatelluista oli ensin ollut
tyoharjoittelussa jarjestossa, ja siksi syntyi halu tydskennelld nimenomaan kyseisessa
tyoyhteisdssa. Muille haastatelluille tydyhteis6on tutustuminen oli alkanut tydsuhteen

myota.
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Toimivaa tydyhteisoda pidettiin niin oleellisena, etté siind voitaisiin tehdd myos sisalloltdén
nykyista vahemman kiinnostavaa tyota. Toisin pain asetelma ei haastateltujen mukaan
toimisi, eli huonossa tydilmapiirissa ei haluttu tehda edes hyvin mielenkiintoiseksi koettua
ty6td. Monet haastatelluista olivat hyvin tietoisia nykyisen tyoyhteison toimivuudesta.
Pohtiessaan syité toimivuudelle haastateltavat miettivat asiaa muun muassa omasta
persoonastaan kasin. ”Yksin yhdessa” -tydskentely tuntui mieluisalta tavalta tehda tyota.
Tydyhteisossa sai tehda omia ratkaisuja ja epaonnistuakin pelkdamattd. Haastatelluille oli
mahdollista ehdottaa ryhmadssé tydstamista, jos asia tai oma tunnetila, kuten epavarmuus,
sitd vaati. Ryhmén muiden jasenten persoonia ja luonteenlaatuja kiiteltiin niin ik&én siita,
ettd yhdessa oli mukava olla ja tehda ty6té. Sita ei pidetty lainkaan itsestaanselvana.

Haastateltavat pohtivat, ettd omalla persoonalla tydskentely on oleellinen osa jarjestotyota.

JarjestOtyosta ajateltiin, ettd se ei sovi kaikille. Tasta kaytiin keskustelua erityisesti siind
yhdistyksessd, jossa oli parhaillaan oppilaitosharjoittelija. Hanta mietitytti, voisiko han
viihtya jérjestotydssa. Haastatelluilla oli kokemuksia sellaisten harjoitteluiden
ohjaamisesta, joiden péatteeksi oli yhdessa todettu, ettd muun tyyppinen ty0 saattaisi
soveltua harjoittelijalle jarjestoty6td paremmin, ainakin siiné vaiheessa ty6uraa. Taté
yhteistd paatelméaa pidettiin onnistumisena, koska se perustui kaytanndn tyon
mahdollistamaan reflektioon harjoittelijan toiveista ja jarjestdtyon realiteeteista.
Haasteellisina seikkoina pidettiin jarjestotyon abstraktiutta ja vapautta, ja sitd, etta
keskeneréisia asioita on paljon. Jarjestotydssé yleistyneen projektitydn maaraaikaisuus,

epavarmuus ja intensiivisyys eivat miellytéa kaikkia.

Luottamus nousi esiin tarkedna teemana. Voitiin luottaa tydkaverien apuun ja siihen, etta
l&hiesimies seisoo aina tyontekijén ja hanen tekemiensé ratkaisujen takana. Hallituksia
kiiteltiin siitd, ettd luottaessaan ne antavat palkatulle vaelle toimintavapauden.
Luottamuksen arvoisina pysymisté edesautettiin tiedottamalla ajankohtaisista asioista ja
tyotehtavista. Erityisesti uusien — ja idltddn nuorimpien — jarjestotyontekijoiden puheessa
luottamuksen saaminen ja sen osoittaminen konkretisoituivat. He pystyivat nimedmaén

hetki&, jolloin heihin oli ensi kertaa luotettu, ja miten merkitykselliselta se oli tuntunut.

Epdonnistumisen kerrottiin olevan sallittua, mika lisasi uskallusta kokeilla ja ottaa riskeja.

Tallaisen ilmapiirin uskottiin olevan yhteydessé onnistuneisiin ideoihin ja projekteihin.
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”[M]un mielestd se on kiva, ettd sit ainakin md tieddn ja varmaan myds
[tyOkaveri] tietad, et sit meillda on [esimiehen] varaukseton tuki meidéan
takana. Mita ikina on kaynyt, me jotain kAmmaétaan tai jos me saadaan kuraa
niskaan, niin [esimies] seisoo meidan takana. Se on myds musta semmonen,
etta siihen on niin vahva sellanen perusluotto. Sit jotenkin uskaltaa ja on

’

lupa tehda vahan rohkeemminkin jotain juttuja.’

Haastateltavat kuvasivat keskindistd huolenpitoa toisistaan. Esimiehet huolehtivat, etta
kertyneet vapaat pidetadn ja erityisen rankkojen tapahtumien jélkeen varataan aikaa
palautumiselle. Haastateltavat sanoivat ehdottavansa toisilleen lepotaukoa tai vapaapaivaa,
jos tyokaveri vaikutti stressaantuneelta tai vasyneeltd. Myds tyon ulkopuolisia huolia
jaettiin, ja tyopaikalla oli lupa olla ihmisen& kokonainen ja haavoittuvakin. Eras
toiminnanjohtaja sanoi, ett4 hankin tuntee oikeudekseen olla inhimillinen ja vasynyt,
toisinaan pahalla paallakin. Tydyhteist vahvisti asian olevan ndin. Osassa tehtavistéa
nahtiin suorastaan eduksi, etté tyontekijalla on ollut niin sanotusti saréa omassa
elamassadn. Tama mahdollistaa asiakkaiden aidon kohtaamisen. Haastavissa tilanteissa
tyoskentelyn ja jarjestotydssa menestymisen nahtiin kuitenkin vaativan erittdin hyvéa

elaménhallintaa ja kykya asettaa rajoja.

[J]arjestdpuolella ihan misséa tahansa asemassa ihminen on, jos se tekee
jarjestotyota, niin se vaatii aika pitkalti semmost elaménhallintaa tosi paljon
enemman, et ihmisella pitda olla omasta takaa henkilokohtasia resursseja
kasittelemaan, ottaa vastuuta asioista, hallitsemaan sitd omaa aikaa ja

elamaa ymparilla.”

Tyo6yhteison diversiteettia koulutustaustaan, ikdan, tyokokemukseen, sukupuoleen ja
jarjesto- tai vapaaehtoishistoriaan liittyen pidettiin pelké&stdan myonteisend. Moninaisuus
tuo mukanaan erilaisia vahvuuksia. Lisaksi jasenet, asiakkaat ja vapaaehtoiset ovat
taustoiltaan erilaisia, joten heidén palvelu ja kohtaaminen helpottuvat, kun tyontekijoill& on

asioihin taustojensa puolesta monenlaisia ndkékulmia.
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5.1.2 Substanssi on yhteydessa sisaiseen motivaatioon

Tassa raportissa substanssilla tarkoitetaan jarjeston tematiikkaa ja tyon keskeista sisaltoa.
Se on se ydin, jota varten jarjestd on perustettu ja jonka hyvaksi seka palkatut tyontekijat
ettd vapaaehtoiset tydskentelevat. Substanssi ja siihen liittyvé jarjeston edustama
ammatillinen asiantuntijuus ja toimijoiden kokemusasiantuntijuus ovat sidoksissa jasenten
haluun kuulua yhdistykseen ja asiakkaiden motivaatioon hakea tukea elamantilanteeseensa
juuri jarjestosta. Jarjeston missio liittyy tyypillisesti pyrkimykseen poistaa tietty
yhteiskunnallinen ongelma, tai kdytannossa ainakin lievittdd sen vaikutuksia, tai parantaa
tietyn ihmisryhman elaménlaatua. Aatteellinen tarkoitus on kuvattu yhdistyksen

saannoissa.

Jarjeston substanssi, tydskentelyn kohteena oleva teema ja siihen liittyva asiakaskunta
olivat tydyhteis6a useammin syy hakeutua tyéhon kolmannelle sektorille ja juuri kyseiseen
jarjestoon. Yleishyodyllinen motivaatio ylitti tyon rasitukset ja henkilokohtaiseen tyohon

liittyvat sidokset.

”0is kylla paras syy joutuu tydttomaks.[Yhteiskunnallinen ongelma]

poistuisi. Mulle kavis se koska vaan.”

Perimmainen syy tehda juuri kyseisté tyota oli tydskentely jarjeston perustehtavan hyvaksi.
Halu tehda hyvaa ilmaistiin enimmakseen implisiittisesti, usein tyon merkityksellisyyden
tunnistamisen kautta. Selked jarjeston perustehtavéa koettiin tarkeédksi arjen tydssa ja
erityisesti sen rajaamisessa. Erilaisia yhteydenottoja, pyynt6ja ja ideoita satelee seka
jarjeston sisélta, kumppaneilta ettd mediasta. Haastatellut kertoivat peilaavansa naita
aloitteita yksin ja yhdessa jarjeston perustehtavaan: hyodyttaako tama kohderyhmaamme?

Jos ei, se on jatettdva pois ja keskityttdva olennaiseen.

Joistakin ideoista - esimerkiksi kohderyhman laajentamisesta - todettiin, ettd ne on
jatettava resurssisyistd mahdollisiin tuleviin projekteihin, vaikka ajatus itsessdan néhtiin
tarkednd. Ristiriita rajallisten taloudellisten resurssien ja asiakkaiden tarpeiden vélilla on
nahty tyon imua vahentévana tekijana (Selander 2015, 1394). Haastatteluissa asia

néyttaytyi tosiasiana, johon jarjestotyéssa on mukauduttava.
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Koska tyon sisélto néhtiin tarkeand ja innostavana, tehtdvaa tyota koettiin olevan
loputtomasti. Tyon ja tydajan rajaamisen valttaméattomyys tunnistettiin esimerkiksi
aikaisemmin koetun tyduupumuksen tai muussa tydpaikassa noudatetun ja hyvéksi koetun
ty6aikaseurannan vuoksi. Nykyajan tietotytssa tyon ja vapaa-ajan hailyvé raja tekee
rajaamisesta toisinaan haastavaa. VVapaaehtoisten auttajien jaksamisesta huolehtiminen ja
kohderyhmén hyvaksi tydskentely kuitenkin suorastaan velvoittivat oman kuormittumisen
rajaamiseen ja palautumisesta huolehtimiseen. Palautumista pidettiin oleellisimpana tydssé
jaksamisen kannalta, silla tyon luonteeseen kuului vélilla haastavia tilanteita ja hyvin
intensiivisié jaksoja, eika niiden tarpeellisuutta kyseenalaistettu. Erilaiset tempaukset, leirit
ja viikonloput vertaisten ja vapaaehtoisten kanssa ovat oleellinen osa jarjestotyota. Tyota
tehdaan vaihtelevassa méaarin myaos iltaisin, viikonloppuisin ja tyypillisind loma-aikoina.
Tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen ongelmat eivat nousseet esiin tassa aineistossa.
Tydbaikojen joustavuus, tyon tekemisen autonomia ja eldméntilanne saattoivat olla riittdvan
hyvéassé tasapainossa - tai niihin liittyva tasapainoilu oli hyvaksytty osaksi elamaa. Omasta
jaksamisesta huolehtimisella tunnistettiin sekd itseisarvo etté vélineellinen arvo.

’

"Ei voi parantaa maailmaa, jos ei pidd itsestddn huolta.’

Jarjeston palkkatydsséa on houkuttelevaa vedota palautumisen vélineelliseen arvoon. Tamé
perustuu tyontekijéiden arvostukseen vapaaehtoisia ja heidan vapaa-ajallaan tekeméénsa
tyopanosta kohtaan. Kun nékee vapaaehtoisten ja kokemusasiantuntijoiden palkatta
panostavan samaan tematiikkaan, on vaikea tuoda esiin omia tarpeita. Jarjestossa voi olla
virkistysta tai tydnohjausta tarjolla vapaaehtoisille, mutta valttamétta ei tyontekijoille,

ainakaan toivotussa maarin.

Osalle tyontekijoista tyon maaran rajaaminen oli selvasti vaikeampaa kuin toisille,
toisinaan oman jaksamisen kustannuksella. Erés tyontekija oli empimétta luvannut
piipahtaa 600 kilometrin p&assé olevalla paikkakunnalla, koska hanté oli pyydetty. Koko
tydyhteisod pohti haastattelussa hdnen motiiviaan, ja tyontekija itse kuvasi tarkeimmaksi

perusteeksi sen, ettd hén saa ndhda toisten saavan apua.
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“[K]un itse ei saanut sillon apua, niin, m& en o0 niitd, jotka on tullu
autetuksi, vaan mé oon lahtenyt muita auttamaan, jotta ne sais apua, mitd mé

en sillon saanut.”

Alusta saakka jarjeston toiminnassa mukana ollut tyontekija pohti sit4, miten vaikealta
kieltaytyminen tuntuu, kun alkuvuosina asiantuntemusta joutui tyrkyttdmaan, erityisesti
julkisen sektorin ammattilaisille ja muille virkansa tai koulutuksensa puolesta
kohderyhmén kanssa tekemissé oleville toimijoille. Tama kieltaytymisen vaikeus saattoi
johtaa aika ajoin kalenterin hallitsemattomaan tayttymiseen, mitd muut tyontekijat
hyvantahtoisesti kritisoivat. Erityisesti toisessa valtakunnallisista jarjestdista oli saatu rajua
kritiikkia tapahtumien ja toiminnan paakaupunkikeskeisyydesta. Pienelld henkilokunnalla
on vaikea ennattaa fyysisesti eri puolelle Suomea, vaikka vapaaehtoisia ja asiakkaita onkin

joka puolella maata.

Jarjestdn mandaatista eli toimintavaltuutuksesta herasi kahtalaisia ajatuksia. Pitkaan
jarjestoissaan tyoskennelleet tunnistivat siind enemman haasteita. Tuoreemmatkin
tyontekijat kertoivat satunnaisesti kokeneensa kyseenalaistusta jarjestdd tai omaa tyotaan
kohtaan virkamiehilté tai muilta julkisilta toimijoilta. Useimmiten kyseenalaistaminen oli
tapahtunut niin sanotusti rivien valissd. Kuitenkin vallitseva kokemus oli, etté jarjeston
kohderyhmén kanssa tekemisissa olevat ammattilaiset arvostivat yhdistyksen tyota ja
tyontekijoiden asiantuntemusta, ja siita oli saatu seké suoraa etta epasuoraa kiitosta. Oman
jarjeston ammattimaisesti hoidettu toiminta ja erityisesti vapaaehtoistoimijoiden
mittaamattoman arvokas kokemusasiantuntijuus nahtiin mandaatin kulmakivina.
Haastatellut pitivéat tarkedna, ettd yhteiskunnallista tehtdvaa ylipaataan hoidetaan,
toimijasta riippumatta. Kuitenkin yhdistysmuotoisella toiminnalla ajateltiin olevan
itseisarvoisia piirteitd, kuten vertaistoiminta, toimintaan osallistumisen vapaaehtoisuus ja

helppous, sekd suora yhteys ruohonjuuritasolle.

Haastateltavat kertoivat itse kokevansa, ettd heiddn edustamaansa jarjestod ehdottomasti
tarvitaan, vaikka on viranomaisia tai muita tahoja, jotka tydskentelevat kohderyhmén
kanssa tai sen hyvaksi. llman jarjestoa ja sen ty6té vapaaehtoisten ja jasenten tai
asiakkaiden kanssa asiat eivét etenisi samalla tavalla, koska kansalaisjarjestoill& on
toiminnassaan omat vahvuutensa, joilla ne tdydentavat muiden toimijoiden tekemaa tyota.

Sellaisia ovat esimerkiksi toiminnan nopeus ja mahdollisuus reagoida joustavasti
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asiakkaiden aloitteisiin. Projekti-ideoita oli toteutettu suoraan asiakkaiden esiin tuomien
tarpeiden ja epékohtien pohjalta. Kéynnissa olevat yhteiskunnalliset muutokset
mietityttivat, mutta eivat horjuttaneet haastateltavien uskoa siihen, etta kolmatta sektoria
tarvitaan osana yhteiskuntaa. Jarjestdja tarvitaan valittdjind ja aanitorvina kentalta
paattdjille ja muille tahoille, jotka voivat vaikuttaa kohderyhman elamaan. Vaikka jonkin
verran erilaista kyseenalaistamista jarjeston tyota kohtaan oli kohdattu, oma kokemus

ihmisten avun saannista oli haastatelluille merkittdvampéaa.

Kaikissa haastatteluissa tuli esiin tyontekijoiden joustavuus etsiéd paras asiantuntija
kulloiseenkin tehtavaan ei-hierarkisesti. Esimerkiksi mediahaastatteluun osallistuu henkild,
jolla on paras asiantuntemus aiheesta, eikéd automaattisesti se, jonka tyotehtaviin
mediasuhteet kuuluvat. Jarjeston edustama asiantuntijuus levittaytyi palkattujen
tyontekijoiden tyoyhteisod laajemmalle. Usein paras kokemusasiantuntija 10ytyi jarjeston
luottamushenkil6ista tai vapaaehtoisista, sosiaalisen median aikakaudella toisinaan myds
Facebookissa keskustelevista jasenistd. Tama koettiin rikkaudeksi ja sosiaalisen padoman
laajenemiseksi. Toisaalta pieni tydyhteiso pakotti rajaamaan asioita, joihin voitiin
osallistua, ja siksi hakemaan lisd4 toimintaresurssia tyontekijoiden ulkopuolelta

tavoitteiden saavuttamiseksi.

Osa haastateltavista koki vahvasti olevansa auttamis- tai palvelutehtévassa. Joillekin
haastatelluille se oli niin erottamaton osa heidan identiteettidén ja kirkas johtotéhti kaikelle
tekemiselle, ettd tytaikalainsdadannon katsottiin toisinaan menevén ristiin tdman eetoksen
kanssa: ihmisia on autettava silloin, kun he apua tarvitsevat tai keskusteluun on jaatava,
kun luottamussuhde on juuri rakentumassa. Sosiaalisessa mediassa on vaikuttamismielessé
tarkedd osallistua keskusteluun silloin, kun sitd kuumimmillaan kaydaan. Pakottava
tyévuorolistaus koettiin ajatuksena hyvin kahlitsevaksi ja ei-tarkoituksenmukaiseksi, sill&
asiantuntevan tyoskentelyn tunnisti muun muassa oikea-aikaisuudesta, ja se edellyttad
tiettyd autonomian astetta. Nahtiin tarkeéksi sopia asioista siten, ettd juuri oman tyopaikan

erityiskysymykset on huomioitu tyépaikka- ja tyotehtédvakohtaisesti.

Auttamistyo6té tekevéat kokivat tyon imun kannalta olennaiseksi saada luvan keskittya
ydintehtaviin. Auttaessaan he kokivat olevansa omimmillaan, ja silloin ty6 tuntui kaikkein
palkitsevimmalta. Auttamisty® antoi paljon heille itselleen, ja he puhuivat etuoikeudesta

saada tehda kyseistd ty6td. Toimiva ja tarvittaessa joustava tyonjako tuotti tydn imun
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kokemuksia. Aikaisempi tutkimustieto tukee tulkintaa, jonka mukaan tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon ja sen tekemisen tapoihin lisdd tyon imua (Selander
2015, 1407).

5.1.3 Ihmislaheisyys tuo merkityksellisyyden

Tutkimuksessa mukana olevat jarjestot tyoskentelevat niin sanotusti ruohonjuuritasolla,
joten kaikkien tyontekijoiden tyohon kuului jossain méérin kontakteja vapaaehtoisten,
jasenten tai asiakkaiden kanssa. Téata pidettiin oleellisen tarkednd. Kun ndkee kenen
hyvaksi tyoskentelee, saa konkreettista palautetta tyonsa merkityksesta muille ihmisille.

N&in siinékin tapauksessa, ettd oma tyonkuva on enimmakseen hallinnollinen.

Tyontekijat kuvasivat tietoisuutta siitd, keiden kanssa he halusivat tyoskennelld. Téarkeaksi
kuvattiin muun muassa, etté asiakaskunnassa on sek& miehid etta naisia, ettd he ovat
aikuisia tai toimintakyvyltdan hyvakuntoisia. Tama tietoisuus kumpusi aikaisemmista

tyokokemuksista.

”Ja siis ehdottomasti allekirjotan, etté se [lapset] on tosi tarkee kohderyhma.
Mutta ettd henkilokohtasesti en tee toita sen kohderyhmén kanssa. Musta ei

olis tekeen.”

Ihmisten kanssa tydskentelya perusteltiin oppimisella. Esimerkiksi surujérjestossa
tyoskentely koettiin paitsi ajoittain raskaaksi, myos hyvin opettavaiseksi ihmismielen
ymmartamisen kannalta. Siit& voisi olla hy6tya tulevaisuuden erilaisissa tehtavissa.

Erityisen positiiviseksi haastateltavat kokivat sen, ettd monista muista sosiaalialan
auttamispaikoista poiketen asiakkailla ei ollut velvollisuutta hakeutua jarjeston palveluiden
piiriin. Tama oli omiaan luomaan hyvét ja luottamukselliset edellytykset yhteistyélle.

Ty0Osté saatu suora palaute koettiin hdmmentévan positiiviseksi.

“Mut tosi palkitsevaa, koska kukaan ei tuu tdnne pakolla. Ihmiset aktiivisesti

’

ite tulee hakemaan apua. Ja ne on tosi kiitollisia autettavia.’
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IhmislahtOiseen tyohon liittyivat olennaisesti jarjeston vapaaehtoiset. Tyontekijat
arvostivat vapaaehtoisia ja heidan tyépanostaan sanallistaen sen muun muassa siten, etta
vapaaehtoiset tekevat jarjeston varsinaisen tyon heiddn oman tydpanoksensa lahinna
mahdollistaessa sen. Monien vapaaehtoisten tydomaaréa ja sitoutuneisuutta ihmeteltiin ja
ihasteltiin.

”Md arvostan ja piddn meiddn vapaaehtosista. Ja ma tiedan, ettd jossain

’

muussa tilanteessa md voisin olla heiddn ystavid.’

Vapaaehtoisten kanssa tydskentelyssa on omat haasteensa, esimerkiksi tyon ilta- ja
viikonloppupainotteisuus. Toisaalta vapaaehtoisten kanssa tyoskentelyé pidettiin
etuoikeutena. Jasenten ja asiakkaiden liséksi vapaaehtoiset tulevat toimintaan omasta
halustaan. Se nékyy tavassa, jolla heidén kanssaan tehtiin yhteistyota. VVapaaehtoisuuden
muutoksia, esimerkiksi lyhytjanteisyyden lisaantymista, eivat haastatellut juurikaan

tuoneet esiin - tosin luottamushenkildiden 16ytamisessa oli ollut haasteita.

“Ja me saadaan sitten tietty se kerma pddltd, jotka sit haluaa ldhtee

’

auttamaan taas muita.’

Ihmislahtoista tyoskentelytapaa kuvasi se, ettd epéselviin tehtdvankuviin, tavoitteisiin tai
tarpeenmukaisiin tyomaariin ei haluttu lisaa kirjallisia ohjeita tai muuta dokumentaatiota,
vaan toimivalta kaytdnnélta tuntui aiheen pohtiminen muiden toimijoiden kanssa. Samoin
rankoista kokemuksista palautumisen yhteydessa puhuttiin asioiden jakamisesta, ei
niink&an tyon ulkopuolisen palautumisen menetelmista. Toiden suunniteltua priorisointia
tai jarjestysta oltiin valmiita muuttamaan, kun asiakas otti yhteyttd, koska heité varten tyota

koettiin tehtavan.

5.1.4 Omien arvojen mukaista tyota on kiitollista tehd&

Neljantena haastateltavia yhdistavéna teemana aineistosta nousivat esiin arvot. Useimmilla

tyontekijoilld oli aikaisempaa tyokokemusta julkiselta ja yksityiselta sektorilta, osalla
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hyvinkin monipuolisesti eri toimijoilla. Haastatelluissa oli sek& hyvin tietoisesti etta
sattumalta jarjestoon toihin tulleita. Kaikki kokivat jarjeston arvojen allekirjoittamisen

tarkedksi tyonsa kannalta, ja osalle se oli suorastaan tyon tekemisen ydinta.

“Jotenkin kaikki se, mitd [yhdistys] edustaa, ne arvot ja ne periaatteet, miten
taalla tendaan tyota ja miten taalla ajatellaan ihmisista, ne on hyvin lahella

’

mun omia arvoja. Vois jopa sanoa, ettd ne on ihan yks yhteen.’

Selander (2015, 1407) esittad, etta yleishyddyllinen motivaatio ja organisaation arvojen
jakaminen lis&avét tyon imua tavalla, joka ei ole yhteydessa tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin. Se on jotain, joka on ominaista nimenomaan kolmannella sektorilla
tyoskenteleville. Taman tutkimuksen aineisto antaa viitteita siitd, etta tyontekijoiden
orientaatioiden vélilla on eroja. Ei ole syyté olettaa, ettd on olemassa yksi yhtendinen
jarjestotyontekijan profiili, vaikka arvokongruenssi on keskeinen tekija kolmannen

sektorin organisaatiossa.

Arvojen jakaminen kytkeytyi siihen, miksi tyokaverit, vapaaehtoiset ja luottamushenkilot
loivat yhteison, jossa haluttiin tydskennelld ja jossa voitiin hyvin. Ty6 ei ollut vain

konkreettista tekemistd, vaan siihen liittyi pohdintaa, miksi, miten ja kenelle tyota tehdaan.

”... yhteinen jakaminen. Se liittyy tyohyvinvointiin, ettd me myoskin tarkeat

asiat keskustellaan...”

Raha tuli haastatteluissa esille kahdella tavalla. Sen rajallisuuden nahtiin aiheuttavan
ainaista huolta ja kamppailua. Toisaalta oltiin kiitollisia siita, ettd tuloksen tekeminen
rahan muodossa on missio- ja arvopohjaisesti toimivilta, aatteellisilta jarjestoilta suorastaan

kielletty.

”Ja siind mennddn semmoseen arvopohjaan, tavallaan arvokeskusteluun. Ja
siind kohtaa ei tarvi miettid mitaan. Tai siis ett& ihmisille jotenkin raha ja

’

kaikki kaytannon asiat on aika yhdentekevid.’

Raha ja siihen liittyvat toimintatavat nahtiin vélineellisind tekij6ind, jotka mahdollistavat

jarjestotyon ytimen. Tyontekijamaéran kasvaminen nahtiin hienona muun muassa siksi,
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ettd se oli mahdollistanut paneutumisen omien arvojen mukaiseen tyoskentelyyn, kun
hallinnollinen taakka oli jakautunut useammalle ihmiselle tai sitd tekemaén oli saatu siihen

keskittynyt henkild.

5.2 Yksil6lliset tyon imun kokemukset

Yhteisten teemojen lisaksi haastatellut nimesivét yksilollisempié tyon imun mahdollistajia.
Osa ndisté oli sellaisia, ettd koko kyseinen tydyhteisd innostui niisté, kun yksi tyontekijé

alkoi puhua aiheesta. Vélttamatta aihe ei tullut puheeksi kaikissa tydyhteisoissa.

Tallainen teema oli tydn autonomia, joka koettiin hyvin olennaiseksi kahdessa jéarjestossa.
Keskeinen tekija oli tydaika-autonomia, joka toi tydhon vapautta ja yrittajamaista henkea.

Etatyo oli mahdollista kaikissa organisaatioissa.

"Must on ihanaa, kun vidlilld sitte iltasin, ku on kotona tai missd nyt onkaan,
niin saattaa joku inspis vaan iskee, tai joku valahdys jostai, et hei nyt ma
tilan, miten ma jatkan tasta nain. Niin mun ei tarvi odottaa siihen seuraavaan
pdivddn.”

Korkea autonomia yhdistyy johto- ja asiantuntijatehtéaviin, joita kolmannella sektorilla on
suuri osa. Autonomiaan tarvitaan luottamuksen liséksi vastuullisuutta ja itseohjautuvuutta.
Jarjestotyontekijoiden tyypillisesti korkea sisdainen motivaatio edesauttaa luottamusta,

vastuullisuutta ja itseohjautuvuutta. (Selander 2015, 1391.)

”[M]d saan omassa tahdissa ikddnkun niinkun yrittdjdt aina sanoo, ettd saa
omas tahdis tehda sitd omaa tyotéaan. Niin ma olen kokenu, et ma saan myds

tehdd sitd ja kukaan ei hengitd niskaan niin kauan, ku tyot on tehty.”

Haastatteluissa tyon ja muun eldman yhdistdminen ei niink&an tullut puheeksi, mutta
joustavuus néhtiin hyvaksi tyon kannalta. Jonakin péivané tyon tekeminen tuntui
tahmealta, ja silloin saattoi hyvalla omallatunnolla lahted aikaisemmin kotiin. Toisaalta

hyvien ideoiden kimppuun oli mahdollista k&yda kotonakin. Osalle tyontekijoista taméa
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sopi hyvin, kun taas osa oli opetellut tapoja laittaa tyohon liittyvéat asiat sivuun vapaa-
ajalla. Joustavuus palveli haastateltavien puheessa ennen kaikkea tyon tekemisté itselle

ominaisella tavalla.

Yli jarjestorajojen yhdistava teema oli jarjestyksen luominen ja toimivat struktuurit.
Jokaisessa tydyhteisossé oli joku — yleisimmin jarjestosihteeri — jolle tdmaé oli erityisen
tarked tekija tyon imun kannalta. He kokivat, ettd saivat hyodyntdd omia vahvuuksiaan ja

nahd& konkreettisesti ja viiveettd kattensa jaljen.

"Mut kylld md sitten ihan kun jotenkin hirveesti voimaannun kaikista
ihmisista ja nain, niin ja kylla ma myds ihan omassa tyéssani voimaannun

1

siitd, kun md saan asiat toimimaan ja jdrjestykseen.’

Tyontekijat kokivat tarkeéksi ja tydyhteisodan hyodyttavéaksi keskustella yhteisisté ja
eridvista nakemyksistaan koskien seké tyon voimauttavia, voimavaroja kerryttavia, ettd sen
kuormittavia puolia seka eri yksiloiden tapoja hallita niit4. Haastatellut nakivat eduksi sen,
etta tydyhteisoon kuului niin idearikkaita visioijia kuin kdytannoénlaheisia ja
jarjestelmallisia toteuttajia. Esimerkiksi kirjallisia toita ja taloushallinnon tehtévia oli jaettu
sen mukaan, keneltad ne luontevasti sujuivat. Toisaalta haastatellut kertoivat ilahduttaneista
kokemuksista, kun he olivat menneet yhdessé yli tuttujen mukavuusrajojen, jolloin uuden

oppiminen oli mahdollistunut.

Pienissa tyoyhteisdissa sai tehdé asioita omalla persoonalla. Ajoittainen haastaminen
nahtiin asiaan kuuluvaksi, koska kaikkiin tehtaviin ei yksinkertaisesti riittdnyt valmista
osaajaa. Yhdessa tydyhteisgssa tulikin esiin luovuus ja heittaytyminen. Innostuminen oli
suorastaan suotavaa, ja tyokavereita kannustettiin siihen. Tassa tydyhteisdssa tyontekijat
kertoivat luovista harrastuksistaan, joilla he palautuivat vapaa-ajallaan. Luovuuteen liittyi
tyon ja tydympériston tuunaaminen, joka on l&helld tehtdvaautonomiaa. Tuunaaminen
(job crafting) on lahtdisin tyontekijdn omasta aloitteesta, eiké sen tarkoitus ole
suoranaisesti palvella organisaation intressejd, vaan saada ty0 ja sen tekija vastaamaan
toisiaan (Hakanen 2014, 356).

Oman ty6n personoimista ja toimintatapojen luomista harrastettiin kaikissa tyoyhteisossa,

mutta erityisesti yhdessa tuli puheeksi lisaksi tyopaikan muokkaaminen oman nakdiseksi



51

isommilla sisustuksellisilla ja pienemmill& arjen valinnoilla. Oman oloisen tydympariston
koettiin virittavén ajatuksia sopivaan tyomoodiin. Kahdessa tydyhteisossé oltiin huolissaan

sisailman laadusta.

Nuorimmassa tydyhteisossa tyon imun yhteydessé tulivat puheeksi kiitokset ja palautteet,
joita saatiin tyoyhteison ulkopuolelta. N&illa oli tarked merkitys sille, ettd tyontekijat
kokivat tekevansa tyonsa hyvin. Hallitukselta saatu palaute merkitsi luottamussuhteiden
rakentumista ja yllapitamista. Selanderin (2015, 1407) mukaan esimiehilta saatu palaute oli
arvokkaampaa kuin muilta tyotovereilta saatu. Téssa aineistossa tyoyhteison sisélta saatu
palaute nayttaytyi yht4 arvokkaana riippumatta sen antajan statuksesta.

Palkka ja sen oikeudenmukaisuus suhteessa tyon vaativuuteen tuli esille yhdessa
jarjestossé. Kolmannen sektorin palkat ovat matalampia kuin muilla sektoreilla ollen
ldhelld kunta-alaa. Kolmannen sektorin sisalla sosiaalialan jérjestdjen palkat sijoittuivat
toiseksi alhaisimpaan luokkaan viidesté kategoriasta. Palkkaansa tyytyvaisia ja
tyytymattomia oli kolmannen sektorin palkkatyotd koskevassa tutkimuksessa yhta paljon.
(Ruuskanen ym. 2013, 40-41.) Kahdessa muussa jarjestdssé puhe tunneperaisesta
sitoutumisesta tyohon ja tyopaikkaan seké sisdisen motivaation korostus korvasivat
reflektion véalineellisesta sitoutumisesta. Asema ja titteli eivat esiintyneet haastateltavien
puheessa. (Viitala 2013, 15.)

5.3 TyOn imua arjessa

Tyon imun késite osoittautui monitahoiseksi ja abstraktiksi. Haastateltavien oli helpompi
antaa arvio tyon imun kokemusten yleisyydesta kuin kuvailla niita sanallisesti.
Haastateltavia pyydettiin vastaamaan Utrecht work engagement -mittariston (ks. luku 3.4)
asteikolla 0-6, kuinka usein he kokivat tyon imua (0 = en koskaan, 1 = muutaman kerran
vuodessa tai harvemmin, 2 = kerran kuukaudessa tai harvemmin, 3 = muutaman kerran

kuussa, 4 = kerran viikossa, 5 = muutaman kerran viikossa, 6 = paivittdin).



TAULUKKO 1. Tyon imun kokeminen tydssa

Kuinka usein koet tyén imua?

annettu arvio muunnettu arvo | kpl yhteensa
“useita kertoja viikossa” | 5 2 10
”joka paiva” 6 1 6
SY% 4 22
3) 2 10
795 % ajasta” 6 1 6
3* - m* |13
yht. 10 | yht. 54

* opiskelijaharjoittelijan antama arvio jatettiin pois keskiarvosta

Haastatteluun osallistuneet, tydsuhteessa olevat henkil6t kokivat tyon imua useita kertoja
viikossa tai joka péiva. Keskiarvoksi saatiin 5,4, kun se jarjestdjen palkkatyota
tarkastelleessa tutkimuksessa oli 4,71 (n = 1412) ja Tyoterveyslaitoksen aineistossa (n =
65 000) suomalaisilla keskimaarin 4,26 (Ruuskanen ym. 2013; Tyd6terveyslaitos 2013).
Opiskelijaharjoittelijan arvio jatettiin pois keskiarvosta, koska tdméan tutkimuksen
fokuksessa olivat jarjestossa palkkatyota tekevat henkilot.

6 54

4 b

3 —

2 —

'I —

0 J

Kaikki alat Jarjestdjen tapaustutkimus,
(Tyoterveyslaitos 2013) tyontekijat n=10
(Ruuskanenym. 2013) (Uhtio 2017)

KUVIO 2. Suomalaiset keskimé&arin kokevat Ty6terveyslaitoksen (2013) mukaan tyon
imua kerran viikossa. Jarjestoissé tyon imun kokemuksia on muutaman kerran viikossa.
Tassa tutkimuksessa tyon imun kokemuksia oli useita kertoja viikossa, osalla vastaajista
paivittain. (Utrecht work engagement -mittariston asteikko 0-6: 0 = en koskaan, 1 =
muutaman kerran vuodessa tai harvemmin, 2 = kerran kuukaudessa tai harvemmin, 3 =
muutaman kerran kuussa, 4 = kerran viikossa, 5 = muutaman kerran viikossa, 6 =
paivittain).
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Tyon imusta kertovien esimerkkien antaminen oli hankalampaa kuin méarén arvioiminen.
Haastatteluissa puhuttiin innostuksesta, korkeasta motivaatiosta, huippuhetkisté,
palkitsevasta ja tyon ytimessa olevasta tekemisesta. Tyontekijét kertoivat konkreettisista
tuloksista ja tuotoksista. Jarjestotyo koettiin usein pitkdjanteiseksi, toisinaan
abstraktiksikin, ja silloin oli hienoa tehda jotakin “’kdsin kosketeltavaa”. Se saattoi olla
jasenrekisterin péivitys, lehden valmiiksi saattaminen, koulutuspaivan toteuttaminen tai

rahoitushakemus.

"Varmaan just se ettd homma on nyt hallussa ja kaikki on tehty mitd on

pitdnytkin.”

Flow-tilan kaltaista riemua aiheutti pitkd&dn muhinut ja vihdoin kirkastunut ajatus tai
yhtékkinen oivallus. Ongelmallisen tilanteen ratkeaminen oli palkitsevaa. Erilaiset
oppimiskokemukset olivat aiheuttaneet tydn imun kokemuksia. Oppimista tunnistettiin

seka yksilollisella ettd yhteisollisella tasolla.

”Jos voittaa ihmisen luottamuksen, se on meidn hankkeessa se voitto, koska
meian tyo alkaa siita. Se, tai siis se mahdollisuus tyoskentelyyn syntyy silla
hetkelld.”

Vuorovaikutukseen liittyvéaa tyon imua edustivat kokemukset tiimind onnistumisesta tai
vapaaehtoisten kanssa innostuneesti tydskentelystd. Muutoksen aikaan saaminen kuvattiin
valtavan hienona kokemuksena. Se saattoi olla asiakkaan luottamuksen saavuttaminen,
kuunteleva virkamies tai henkild, joka kertoi muuttaneensa asenteitaan toivottuun
suuntaan. Muutoksen mahdollistuminen néhtiin pitk&kestoisena prosessina, ja siksi

konkreettinen osoitus muutoksesta oli niin arvokas.

“Varmaan onnistuneet kokoukset on sellasia etenkin jos kdy rahottajan
kanssa jotain sellasia palavereja, mihin on vahan enemmén tsempannut, niin
sillonkin kun me viimeksikin sielta [rahoittajalta A] ja [rahoittajalta B]
l&hettiin, niin aika hyvilla fiiliksilla, vaikka ei mitdan konkreettisia lupauksia
tullu, eik& n&in. Mutta etta siind jotenkin kiteyty se, etta tehdaan jotain

oikein, koska se palaute meille...”
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Onnistunut kokous rahoittajan kanssa tuotti tyén imua. Myonteinen rahoituspaatos
tarkoittaa aina jarjeston tyon nakyvaksi tekemisen onnistumista. Sen sijaan kielteiseen
rahoituspaatokseen néhtiin monia mahdollisia syitd, kyse ei vélttdmatta ole huonosta
projektisuunnitelmasta tai -hakemuksesta. Kielteisista rahoituspaatoksisté toivottiin lisaa ja

tarkempaa palautetta hankeideoiden kehittdmiseksi.

Jalkikéteen tyon imun tuntemuksia aiheuttivat saatu palaute, kiitos, huomionosoitus tai
palkinto. Onnistuneimmaksi kiitokseksi kuvattiin sellainen, joka meni yleisté tasoa
syvemmalle tai henkilokohtaisemmalle tasolle. Oli tarkedd kuulla, mistd nimenomaisesti

kiitettiin tai onniteltiin.

5.4 Tybn imua verottavia kaytantéja

Aineiston jarjestotyontekijoilld oli tydn imun kokemuksia péivittéin tai useita kertoja
viikossa. Siitd huolimatta he tunnistivat useita tekijoitd, jotka olivat omiaan véhentamaan
tyon imua. Téllaisia tekijoita olivat turha byrokratia ja tiedon kerddminen ilman selkeaa
kayttotarkoitusta. Paradoksaalisesti tyon imua voi verottaa liiallinen innostuminen silloin,

kun se aiheuttaa rajaamisen hankaluutta ja fokuksen havidmista.

”Joo se poistaa sen ylivirittaytymisen et mulla ei 0o sitéd semmoista niin
tunteenpaloa. Kun jollakin ois ja se suojaa. Silloin pystyy ottaan semmoisen
pienen etaisyyden, etté ei viikonloppuisin ideoi. Tai ei iltaisin mieti

tybasioita. Toki joskus tulee mietittyd. ”

Osalle tydn substanssin omakohtainen tunteminen oli resurssi. Osalle etdisyys tematiikkaan

sen sijaan antoi suojaa ja helpotti tydn rajaamista tydaikaan.

Pienessa tydyhteisossa jokainen tyontekija on iso osa kokonaisuutta. Pitkét poissaolot
voivat aiheuttaa liikaa tyota muille. Yksin tekeminen, vailla mahdollisuutta peilata
tekemistd muiden kanssa, kuormittaa. Hyvé esimies luottaa ja arvostaa, vastaavasti huono

kontrolloi ja véhéttelee.
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Epaselvyys ja epatietoisuus hillitsevat tekemisté. Se voi liittyd epéselviin rooleihin tai
tehtdvankuviin. Rahoitustilanteen epaselvyys, jatkuvuuden puuttuminen ja huoli rahasta
vievat terda tyon imulta. Ei ole motivoivaa kehittda toimintaa, jonka jatkuminen on
epavarmaa. Keinotekoiset projektit, joilla pyritd&dn paikkaamaan puuttuvaa

perusrahoitusta, koettiin erityisesti tydon imua vahentdvana rahoitusmuotona.

”Se on semmone yks estava asia, ku se, et ku on niin paljon kaikkea kaikilla,
niin siitd tiedottaminen on tosi haastavaa ja jaa aika usein sitten huonoksi tai
heikoksi. ”

Erityisesti isommissa yksikoissa korostuu viestinndn haastavuus. On tarkeaa tietad, mita
muilla yksikoilla ja henkil6illa on meneilladn, ettei tee turhaa tai paéllekkaisté tyota.
Toisaalta hallittavan tiedon ja sahkOpostien maéra on suuri, joten vain tarpeellisen tiedon
edelleen lahettdminen on mielekasta. Julkisuudessa viime vuosina paljon esillé olleet turhat
ja kuormittavat palaverit eivat tulleet esille timan tutkimuksen aineistossa. Selanderin
(2015, 1403) tutkimuksessa pienissa ja keskisuurissa jarjestdissa koettiin tyén imua jonkin
verran enemman kuin isoimmissa, yli 50 tyontekijan organisaatioissa. Erot olivat kuitenkin

pienid, eika mahdollisia syita eroihin spesifioitu.

5.5 Keinoja tyon imun lisédmiseksi

Taman tutkimuksen perusteella jarjestossé tydssa olevien tyon imua voidaan mahdollistaa

ja lisata kiinnittamalla huomiota seuraaviin seikkoihin:

Rekrytointeihin panostaminen kannattaa. Ennen uuden ihmisen palkkaamista on hyva
analysoida ja profiloida seka tyontekijoiden ettd luottamusjohdon kanssa, millaista
tyontekijaa ollaan hakemassa ja millainen osaaja tdydentéisi tydyhteisoa parhaiten.
Varsinkin pienessa tydyhteisossé on tarkeda tunnistaa kaikkien osaaminen ja taidot, ja ottaa
ne kayttoon. Osaamiskartoituksella voidaan hahmottaa, millaisia taitoja tydyhteisdssa jo on

ja millaista tarvitaan lisad (Ristolainen 2015, 9).
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Diversiteettiin kannattaa kiinnittdd huomiota. Erilaiset koulutustaustat, tyokokemukset ja
vapaaehtoishistoriat jarjestomaailmassa rikastavat tyoyhteisoa. Jarjeston arvot, jotka
tyontekijan on helppo jakaa, lisadvat koheesiota eli yhteenkuuluvuutta tydyhteisdssa seka
jarjeston tavoitteisiin sitoutumista. Arvojen yhtenevaisyys liséa tyontekijan halua pysya

jarjeston palveluksessa (Selander & Ruuskanen 2016, 92).

Ulkopuoliset paineet ja paperitydn méara ovat kasvaneet, joten organisaation sisalla on
hyva pysahtya miettimaan, mité tietoa on tarpeen kerata ja miten. Byrokratiaa ja hallintoa
on hyva tarkastella kriittisesti. Tarkoituksenmukainen dokumentointi auttaa ja luo turvaa,
mutta turhaksi koettu byrokratia selvasti rasittaa. Keratylla informaatiolla pitéé olla selked
kayttotarve.

Perusteltu informaation kerdaystarve on hiljaisen tiedon dokumentointi. Kun pienessa
tyoyhteisOssé tyontekija jaa sairaslomalle tai vaihtaa tyOpaikkaa, on tarke&é, etta
ydintehtavét ovat joustavasti siirrettavissa toiselle tyontekijalle. Hiljaisen tiedon
kerddmiseksi luodut rakenteet tekevét seké tyontekijalle ettéd tyoyhteisolle nakyvaksi
tyotehtavissé kéaytettdvaa tietoa ja osaamista (Ristolainen 2015, 9). Vuosittain paivitettava
yleinen perehdytysmateriaali auttaa uusia tyontekijoité ja harjoittelijoita tyossédén alkuun.

Se palvelee myos luottamushenkildita ja muita vapaaehtoisia.

Rahoituksen ennakoimattomuus tai sen maérdaikaisuus koetaan epamotivoivaksi. Kun
perusty6ll& on jatkuvuus ilman turhia projekteja, saa se aikaan kehittdmismotivaatiota.
Keskusteleva toimintakulttuuri ja aito yhteisty0 rahoittajien kanssa tuovat ”win-win”-

tunnetta tyontekijoille.

Pienissa jarjestoissa on tarkedd séilyttdd notkeus toimia, eikd imitoida turhaan niin
sanottuja megajarjestoja. Verkostoituminen monenlaisten toimijoiden kanssa auttaa hyvien

toimintatapojen vaihtamisessa.

Tyon merkityksellisyyden tunnistaminen ja esiintuominen ovat omiaan luomaan ty6n
imua. Jarjestoissé on hyva keskustella sadnnollisesti perustehtévésté sekd varata tilaa
arvokeskustelulle ja metapuheelle. Tata on hyvé tehda seka palkatun vaen kesken etta
yhdessa luottamusmiesten ja vapaaehtoisten kanssa. Onnistumisten huomaaminen ja

jakaminen korostavat tyon merkityksellisyyttd. Tah&n on hyvé luoda yhdessa rutiineja.



Autonomia oman tyon rakentamisessa mahdollistaa tyontekijan hyddyntad persoonaansa,
osaamistaan ja verkostojaan. Tyon tuunaamisen reunaehdoista keskustelu ja jarkeviin
mittareihin panostaminen mahdollistavat autonomiaa. Autonomia ja joustavuus auttavat
tyon ja muun eldman yhteensovittamista. Tyontekijoiden osallistaminen tyota koskevaan

suunnitteluun ja paatoksentekoon liséa sitoutuneisuutta.
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6 YHTEENVETO

6.1 Tutkimuksen tausta, tavoitteet ja vaiheet

Tyon tutkimuksen painopiste on viime vuosina siirtynyt epédkohdista tyéhyvinvoinnin
laaja-alaiseen tarkasteluun, miké on luontevaa, silla suurin osa tydvaestdsta voi varsin
hyvin. Muutos kytkeytyy niin sanotun positiivisen psykologian nousuun. Tyon imu osana
laajempaa tychyvinvoinnin késitetta on tapa analysoida tyon positiivisia ja voimavaroja
kerryttavia tekijoita. Jarjestoissa tyossa olevat kokevat tyon imua keskiméarin muutaman

kerran viikossa. Se on useamman kuin suomalaiset keskimaarin.

Tutkimuksessa selvitettiin, miksi jarjestotyontekijat kokevat tyon imua, miten he kuvaavat
tyon imun kokemuksia ja miten jérjestdssa palkkatyossa olevien tyon imun kokemuksia
voidaan lisata. Tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrysta siitd, miten
jarjestotyontekijoiden tydéhyvinvointia voidaan lisata kiinnittaméalld huomiota tyon imun

kokemuksiin.

Tyon imua tutkittiin kolmessa sosiaalialan jarjestossa. Jarjestot valittiin erityyppisilta
toimialoilta, jotta tyontekijoiden tydelamakokemus olisi mahdollisimman monipuolinen.
Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Aineisto koostui kolmesta ryhméhaastattelusta,
joihin osallistui 11 henkil6&. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Aineisto analysoitiin
laadullisella siséllonanalyysilla induktiivisesti kayttden teemoittelun menetelmia. Job
Demands—Resources -teorian pohjalta tarkasteltiin tyon vaatimusten ja voimavarojen

merkitystd tyon imun kokemuksille.

6.2 Aiempi tutkimusdata

TyOn voimauttavien ja kuormittavien puolien keskindistd suhdetta on tutkittu
vuosikymmenten ajan. Viime vuosina klassisiin malleihin on lisatty tyon imu, joka ei taivu
dikotomiseen ajatteluun. Tyo ei ole joko vaatimuksia sisaltavéa tai voimavaroja

kerryttdvaa; se on niitd molempia. Tyon imua syntyy tilanteissa, joissa tyontekijélla on
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resursseja onnistua tehtavissédan, mutta han joutuu kuitenkin ponnistelemaan
suoriutuakseen tygssadn hyvin. Tyon imussa henkild hyddyntad potentiaaliaan

kokonaisvaltaisesti.

Tyon imu on yksittéista suoritusta pysyvampi, myonteinen tila, johon liittyy vahva
motivoituminen. Tyontekij& kokee tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Ty0
tuntuu silloin tekijastdan merkitykselliseltd. Tyon imu lisaa tydhyvinvointia yksilolle seka
tuottavuutta organisaatiolle ja niiden myota silla on yhteiskunnallisia ja kansantaloudellisia

vaikutuksia.

Aiemman datan perusteella tiedetdén, ettd suomalaiset jarjestotyontekijat ovat kriittisempié
useimpien mitattujen muuttujien suhteen tydssaan, ja he ovat muiden alojen tyontekijoita
halukkaampia vaihtamaan tyopaikkaa. Samaan aikaan jarjestoissa koetaan tyon imua
useammin kuin muilla tyépaikoilla. Eri sektoreilla on yhteisia tyén imun mahdollistajia,
kuten esimiehen ja kollegoiden antama tuki. On kuitenkin esitetty, ettd Job
Demands—Resources -teoria ei edes tyon imun kasitteelld rikastettuna riité selittdmaan
kolmannen sektorin tydntekijoiden tyon imua. Yleishyddyllinen motivaatio ja
arvokongruenssi, eli yhteiskunnallisen hyvan saavuttamiseksi tydskentely ja
tyGnantajaorganisaation arvojen jakaminen, ovat tyon imua lisadvia tekijoita

jarjestotyontekijoilla.

Kolmannen sektorin palkkatyota tutkittaessa on havaittu, ettd johtajat, asiantuntijat ja
korkeasti koulutetut kokivat tydn imua eniten. Samoin pienimmissa organisaatioissa
koettiin tyén imua eniten ja suurimmissa vahiten. Vaikka alan siséiset erot olivat hyvin
pienid, voi tassa piilla selitys korkeille tyoén imua osoittaville luvuille. Kolmannella
sektorilla tydskennelldadn enimmakseen pienissd organisaatioissa, ty6 on johtaja- ja
asiantuntijavaltaista ja valtaosalla tyontekijoista on korkeakoulututkinto.
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6.3 Paatulokset

Tassa tutkimuksessa jarjestotyontekijat kokivat tyon imua kollektiivisesti neljésté syysté.
Keskeisimpia tyon imun mahdollistajia olivat tydyhteiso, jarjeston substanssi eli tyon
tematiikka, tyon ihmislaheisyys ja jarjeston arvot. Muita tyon imua lisadvia
voimavaratekijoita olivat tydn autonomia, joustavuus, jarjestyksen luominen, mahdollisuus
oppimiseen, luovuus ja tyén tuunaaminen, kiitokset ja palaute seké oikeudenmukainen
palkka. Namé ovat valideja tyon imun selittéji&, silla Job Demands-Resources -teorian
mukaan tyon imua edesauttavat fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisaatioon

liittyvat voimavarat ovat tyopaikasta ja yksilOosté riippuvaisia.

Tyon imua vahentévia tekijoité olivat turha byrokratia, tyon liiallinen maaré, epaselvyys
rahoituksessa tai tydnkuvassa, keinotekoiset projektit, yksin tekeminen ja sisaisen
viestinnén epaonnistuminen. Paradoksaalisesti tydn imua voi verottaa liika innostuminen
silloin, kun se aiheuttaa tyon rajaamisen hankaluutta ja fokuksen h&vidmistad. Kolmannen
sektorin toimijoiden ty0kenttd saattaa olla loputon tyon aatteellisesta perustasta johtuen,
minka vuoksi jarjestotydntekijat pohtivat kollektiivisesti tyon tavoitteita ja rajauksia

tyénteon arjessa.

Tyon imua mahdollistavista teemoista kaikkein tarkeimmaksi nousi tydyhteisd. Oma tiimi,
tyokaverit ja tydyhteisén hyva ilmapiiri nimettiin tekijoiksi, joiden vaikutusta ei voi
kompensoida muilla tekijoilla. Suomalaisten tydolotutkimusten mukaan erityisesti naisten
ty6ssa viihtymisen kannalta tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat merkittavia, ja miehetkin
nimesivéat hyvat suhteet tyotovereihin toiseksi tarkeimmaksi viihtymistekijaksi tyon
itsenaisyyden jalkeen. Kolmannelle sektorille erityista oli se, ettd yhteisdon laskettiin
tapauskohtaisesti kuuluvaksi myés luottamushenkildité ja muita vapaaehtoisia. Esimies
miellettiin useimmiten osaksi tydyhteisoa eika erilliseksi johdon edustajaksi.
Aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu esimiehen ja kollegojen antaman tuen ja
palautteen merkityksessa eroa siten, ettd esimiehen antama palaute koettiin
merkityksellisemmaksi. Té&llaista eroa ei havaittu tdmén tutkimuksen aineistossa.
Laheisiksi kayneisté kollegoista puhuttiin affektiivisesti, eli tunnepitoisesti, kdyttden
perheeseen ja ystéviin liittyvaa sanastoa ja puhetapaa.
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Luottamus nousi esiin tdrke&dnd teemana tydyhteisossa. Voitiin luottaa ty6kaverien apuun
jasiihen, ettd l&hiesimies seisoo aina tyontekijan ja hanen tekemiensé ratkaisujen takana.
Hallituksia kiiteltiin siita, ettd luottaessaan ne antavat palkatulle véelle toimintavapauden.
Erityisesti uusien — ja idltd&n nuorimpien — jarjestotyontekijoiden puheessa luottamuksen

saaminen ja sen osoittaminen konkretisoituivat.

Tydyhteison diversiteettia eli monimuotoisuutta koulutustaustaan, tydkokemukseen, ikaén,
sukupuoleen ja jarjesto- tai vapaaehtoishistoriaan liittyen pidettiin pelkéstdédn myonteisena.
Moninaisuus tuo mukanaan erilaisia vahvuuksia ja taitoja. Lisaksi jasenet, asiakkaat ja
vapaaehtoiset ovat taustoiltaan erilaisia, joten heidan palvelu ja kohtaaminen helpottuvat,

kun tydntekijoilla on asioihin taustansa puolesta monenlaisia nakokulmia.

Jarjeston substanssi, tydskentelyn kohteena oleva teema ja siihen liittyva asiakaskunta
olivat monille syy hakeutua tyohon kolmannelle sektorille ja juuri kyseiseen jarjestoon.
Halu tehda hyvaa ilmaistiin enimmakseen implisiittisesti, usein tyon merkityksellisyyden
tunnistamisen kautta. Osa haastateltavista koki vahvasti olevansa auttamis- tai
palvelutehtavéssé. Joillekin haastatelluille se oli erottamaton osa heidan tydidentiteettidan.
Pakottava tyovuorolistaus koettiin ajatuksena hyvin kahlitsevaksi ja ei-
tarkoituksenmukaiseksi, silla asiantuntevan tydskentelyn tunnisti muun muassa oikea-
aikaisuudesta, ja se edellyttaa tiettyd autonomian astetta. Nahtiin tarkeaksi sopia asioista
siten, etta juuri oman tyopaikan erityiskysymykset on huomioitu tydpaikka- ja
tyotehtdvakohtaisesti. Auttamistyota tekevat kokivat tyon imun kannalta olennaiseksi
saada luvan keskittya ydintehtaviin. Auttaessaan he kokivat olevansa omimmillaan, ja
silloin tyo tuntui kaikkein palkitsevimmalta. Toimiva ja tarvittaessa joustava tyonjako
tuotti tyon imun kokemuksia. Aikaisempi tutkimustieto tukee tulkintaa, jonka mukaan
tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyon siséltoon ja sen tekemisen tapoihin lisaa tyon
imua. Palautumisella ja omasta jaksamisesta huolehtimisella tunnistettiin seka itseisarvo
ettd vélineellinen arvo - asiakkaat ja vapaaehtoiset ansaitsevat tukea hyvinvoivilta
tyontekijoilta. Erés haastateltava kiteytti ajatuksen kuvaavasti: “Ei voi parantaa maailmaa,

Jjos ei pidd itsestddn huolta.” Asiantuntijuuteen néhtiin kuuluvan tietoisuus omista rajoista.

Tutkimuksessa mukana olevissa jérjestoissa tyoskennellddn niin sanotusti
ruohonjuuritasolla, joten kaikkien tyontekijoiden tydhon kuului kontakteja jasenten tai
asiakkaiden kanssa. Kun nakee kenen hyvéksi tydskentelee, saa konkreettista palautetta
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tyonsa merkityksestad muille ihmisille. Erityisen positiiviseksi haastateltavat kokivat sen,
ettd monista muista sosiaalialan auttamispaikoista poiketen asiakkailla ei ollut
velvollisuutta hakeutua jarjeston palveluihin. Tamé oli omiaan luomaan hyvét ja

luottamukselliset edellytykset yhteistyolle.

IhmislahtOiseen tyohon liittyivat olennaisesti jarjeston vapaaehtoiset. Tyontekijat
arvostivat vapaaehtoisia ja heidén tyépanostaan. Monien vapaaehtoisten tydmaaréa ja
sitoutuneisuutta ihmeteltiin ja ihasteltiin. Viime vuosina puheena ollut vapaaehtoisuuden
muutos lyhytjanteisempaan suuntaan ei ndkynyt tutkituissa jarjestdissa, vaikkakin
luottamustehtavien tayttdminen oli ajoittain vaativaa. Vapaaehtoisten kanssa
tydskentelyssa on omat haasteensa, esimerkiksi tyon ilta- ja viikonloppupainotteisuus.
Toisaalta vapaaehtoisten kanssa tydskentelyé pidettiin etuoikeutena. Asiakkaiden ja
jasenten liséksi vapaaehtoiset tulevat jarjeston toimintaan omasta halustaan. Se nékyi
tavassa, jolla heidan kanssaan tehtiin yhteistyota. Aikaisempaan tutkimukseen nédhden
aineisto nayttaytyi ristiriitaiselta liittyen vapaaehtoisten kanssa toimimiseen. Kaikki
haastatellut kertoivat arvostavansa vapaaehtoisia hyvin korkealle, ja osa koki vahvasti
voimautuvansa heidan kanssaan tydskentelysta. Aikaisemmassa tutkimuksessa juuri

vapaaehtoisten kanssa tydskentelevat antoivat matalimpia arvioita tygstaan.

Neljantena haastateltavia yhdistavéna teemana aineistosta nousivat esiin arvot. Haastellut
kokivat jarjeston arvojen allekirjoittamisen tarkeédksi tyonsé kannalta, ja osalle se oli
suorastaan tyon tekemisen ydinté. Se on jotain, joka on ominaista nimenomaan
kolmannella sektorilla tydskenteleville. Taman tutkimuksen aineisto antaa viitteita siit,
etta tyontekijoiden orientaatioiden valilla on eroja. Ei ole syyta olettaa, ettd on olemassa
yksi yhtendinen jarjestotyontekijan profiili, vaikka arvokongruenssi on keskeinen tekija

kolmannen sektorin organisaatioissa.

Raha tuli haastatteluissa esille kahdella tavalla. Toisaalta sen rajallisuuden néhtiin
aiheuttavan ainaista huolta ja kamppailua. Toisaalta oltiin kiitollisia siit4, ettd tuloksen
tekeminen rahan muodossa on missio- ja arvopohjaisesti toimivilta, aatteellisilta jarjestoilta
suorastaan kielletty. Raha ja siihen liittyvat toimintatavat nahtiin valineellisind tekijoing,
jotka mahdollistavat jarjestotyon ytimen. Ristiriita rajallisten taloudellisten resurssien ja
asiakkaiden tarpeiden valill4 nayttaytyi tosiasiana, johon jarjestotydssa on mukauduttava.

Asema ja titteli eivat esiintyneet haastateltavien puheessa.
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Yhteisten teemojen liséksi haastatellut nimesivat yksilollisempid tyon imun mahdollistajia.
Tallainen teema oli tydn autonomia, joka koettiin hyvin olennaiseksi kahdessa jérjestossa.
Keskeinen tekija oli tydaika-autonomia, joka toi tydhon vapautta, joustavuutta ja
yrittdjamaista henked. Aikaisemmassa tutkimuksessa jérjestotyontekijat ovat arvioineet
tybaika-autonomiansa paremmaksi kuin muiden alojen tyontekijat. Haastatteluissa tyon ja
muun eldmén yhdistdmisen haasteet eivat aikaisemman tutkimuksen luoman odotuksen

mukaisesti tulleet puheeksi, mutta joustavuus ty6ajoissa nahtiin hyvaksi tyon kannalta.

Tutkimus osoitti, etté jarjestotyontekijoiden tyon imun kokemukset olivat hyvin tavallisia.
Haastatteluun osallistuneet, tydsuhteessa olevat henkil6t kokivat tyén imua useita kertoja
viikossa tai jopa péivittdin. Keskiarvoksi saatiin 5,4, kun se jarjestojen palkkatyota
tarkastelleessa tutkimuksessa oli 4,71 ja Tyoterveyslaitoksen aineistossa suomalaisilla

keskimaérin 4,26 (asteikko 0—6, 4 = kerran viikossa, 5 = muutaman kerran viikossa, 6 =

paivittdin).
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KUVIO 2
6.4 Johtopaatokset

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etté jarjestdssa tydssa oleva henkild kokee tyon
imua todenndkdisimmin tehdessdan merkitykselliseksi kokemaansa ty6ta hyvassa
tydyhteisodssé toisten ihmisten hyvaksi tydnantajaorganisaationsa arvot jakaen. On tarkeaa

tunnistaa ne erityistekijat, joista juuri kolmannen sektorin tyontekijat saavat tyén imun
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kokemuksia ja yllapitaé seké tehostaa naitd tekijoitd. Ne lisdavat tydhyvinvointia, tyon
tuloksellisuutta ja niiden my6ta kolmannella sektorilla tehtdvan tyon yhteiskunnallista

vaikuttavuutta.

Tyo6n imu vaikuttaa reagoivan merkittadvammin tyon voimavaroihin kuin vaatimuksiin.
Tassa tutkimuksessa esiin tulleisiin voimavaratekijoihin on helpompi vaikuttaa jarjeston
sisalla kuin usein jarjeston ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin. Tdamén huomion merkitysta
alleviivaa se, ettd voimavarojen lisdédmiseksi voidaan tyoskennelld monella tasolla - kun
tyontekija yksilotasolla, tydyhteiso, sekd palkattu ja luottamusjohto yhdessé tyontekijoiden
kanssa toimivat tyon voimavarojen lisddmiseksi, voi vaikutus tyén imuun kumuloitua
kaikkia hyodyttavalla tavalla. Osa keinoista on helposti ja nopeasti toteutettavissa — osa
vaatii enemmaén aikaa ja yhteisty6ta jarjeston verkostoissa. Kyseessd on monitasoinen ja -

tahoinen prosessi.

Taman tutkimuksen perusteella tydn imua voidaan lisatd panostamalla rekrytointeihin,
tarkastelemalla kriittisesti jarjeston hallintoa turhaa byrokratiaa vélttaen, pyrkimalla
ennakoitavuuteen tydsuhteissa, kiinnittdméalla huomiota tyon merkityksellisyyden
kokemuksiin sek&d mahdollistamalla autonomiaa ja tyon tuunaamista. Uuden tyontekijan
palkkaamisessa tehtavakohtaisen osaamisen lisaksi on tarpeen huomioida tydyhteison
osaamisen tdydentdminen erityisesti pienissd organisaatioissa. Osaamiskartoitukset ja
diversiteetin huomioiminen auttavat tassa. Erilaiset koulutustaustat, tydkokemukset ja
vapaaehtoishistoriat jarjestdmaailmassa rikastavat tyoyhteisoa. Jarjeston arvot, jotka
tyontekijan on helppo jakaa, lisddvat koheesiota eli yhteenkuuluvuutta tydyhteisossa ja

jarjeston tavoitteisiin sitoutumista.

Tarkoituksenmukainen dokumentointi auttaa ja luo turvaa, mutta turhaksi koettu byrokratia
selvésti rasittaa ja turhauttaa. Keratyll& informaatiolla pitéa olla selked kayttotarve.
Perusteltu informaation kerdystarve on esimerkiksi hiljaisen tiedon dokumentointi, joka
helpottaa tilannetta, kun organisaatiossa tulee ennakoituja ja ennakoimattomia muutoksia
henkilostossd. Perehdytysmateriaalin laatimiseen kannattaa panostaa, silla se auttaa niin
uusia tyontekijoita ja harjoittelijoita kuin luottamushenkildité ja muita vapaaehtoisia

tehtavissaan alkuun.
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Rahoituksen ennakoimattomuus tai sen madréaikaisuus koetaan epdmotivoivaksi. Kun
perusty6ll& on jatkuvuus ilman turhia projekteja, saa se aikaan kehittdmismotivaatiota.
Keskusteleva toimintakulttuuri ja aito yhteisty0 rahoittajien kanssa tuovat ’win-win”-
tunnetta tyontekijoille. Verkostoituminen monenlaisten toimijoiden kanssa auttaa hyvien

toimintatapojen omaksumisessa.

Tyon merkityksellisyyden tunnistaminen ja esiintuominen on omiaan luomaan tyén imua.
JarjestOissé on hyva keskustella sadnnollisesti perustehtavéstéd seké varata tilaa
arvokeskustelulle ja metapuheelle. Tatd on hyva tehda seké palkatun véen kesken etté
yhdessa luottamushenkildiden ja vapaaehtoisten kanssa. Onnistumisten huomaaminen ja

jakaminen korostavat tyon merkityksellisyytta. Tahan on hyva luoda yhdessé rutiineja.

Useimmat jérjestot ovat edenneet tydnantaja-asemaan kokonaan vapaaehtoisvoimin
jarjestetyn toiminnan kautta. Kolmannella sektorilla on tyypillist4, ettd vapaaehtoisista voi
my6hemmin tulla jarjeston tyontekijoitd, jolloin tydntekijén identiteetissé voi olla osia seka
vapaaehtoisuudesta etta palkatun tydntekijén roolista. Vapaaehtoisilla ja palkkatydssa
olevilla on paljon yhdistévia tekijoitd, esimerkiksi arvoissa ja yhteiskunnallisessa
motivaatiossa, mutta tyosuhde luo erilaisia odotuksia seka tyontekijélle ettd tyonantajalle.
Samassa tyoyhteisdssa voi olla hyvin eri tavoin orientoituvia tyontekijoita, joten on tarkeda
puhua avoimesti ihmisten odotuksista ja toiveista. Yleispatevia ohjeita ei ole, koska
yhdistyksen ja sen toimijoiden historia ja nykyvaihe ovat yksil6llisid. Osan
luottamushenkildistd vaihtuessa vuosittain yhteiso pysyy eldvana ja keskustelun tarve

jatkuvana.

Autonomia oman tyon rakentamisessa mahdollistaa tyontekijan hyddyntaa persoonaansa,
osaamistaan ja verkostojaan. Tyon tuunaamisen reunaehdoista keskustelu ja jarkeviin
mittareihin panostaminen mahdollistavat autonomiaa. Tyontekijoiden osallistaminen tyota
koskevaan suunnitteluun ja paatoksentekoon lisé4 sitoutuneisuutta. On ennakoitavissa, etta
tulevien vuosien yhteiskunnalliset muutospaineet ndkyvat kolmannella sektorilla.
Innostuneita, sitoutuneita ja kehittdmishaluisia tyontekijoité tarvitaan, jotta jarjestokenttd
pysyy toimintakykyisené rakenteellisten ja toimintaan liittyvien muutosten keskella.
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6.5 Tutkimuksen kontribuutio ja luotettavuuden arviointi

Tutkimusta on hyvé tehdd aiheesta, joka aidosti kiinnostaa, jotta sen parissa jaksaa
tyoskennella pitkajanteisesti. Halusin valita positiivisen lahtokohdan seka
kaytannonlaheisen ja ratkaisukeskeisen aiheen nykyajan haastavasta tydelamén arjesta.
Tyon imu jérjestotydssa osoittautui juuri sellaiseksi. Oma, pitkaaikainen
jarjestokokemukseni ensin vapaaehtoisena ja sittemmin tydntekijéna oli tutkimuksen teossa
resurssi. Haastatteluissa tuli nopeasti esiin vertaisuus, joka helpotti yhteyden luomista.
Haastateltavat oli helppo 10yté&é4 ja he puhuivat tydstddn mielelldadn. Toisaalta voi kysyd,
onko oman alan tutkiminen my®os haitta. Olisiko taysin ulkopuolelta tullut tutkija kysynyt
erilaisia kysymyksia tai 16ytanyt aineistosta jotain olennaista, jonka tuttua aihepiiria

analysoiva ohittaa?

Tapaustutkimuksessa ei pyrité tilastolliseen yleistettavyyteen, joten 11 henkilon otos oli
riittava tutkittavan ilmion syventamiseen suhteessa aikaisempaan tutkimukseen.
Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd edustavaan otokseen, vaan tietoa keratdan
henkil6ilta, joilla on mahdollisimman paljon kokemusta tutkittavasta aiheesta.
Alkuperainen analyysimenetelmani (tyypittely) sen sijaan ei tassa tutkimuksessa toiminut -
se olisi kenties vaatinut isomman tutkimusjoukon ja aiheen tarkastelun yleisesmmalla
tasolla. Aluksi Job Demands-Resources -teoria tuntui turhan kaavamaiselta.
Fasettilahestymistapa, joka huomioi, ettd on samanaikaisesti mahdollista olla hyvin
tyytyvainen esimerkiksi tydyhteison tukeen ja tyytyméton tydaikoihin, toi siihen uutta
nakokulmaa. On kuitenkin tarkedd huomata, ettd yksittéiset tekijét eivat ole dikotomisesti
hyvia tai huonoja, voimavaroja tai vaatimuksia, vaan ne voivat olla intensiteetistaan tai
yksilon tilanteesta riippuen molempia. Esimerkiksi kohtuullinen kiire voi lisata tyon imua
ja litallisena vahentad sitd. Tassa tutkimuksessa esiin tullut innostuminen omasta tygsta on

péaasiassa tyon imuun yhdistyvé tekijé, mutta liiallisena sekin alkaa verottaa tyon imua.

Syventdvéa tietoa saatiin tydyhteison toimivuuden korostuneesta merkityksesté
jarjestotyontekijoille. Tutkimus antoi myos késityksen siitd, ettd pienessakin tutkittavien
joukossa nousee esiin erilaisia tyonteon orientaatioita. Tatd olisi hyva tutkia lisda. Uutta
nékokulmaa toi tyontekijoiden ihmiskeskeisyys. Se poikkesi yleishyddyllisesta

motivaatiosta, jarjeston substanssista ja sen asiantuntijuudesta seka arvoista siten, etta
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haastateltavat eksplisiittisesti puhuivat tyonsa merkityksesta ihmisille, yksiloille. He eivét
tyoskennelleet vain yhteiskunnallisen ongelman poistamiseksi, vaan ihmisille, joilla on
kasvot, nimet ja tunteet. Taman ihmiskeskeisyyden merkitysta korosti se, etta aina ei
selkeésti ollut muuta paikkaa, josta tarvittavaa tukea voi hakea. Jarjestoissa tehtiin —

ainakin osittain - tyotd, jota muualla ei tehty.

Tyon imun késite sai prosessin aikana seka kiitosta etté kritiikkid. Toisaalta sen abstraktius
kietoo sisélleen monenlaisia innostumisen ja heittdytymisen muotoja — toisaalta osa koki

termin vaikeaselkoiseksi ja siksi epékiinnostavaksi.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus on analyysin osuvuuden arviointia seka
ymmarrettdvaa ja riittavan seikkaperaista raportointia. Tulosluvussa viisi olen sitaattien
avulla tuonut lukijalle esiin haastateltavien &anta. Tutkimusprosessin kulku on kuvattu
luvussa nelja. Tutkimuksen informantit ovat paésseet kommentoimaan raporttia, jolloin

vakavimmat véarinkasitykset tai virhetulkinnat olisivat tulleet huomioiduiksi.

Eettisyys kietoutuu aina tutkimuksen luotettavuuteen. Kolmannen sektorin tyontekijana
olen tutkimuksessani sitoutunut tuomaan lisaa tietoa ja ymmarrysta jarjestokentan tyosta.
Kokonaisvaltainen ymmérrys siséltéda seka positiivisia ettd negatiivisia puolia tutkitusta
ilmiostd. Haastateltavien ja heidén edustamiensa yhdistysten esiintyminen anonyymeiné

mahdollisti kaiken informaation esittdmisen raportissa.

6.6 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa oli mukana seké tyontekijoitd, joilla oli vahva ideologinen orientaatio,
etta tyontekijoitd, jotka mielsivat jarjeston tavalliseksi tydpaikaksi, jossa tulee noudattaa
samanlaisia toimintatapoja kuin muillakin aloilla. Kolmannen sektorin tyéyhteisdjen
menestyksellisen johtamisen ja kehittdmisen kannalta olisi hyodyllista oppia liséa eri

tavalla orientoituvien tyontekijoiden odotuksista, motivoitumisesta ja palkitsemisesta.

Pohdin syitd korkeampien tyon imun ja tydpaikan vaihtamisaikeiden yhtdaikaiseen

lasn&oloon kolmannella sektorilla verrattuna muihin aloihin. Tyon imua usein kokevat
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tyontekijat ovat aloitteellisia ja kehittdmishaluisia, ja toisaalta he ovat useimmiten
korkeasti koulutettuja ja asiantuntija- tai johtotehtdvissa. Johtuuko osa tyOpaikan
vaihtamisaikeista puutteellisten tydskentelyolosuhteiden tai heikon johtamisen lisaksi tai
sijaan leipdantymisesta? Ovatko asiantuntijoiden resurssit ja potentiaali alikdytdssa
kolmannen sektorin ty6paikoilla? JarjestotyOpaikat ovat tyypillisesti pienig, eikd luontaisia
etenemismahdollisuuksia 16ydy organisaation siséltd samaan tapaan kuin suurissa
organisaatioissa. Osa vaihtamisaikeista voi liittyd toiveeseen pysyvasta tydsuhteesta.

Tydpaikan vaihtamiseen liittyvia toiveita olisi tarpeellista tutkia lisaa.

Luonnollisesti pitkittaistutkimus jo aloitettujen tutkimusaiheiden parissa seka vertaileva
tutkimus kolmannen sektorin sisalla esimerkiksi liikunta-, kulttuuri-, nuoriso- ja sote-

jarjestojen vélilla tuovat uutta, hyddyllista tietoa.

6.7 Lopuksi

Jarjestokentéltd odotetaan paljon ja kdynnissa olevien yhteiskunnallisten muutosten myota
jatkossa vield enemman, joten kolmannella sektorilla tarvitaan motivoituneita,
innovatiivisia, ammattitaitoisia ja tydssaan jaksavia ammattilaisia, jotta seka tyontekijat
ettd vapaaehtoisuus ja aatteellisuus voisivat hyvin kansalaisjarjestdissa. Taman
tutkimuksen perusteella huomion kiinnittdminen tyon imuun on relevantti tapa lisata

laadukkuutta jarjestdjen palkkatydssa.
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LIITE

Teemahaastattelurunko ryhméhaastatteluun

Taustaa

Millainen yhdistys tydpaikkanne on?

Millainen koulutustausta teilla on?

Kuinka monessa tyOpaikassa olette olleet ennen tata tyota?

Mité olette aikaisemmin tehneet tydksenne? (3. sektori/julkinen/yksityinen)

Kertokaa tyohistoriasta tdssa tydpaikassa. Kauanko olette tydskennelleet yhdistyksessa?
Teittekd ennen palkkasuhteeseen tuloa vapaaehtoistyota tdssa yhdistyksessa?

Kuinka monta tyontekijad on omassa yksikossé / koko yhdistyksessa?

Millaisia toimenkuvanne ovat? Keiden kanssa tyoskentelette?

(asiakkaat/kollegat/vapaaehtoiset/viranomaiset/paattajat)

Tyo6hyvinvoinnista

Millaisia asioita teille tulee mieleen tyéhyvinvoinnista?

Millaiset tekijat edistdvat ja estavéat tyohyvinvointia?

Mité toimenpiteitd tyOpaikallasi on toteutettu kdytannossa tydhyvinvoinnin lisddmiseksi?
Kerro omasta roolistasi.

Mitka asiat kuormittavat tydssanne?

Miké on auttanut kuormitustilanteissa?

Mitd jatkokehitysideoita ndet?

Tyon imusta

Millaisia asioita sinulle tulee mieleen tyon imusta?

Voitko kertoa esimerkkeja tilanteista, jolloin olet ollut erityisen innostunut tydstasi? Enta
tyokaverisi, kertovatko he tilanteista, jolloin tyd vie positiivisesti mennessain? Jaatteko
naitd kokemuksia?

Millaiset k&ytannot edistavat tai estavat tyén imua?

Kuinka usein koet tyon imua?

Miten tyén imun kokemukset ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointiin tai tydmotivaatioon?
Miten jérjestdjen tyontekijat ja luottamusjohto voivat parantaa tyontekijoiden

tyohyvinvointia ja lisata tyon imun kokemuksia?
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