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ALKUSANAT

Tama opinndytetyé on omistettu perheelleni. Ty on iso ja tirked osa elimai, ainakin mi-
nulle. Omasta tychistoriasta I0ytyy erilaiset tybkokemukset, vahva yhteisollisyyden tunne, eri-
tasoiset onnistumiset ja pettymykset. Kaikissa elimantilanteessa mina olen saanut tukea

omilta vanhemmilta, samaan aikaan omat lapset antavat parhaiten motivaatiota.

Leo Tolstoin ajatusta onnellisuudesta voi muokata tyéelimakielelle seuraavasti: kaikki onnet-
tomat tyontekijit ovat toistensa kaltaisia, jokainen onnellinen tyontekija on onnellinen

omalla tavallaan. (Jari Hakanen)



EXTENDED ABSTRACT

The aim of this study is to build a model of cooperation to promote well-being at work.
Third sector jobs are fragmented, the resources are their employees and volunteers. Paid
jobs are project-oriented and it is often problematic for the continuity of the organization's
operations. There has been a variety of changes in the labour market, such as proliferation
of part-time jobs, short-term and project work. Nowadays organizations are producers and
employers of many services. There could be a case to create a middle ground between the
third sectot's employees and volunteers. Often, non-profit organizations ate paths to find
new work opportunities in conditions of prolonged unemployment. The above factors

emphasize the importance of work well-being in the third sector.

This thesis is a development project, the need for which came from the working community.
Constructive research is applied in this thesis and the research data was gathered by theme
interviews. The theme interviews were conducted in Kainuu Nuotta, Nakertaja- Hetteen-
miki, Lohtaja - Huuhkajanvaara - Kettu and Kuurna- Komiaho village associations. The as-

sociations' boards as well as paid and voluntary workers participated in the interviews.

Constructive research is a suitable research approach when there is the need to create a
concrete product or system, meter or model. It is about building something new, specially
on the basis of research information. The new structure would improve the existing operati-
onal process and solve real practical problems. In constructive research, the aim is to estab-
lish a very pragmatic solution to the problem by creating a new model. The existing theoreti-
cal knowledge and new empirical or in-practice collected information is needed to create a

new structure.

The organization participating in constructive research receives the neutral solution to the
problem, which is based on the theoretical knowledge. The participating organization must
be tied to the development, the beneficiary's, as well as the implementet's cooperation is
emphasized in the study. According to the needs, constructive research allows the sharing of

large projects or problems into smaller parts, which are possible to outsource if necessary.

Constructive research is a multi-step process, which includes the following stages:

¢ Finding the problem



* the acquisition and justification of theoretical and practical knowledge

* preparation of the solution

* testing the solution in practice and demonstrating the correctness of the construction
* Displaying the used theory communion and re-drafting the solution

* Examination of the extent of the scope of the solution

Through constructive research the target organization develops research and problem-sol-

ving skills, strengthens the link between theoretical knowledge and action.

Interviews with groups of different actors were used in the implementation of the research.
The interviewees were divided into three groups:

evoluntary workers of the associations

*paid workers of the associations

* managerial employees of the associations

The theme interview is an open - and intermediate form of the interview form. The inter-
view involved eight different associations' employees, among which were voluntaries, paid
employees and supervisors. In the theme interview, the theme areas were known, but there

was no particular order and exact form of questions.

The interview is used to describe the actual situation of the working environment in connec-
tion with human experience. The interview differs from regular discussions with the aim to
gather information and experience under investigation. The theme interview is a semi-struc-

tured interview, when the researcher has prepared the interview framework.

The interview's theme areas and the theme were based on the theoretical analysis of the sub-
ject, the questions rise from there and their format is open. The theme interview took a lot
of time. The number of subjects should be relatively small and there should be broadly defi-
ned question areas. The workload is heavy in the analysis phase. A well-designed theme in-

terview gives a result of a deep research about the subject.

The aim of the village associations' operations is the development of services, among which
are the development of welfare services in rural areas, promoting comfort and the spirit of

the inhabitants. The importance of community is a huge well-being builder and the village



association activities should be compatible with both the objective function (the whole vil-

lage welfare), as well as one of the criteria of the well-being at work (workplace well-being).

The theoretical framework of the thesis is based on eatlier studies related to well-being at
work, among which are Ministry of Labout's research "paid employment in the third sector"
and the Finnish Social and Health Association's research on cutrent organizations "organiza-
tion Barometer". The theoretical frame of reference also includes the following concepts:
well-being at work, its relevance, the models of well-being at work, cooperation, the third

sector, village associations and voluntary work.

The theoretical framework of the thesis was based on earlier studies related to well-being at
work, as well as definitions of theoretical concepts that are closely connected to them. Pro-
moting well-being at work at the association is connected with working life and is a prerequi-

site for the efficiency of their operations.

The purpose of this development project is to determine the well-being at work snapshot of
village associations, to design promotional suggestions and build a model of cooperation to

promote well-being at work.

The employee feedback on the current situation, as well as their expectations were taken
into account while promoting wellbeing at work. Existing resources and opportunities were
analysed, and the experience of the organizations was surveyed. The theme interview was
used in problem specification and its results represent a snapshot of well-being at work in
the organizations. The phenomena risen in the study are the basis for development propo-

sals and the use of the network cooperation model is proposed in its implementation.

The development project result is the planned cooperation model, which allows the deve-
lopment of skills with the help of experts and at the same time builds a model of coopera-

tion and increases participation.

In all the associations, the following things were observed:
* The board members, as well as employed and voluntary workers have similar perceptions

of wellbeing at work, which consists of the following phenomenon: psychological wellbeing,



good presence, pleasantness of work, endurance work long days, taking care of oneself, en-
joying work

* A good atmosphere and good constructive relations at the workplace were mentioned as
the most important wellbeing at work factors

* The associations wish to cooperate with each other to improve the well-being at work
The shortage of resources and skills development were mentioned as a major challenge

* Organizations do not have a development model, which makes it possible to promote the

systematic and planned development of long-term well-being at work

Proposals for the development of knowhow arose as a result. These proposals are divided
into different groups:

* workload and its prevention

* job orientation

* organizing an event

* resourcing the association's activities

* recruitment and motivation of the volunteers

The research has shown that all the associations are interested in cooperation, but a clear
picture of how cooperation takes place is still missing. The following operations have been
proposed: skills development and increase of participation in the organization field. Skills
development is realized by means of various training sessions. Sharing of experience and
best practices, common TYHY days, the establishment of the organization blog increase the
involvement in the organization field. These functions are linked to each other and their im-

plementation promotes the well-being at work.

To implement the well-being at work model "Job satisfaction is a shared responsibility", a
cooperation model will be launched and given financial resources. The resources can be pro-
vided internally or externally, or both. The program duration of three years is suggested, so

organizations could form practical experience of the co-operation model.

The partnership model requires the division of roles. In the allocation of roles, the asso-
ciation’s strengths are taken into account: expertise and experience. At the same time, inclu-
sion and community are increasing, when the organization employees share their opinions

and experiences at the organization date. Common TYHY days bring people a sense of the



coverage. A common event "Volunteer Day" brings volunteers a value and raises their work
motivation. At the same time, volunteers can share the experience of the work, get to know

volunteers from other organizations and network.

The study resulted in an association cooperation model, which includes proposals for deve-
lopment, the role division and the annual calendar. The proposed model of cooperation was
analyzed, taking into account remarks which were given during the associations' evaluation
conversation. Proposals from the research for increased competence development must be

taken into account in the associations' action planning.

All the representatives of the associations noted the importance of development coopera-
tion. The application and implementation of the proposed model depends on the associati-
ons' management team's decisions. According to the proposed model, building up coopera-
tion requires solidarity in the field of association. Associations believe that well-being at
work is a useful model for the entire network, since it contains the most important and

concrete measures from the perspective of well-being at work.
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1 JOHDANTO

Viime aikana ty6hyvinvointi on ollut ajankohtainen athe monissa keskustelussa, mm. se on
kestavin kehityksen edellytys (Himanen 2012, 47). Suomi pyrkii olemaan hyvinvointivaltio ja
kansalaiset yksinmielisesti kannattavat hyvinvointia yhteiskunnan tirkeini arvoalueena. Ta-
loudellinen kasvu ja hyvinvointi ovat sidottu toisiinsa, mutta uudet haasteet kuten kestiva
kehitys, taloudellisen kasvun hidastuminen ja hyvinvointivaltion ylldpitiminen vaativat re-
surssien tehostamista kaikilla tasoilla. Tyourien pidentyminen ja julkisten palveluiden supistu-

minen nostavat tyohyvinvoinnin merkityksen uudelle tasolle.

Kolmannen sektorin palkkaty6t ovat usein projektiluonteisia ja se on ongelmallista jirjesto-
toiminnan jatkuvuuden kannalta. Jirjest6toiminnassa pitdd olla kokeneita tyontekijoitd, jotka
hallitsevat kdytinnon rutiinity6t. Tyomarkkinoilla on tapahtunut erilaisia muutoksia, kuten
osa-aika-, pitki- ja hanketyon yleistyminen. Nykyaikana jirjestot ovat monien palvelujen
tuottajia ja tyonantajia. Kolmannelle sektorille voitaisiin luoda palkkatyén ja vapaaehtoistoi-
minnan vilimaastoon. Usein voittoa tavoittelemattomat jarjestot ovat pitkittyneen tyotto-
myyden oloissa viylini 16ytdd uudenlaisia ty6llistymismahdollisuuksia ty6ta vailla oleville. Y1-
limainitut syyt korostavat tyohyvinvoinnin merkitysti kolmannella sektorilla. (Ruuskanen,

Selander & Anttila 2013, 18 - 19.)

Kolmas sektori ty6antajana on todella ongelmallinen ja sithen on olemassa seuraavat syyt:
epasosiaaliset ty6ajat, kiire, kokemus tyon ennakoimattomuudesta ja samassa tyoyhteisossi
palkattomien ja palkattujen henkiléiden ty6skentely. Hyvinvoiva kolmas sektori takaa hyvin-
vointia ja edistdd osallisuutta, sen takia my6s on tirkedd ettd itse kolmannen sektorin toimijat
voivat hyvin ja organisaatioiden hyvinvointitarpeet olisivat tutkittu, selvitetty ja kehitetty uu-

delle tasolle. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 94-95.)

Toimintaympiriston nopeat muutokset vaativat tyoyhteisosta jatkuva kehittdmistd, uutta ajat-
telutapaa ja innovatiivisia ratkaisuja. Toiminnan tehokkuus, juostavuus ja laadukkuus ovat
tahdn saakka olleet menestymisen takeina, mutta nykyisin ne eivat yksin riittad. Tulevaisuu-
den arvon muodostumisen lihteeksi ovat nousseet aineellisten, kuten tekniikan sijasta uudis-

tumiskyky eli innovatiivisuus.

Vuosittain Soste eli Suomen sosiaali ja terveys ry tutkii sosiaali- ja terveysjarjestojen tilan-
netta. Tutkimus julkistetaan JirjestObarometri nimelld ja se tuottaa kuva jarjestjen toimin-
nasta, kehityssuunnasta, toimintaympiristosté ja toimintaedellytyksista valtakunnallisella ja

paikallisella tasolla.



Jarjestobarometrin 2013 mukaan yhdistystoiminnan kysynti ja kokonaismairi ovat lisdanty-
neet tai pysyneet ennallaan. Sen sijan yhdistyksen resurssit, mm tulot, jisenten ja vapaach-
toisten maira eivit lisddntyneet. Suurin osa yhdistyksisti joutuu tehostamaan resurssien
kaytto entisen tasoilla tai pienentyneilld voimavaroilla tuottamaan enemmain palveluita. Yh-
teistyoverkostot kehittymisessa parin viime vuoden aikana kokonaiskuva on myonteinen,
noin kolmas osa yhdistyksestd on laajentanut yhteistyGverkostot ja yli puolilla se on pysynyt
ennallaan. Kaikkien eniten yhdistyksid huolestuttaa luottamustehtivien tdyttimisen onnistu-
minen ja vapaaehtoistoimijoiden maira ja jaisenmairit. (Eronen, Hakkarainen, Londén, Pel-

tosalmi & Sirkeld 2013, 5, 37-38.)

Tyo6ti pitdd tehdd uudella tavalla, tyontekijoissd piilevit tulevaisuuden menestymisen mah-
dollisuudet, mutta jotta tima resurssi olisi kdytettavissa, siitd on pidettivd huolta. Organisaa-
tion tyontekijoiden ja rakenteisiin, kuten toimintatapoihin, sisillyttiva osaamispadoma on ai-
neetonta toisin kuin rakennukset, koneet ja laiteet, joitta on kutsuttu aineelliseksi tai fyy-
siseksi padomaksi. Aineettoman padoman osuus koko organisaation kuluista on suuri etenkin
tyévoimavaltaisilla aloilla. Kyldyhdistysten toiminta palvelee asukkaita ja niiden palveluiden
ainutlaatuisuus ja kylayhteis6jen vaikuttamismahdollisuus on jatkuvasti kehitettava. Aineelli-
sen padoman kehittimiselld ja tehokkaalla kiytolld on todettu olevan tulevaisuudessa vain 10
- 50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen, kun taas aineettoman padoman tehokkaalla
kaytolld on uskottu olevan 50-90 prosentin vaikutus. (Manka 2011, 33-34.) Siksi kylayhdis-
tyksissa ja Kainuun Nuotalla niiden kattojirjestona tiytyy miettid, miten pitdd huolta ja kehit-

tad aineetonta paaomaa.
Opinniytetyon tavoitteena on tyohyvinvoinnin edistiminen Kainuulaisissa kylayhdistyksissa.

Kehittimistehtdvin tarkoituksena on selvittida tychyvinvoinnin tilannekuva Kainuun Nuotta
ry:1la ja Nakertaja- Hetteenmaki, Kuurna- Komiaho ja Lohtaja - Huuhkajanvaara- Pikku
Kettu kyldyhdistyksissa, suunnitella edistimisehdotuksia ja rakentaa yhteistyémalli tyohyvin-
voinnin edistimiseksi. Ty6hyvinvoinnin edistimisessd otin huomioon sekd henkil6ston pa-
lautteita nykytilanteesta, ettd odotuksia, ja analysoin olemassa olevat resurssit ja mahdollisuu-
det. Ylimainittujen jirjestdjen kokemukset selvitettiin. Opinndytetyon tavoitteena on mo-
niammatillisen yhteistyémallin rakentaminen, jolla on mahdollista konkreettisesti olemassa
olevilla resurssilla edistdd tyohyvinvointia niissi organisaatioissa. Tavoitteen saavuttamiseksi
tutkimuksen on vastattava kysymykseen mita hyvinvointi tarkoittaa ja miten sithen voi vai-

kuttaa.



2 TYOHYVINVOINNIN MONINAINEN KOKONAISUUS

Hyvinvointia on vaikea tutkia ja mairitelld. Usein hyvinvoinnilla viitataan elintasoon, ”Hyvin-
vointikasitteen laajennus sai iskusanamaisen muodon arvoluokista Having (elintaso), Loving
(vhteisyyssuhteet) ja Being (vieraantumisen vastakohta). Vaikutti my6s oikealta tutkia objektii-
visen hyvinvoinnin lisiksi subjektiivista hyvinvointia onnellisuuden kokemuksen ja tyytymat-
tomyyden ilmaisujen avulla. Vaikka pohjoismaiden haastattelututkimus monien rajoituksien
takia ei tuoda kovinkaan lopullisia tuloksia, osoittaa se kuitenkin kauttaaltaan, miten hyvin-
voinnin eri aspektien riippuvuudet ovat heikkoja, milteipa olemattomia. Objektiivinen elintaso
ja subjektiiviset kokemukset ovat ylldttdvin irrallaan toisistaan ja ikddn kuin toisistaan riippu-
mattomia osia thmisen elimissa. Ne ovat ilmiéna my0s hyvin erilaisia luonteeltaan. Se yhte-
néisyys, joka saavutetaan tutkittaessa vain hyvinvoinnin aineellista puolta, haviai, kun elintason
ohella tutkitaan my0s yhteisyyssuhteita, vieraantumista ja subjektiivisia sekd onnellisuuden etti

tyytymattomyyden kokemuksia. (Allardt 1976, 9-10.)

Jatkuvat muutokset toimintaymparistossd asettavat uudet vaatimukset tyohyvinvoinnille. Van-
hat toimintatavat voivat jarruttaa tyOyhteisén uudistumista. Nykyiddn organisaatiolta vaaditan
kykya jatkuvan kehittymisen, uudistumisen ja tehokkain resurssien kdytt6on. Arvokkaana re-
surssina on noussut innovatiivisuus ja uudistumiskyky. Osaamispddomana ovat organisaation
tyotekijit, toimintatavat ja sen tehokas kaytto vaikuttaa 50 - 90 prosenttiin tuloksiin. Sen takia
organisaation aineettoman padomaa taytyy huolta ja kehittdd. Organisaation padoma koostuu

seuraavista osista:
e rakennepddomaa, eli tyOyhteison toimintatavat ja menetelmat

e henkistd pddomaa, eli tyontekijoiden asenteet, osaaminen ja fyysinen ja psyykkinen ter-

veys

e sosiaalinen padoma, eli organisaatiossa ovat sisilld (tyontekijoiden keskeen) ja ulko-
puolelle (asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa) suhtautuneet vuorovaikutus-

suhteet. (Manka 2011, 33 -34)

Organisaatioiden uudistumisesta ja innovatiivisuudesta on puhuttu jo pitkdin ja viime aikana
niiden prosessien merkitys on vield noussut. Toiminnan tehokuutta nostetaan vaikuttamalla

tavoitteiden selkeyteen, tyonjakoon ja henkildstén motivointiin, sen lisiksi uusiutuminen ja



luovuus koskee kaikkia tyontekijoitd. Innovaatiot luoteitaan olla teknisid ja sosiaalisia. TyShy-
vinvoinnin parantavia innovaatioita, kuten tyonsujuvuutta parantavia toimenpiteita ja ideoita,

voivat olla pienet, mutta niiden merkitys on iso. (Virtanen & Sinokki, 2014, 85-86)

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasite muodostuu sanoista ” hyvi olo tyossd”. Itselle maarittelen niin: jaksan
tehdi tyotd, otan vastan tydmuutokset positiivisesti, haluan aamulla menni t6ihin ja illalla ko-
tiin. Joskus kdytetddn samaa mairitelmad onnellisuudesta. Silloin kun ihmiselld ty6- ja henki-
l6kohtaiset asiat ovat kunnossa, hin jaksaa ottaa vastaan haastavat tehtivit, vasyy kohtalaisesti
ja on tyytyviinen elimadnsi. Yhteiskunnassa puhutaan paljon ty6urien pidentimisestd, tyévoi-
man tehokkaasta kiytosta ja jatkuvasta muutostilanteesta ja tdstd syystd tychyvinvoinnin mer-
kitys kasvaa. Tyoturvallisuuskeskus mairittelee tybhyvinvointia seuraavalla tavalla.” Tychyvin-
vointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja
tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa
mielekkaidksi ja palkitsevaksi, ja heididn mielestddn tyo tukee heiddn eliminhallintaansa” (Tyo-

turvallisuuskeskus)

Kirjallisuudessa on erilaiset tyohyvinvoinnin liittyvat kasitteet, mm. henkinen tyShyvinvointi

tarkoittaa:

e tyon iloa, yleistd tyytyviisyyttd seka tyOssd vithtymista

e tyon imua, eli tyon kiinnostavien haasteiden ja tyGssa selviytymisen tasapainoa

e tyon merkityksellisyytta ja mielekkyytté

e tyon sujuvuutta ja hiiriéttomyytta

e arvostuksen, onnistumisen ja oikeudenmukaisuuden kokemuksia. (Tarkkonen 2012,

193.)

Tyohyvinvointitoiminta on “toiminta, jolla luodaan, yllipidetidn tyGturvallisuutta, tyokykyd ja

tyOssd jaksamista sekd ns. tyhyvinvointia.” (Tarkkonen 2012, 198.)


http://www.työturva.fi/
http://www.työturva.fi/

Tyohyvinvointi on “yksilopsykologinen ja — fysiologinen lopputulema, kokemus: tyohyvin-
voinnin toteutuessa tyossi oleva ihminen kokee tyon ja ty6olosuhteiden voimia antavana ela-

minilon, arvostuksen, mielekkyyden, hallinnan, terveyden ja turvallisuuden tunteena” (Tark-

konen 2012, 198.)

Tyohyvinvointi ei ole pysyva ja staattinen tilanne, vaan vaati jatkuva kehittdmistd, seurantaa ja
johtamista. Tyohyvinvoinnin luonti on “sellaisen resurssien jarjestelmien, menettelytapojen
kiytintdjen, tydolosuhdetekijoiden ja prosessien mairittiminen, suunnittelu ja kdyttéonotto,
joilla tuetaan henkiloston tyoturvallisuutta, tyokykya ja tyossa jaksamista sekd hyvinvointia.”

(Tarkkonen 2012,194.)

Ty6n ja tehtavien muutoksia on pidetty pitkikestoisena trendinid, tydbmuutokset tuovat epa-
varmuudet ja tyot yhd useammin ovat keskeneriisid. Tyohyvinvointi jatkuvassa muutoksessa
vaati yksiloiden ja yhteis6jen oppimista. Oppimisen kohde on uust: se ei tarkoittaa tySyhteiso-
tyotd vuorovaikutuksen ymmartimisté, tyOympiristotyota tydolosuhteiden korjaamista tai ky-
kyéd yksil6llisen fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn harjoittamista. Oppiminen uusi kohde
sen sijan kohdistuu ty6paikan toimintaan ja sen muutoksen ymmartimiseen ja kehittdmiseen.
Oppimisen kautta syntyy kokonaiskuvaa, ennen kaoottisesti koetun tilanteen ymmartamiseksi.
Se selkeyttda tilannetta, luo perspektiivia ja vahentdd tyokuormitusta. Samalla tydmotivaatio
kasvaa. Tyohyvinvoinnin edistiminen on oppimisprosessi, johon osallistuvat seka tyontekijat
ettd esimiehet ja johtokin. Nykyadn tyénhyvinvoinnin edistiminen tapahtuu oppimisen ja ke-

hittimisen keinoin (Mikitalo & Paso 2008, 28-29).

Tyohyvinvointia edistdvan tyon lahtokohteena on aineisto, joka kuvaa arkityén suujumista.
Aineiston avulla rakennettaan tySpeili, mitd tyOssi tapahtuu ja selvitetddn tyon “kompastuski-
ved”. Ongelmien ratkaisut etsitddn kehittimalld ty6ta ja kokeilemalla uusia keinoja. Ty6hyvin-
vointia edistetddn osallistumalla tyon kehittimiseen, sitoudututtaan osallistujat yhteistoimin-

taan, joka etenee ratkaisuja ja kokeiluja toteuttamalla (Mikitalo & Paso 2008,30).

Jari Hakkarainen kirjassa Tyon imu pohtii uudenlaisesta tydhyvinvoinnin ajattelu-ja toiminta-
mallista. Tyontekijit voivat parjatd tyossa lisdidntyvien haasteiden epavarmuuden ja jatkuvan
muutoksen kanssa vain uudenlaisen ajattelun avulla. Antiikin ajoista lihtien on pohdittu mita
on hyvinvointi. Kreikkalainen filosofi Aristippos edusti hedonistista nakékulmaa, jonka mu-
kaan korkein hyva elimissd on mielihyvan tavoittaminen ja mielipahan, kuten kivun, valttimi-

nen. Hedonistinen malli on edelleen nikynyt tychyvinvointitoiminnassa. TyShyvinvointia on



pyritty edistimédin hoitamalla epdkohtia ja oireita seki tarttumalla haitallisiin oloihin ja riskei-

hin. (Hakanen 2011, 18).

Toinen antiikin kreikkalainen filosofi Aristoteles edusti eudaimonista nikékulmaa, jonka mu-
kaan parasta hyvinvointia tuottaa se, ettd voi eliméssdin toteuttaa omia inhimillisia mahdolli-
suuksiaan ja tehda sitd, mitd on hyveellistd ja arvokasta tehdid. Eudainmonisen hyvinvoinnin
kisityksen mukaan monille tyontekijéille onnistuminen haastavassa ja vaikeassa tyétilanteessa
tuo mielthyvad. Onnistumisen tunne syntyy ponnistelun ja onnistumisen seurauksena. (Haka-

nen 2011, 19)

2.1.1 Tyon merkityksellisyys ja tyon imu

Viktor Frank (1905-1997), itavaltalainen neurologi ja psykiatri, pohtii ihmisen mielen tasapai-
noa ja motivaatiota elimain. Hianen mielestd ratkaisu on ihmisen elimin tarkoituksen etsimi-
sessd. Tybelima on ihmisen elimin tirked osa ja my0s tyon merkityksellisyys ja mielekkyys
ovat ratkaisevia faktoria tydmotivaatiossa. Tyon merkityksellisyys ymmirretiaan, kun tyon tu-
lokset ovat tirkeita tyontekijoille ja silld on merkitys muiden eldimille. Se koostuu muutamasta
ulkopuolisista asioista, kuten arvokkuudesta tai turvallisuudesta ja ihmissuhteista, joissa vilite-
tadn toisista. Tyon merkityksellisyyden kokemukset osoittavat tyon tarkoituksen, jolla viitataan
suunnitelmaan, joka thmisen elimin aikana kehittyy. Toinen kokemus liittyy arvoon, jonka
kautta koetaan tyo tirkeiksi. Kolmantena kokemuksena tyontekija saa ajatuksen tyon kautta
tehdd maailmasta parempi paikka eldd. Tyon merkityksellisyys liittyy yksilon, konkreettisen
tyontekijan tyon tarkoitukseen, sithen, mitd hin etsii tyosta. Se voi olla sosiaalinen status, itse-
néisyys, merkittdvit tyosaavutukset, mahdollisuus riskiottoon tai sosiaalinen vuorovaikutus.
Niin merkityksellisyys on ihmisen omien periaatteidensa tai ihanteidensa perusteella asetettu
ty6én padmidra tai tavoite. Tyon merkityksellisyys on my0s lihelld tyén mielekkyyden kisitetta.
Niin ihminen kokee ty6én merkityksellisyyden, kun hinelld on paamairi, jota kohti han pyrkii.
Tyo6nmielekkyyden kokemukset syntyvit sisdisen maailman ja ulkopuolisen ympiristén vuo-

rovaikutuksessa. (Leiviskd 2011, 13-17.)


https://fi.wikipedia.org/wiki/Neurologia
https://fi.wikipedia.org/wiki/Psykiatria

Tyo6n merkityksellisyyden arvioivia kysymyksid on koottu kuvaan 1
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Kuvio 1. Kysymyksid tyon merkityksellisyydestd (Leiviskd 2011, 20)

Ty6n imu tieteellisestd nakokulmasta on ainutlaatuinen ja positiivinen tyéhon liittyva tila, jol-
loin tyontekijd tuntee tyon omistautumista, tyohon sitoutumista ja uppoutumista. Tychon si-
toutuminen tarkoittaa ei vain oman ty6n tekeminen, mutta koko organisaation toimintaan ta-
voitteiden ymmairtiminen, hyviksyminen ja niiden savuttamisen edistiminen. (Shaufelli 2013,

24.)

Suomessa ty6imua hieman useammin kokevat naiset, kun miehet. Iakkadmmat tyontekijit ko-
kevat sitd nuoria useammin, mairaaikaiset enemmin kuin vakinaiset. Tyon imulle nayttaa ole-
van keskimaarin vain hyviksi, miten enemmin alle kouluikaisid lapsia tyontekijalla on kotona.
Niin naiset, iakkait tyontekijt, pienten lasten vanhemmat ja mairaaikaiset ovat organisaation
hyvinvointipotentiaali. Kun ty6olot ja johtaminen synnyttivit tyon imua, toimii vastavuoroi-
suuden periaate: tyontekija halua tehdid tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla (Hakanen 2011,
40-42).

2.1.2 Tyohyvinvoinnin portaat- malli

Tyohyvinvointi ymmarretdan usein yksilotasolla ilmenevini kokemuksena tai lopputulemana,

jonka olemiseen vaikuttaa monta tekijad organisaatiosta, lahityOyhteisosta, fyysisesta tyOympa-



ristéstd, tyosti ja yksilostd. Tyohyvinvointi on laaja ja moniulotteinen kasite ja sen kokonais-
valtaiseen, kestivaan kehittimiseen on kehitetty tydhyvinvoinnin portaat toimintamalli. Mallin
perustana ovat ihmisen perustarpeet: psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, yh-
teenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Porrasmalli auttaa

ymmirtimaian kuinka monenlaisia tyShyvinvoinnin menetelmid ja malleja on kaytettavissa

(Taulukko 1). (Kehusmaa 2011, 17-19.)

Taulukko 1. Ty6hyvinvoinnin portaat- malli (Rauramo 2008 27)

Porras 1: Psykofysiologiset perustarpeet
Tekijinsd mittainen tyo, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdva ja laadukas ra-
vinto ja litkunta, sairauden ehkdisy ja hoito.
Organisaatio: tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyéterveydenhuolto
Tyontekija: terveelliset elintavat
Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Porras 2: Turvallisuuden tarve
Tyon pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen tyo ja tyGympiristo sekd oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteiso
Organisaatio: ty6suhde, tyéolot
Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
Arviointi: tilastot, riski, tyopaikkaselvitys

Porras 3: Liittymisen tarve
Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkil6stostd huolehtiminen, ulkoinen ja sisii-
nen yhteistyo
Organisaatio: tyoyhteiso, johtaminen, verkostot
Tyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: tyOtyytyvaisyys-, ilmapiiri- ja tyGyhteison toimivuuskyselyt

Porras 4: Arvostuksen tarve
Eettisesti kestavit arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeu-
denmukainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittiminen
Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessa
Arviointi: tyOtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

Porras 5: Itsensid toteuttamisen tarve
Oppiva organisaatio, omien edellytysten tdysipainoinen hyodyttiminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettisen elaimykset
Organisaatio: osaamisen hallinta, mielekis ty6, luovuus ja vapaus
Tyontekija: oman tyon hallinta ja osaaminen yllapito
Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotok-
set

2.1.3 Kokonaisvaltainen hyvinvointimalli

Kokonaisvaltainen tyShyvinvointimalli yhdistda erilasta tietoa ja mahdollistaa tarkastella ja



kehittdd tychyvinvointia eri nakokulmista. Mallin 1dht6kohteena ovat organisaation, tyoyhtei-
son, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet, jotka mahdollistavat seki terveen ja hyvinvoivan
tyontekijin, ettd hyvin ja menestyksellisesti toimivan tyopaikan. Samassa tyGyhteisossa eri
tyontekijoiden kokema tyShyvinvointi voi olla hyvin vaihteleva. Kaikki organisaation ominai-
suudet yksil6 tulkitsee omien asenteiden pohjalta. Tyopaikan olosuhteiden lisaksi tyohyvin-
voinnin tekijoind ovat perhe tai kotiolot ja ulkopuoliset tekijit, kuten asiakkaat. (Manka 2011
75-76.)

b

Hyvinvoivassa organisaatiossa on selked visio tulevaisuudesta ja strateginen toimintasuunni-
telma. Joustava rakenne mahdollista tiedon kulkua ja antaa pohja oma-aloitteisuudelle, inno-
vatiivinen ilmapiiri antaa potkua osaamisen kehittimiselle. Ihmisten johtaminen tarkoittaa
kuuntelemista ja tasa-arvoinen kohtelusta ja luottamuksen rakentamista. Tydyhteison yhtei-
sollisyys rikastaa sosiaalista pddomaa ja tukee tyohyvinvointia. Vaikuttamismahdollisuudet ja
innostus auttavat 16ytimadn oman paikan tyoyhteisossa ja vahvistamaan yhteen kuulumisen
tunteita. Psykologinen padoma sisiltda ihmisten psykologiset ominaisuudet, kuten optimismi,
itseluottamus, positiivinen asenne ja sitkeys. Psykologinen pidoma on vuorovaikutustaitojen
“kapellimestari” ja vaikuttaa miten ihminen pystyy hyédyntimiin tyoyhteison tukea (Kuvio

2) (Manka 2011, 78- 150).
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Kuvio 2. Tyo6nilon vaikuttavat tekijat Manka 2011, 75-76.)

2.1.4 Ilmarisen talomalli

Tyokykyyn vaikuttavat erilaiset faktorit. Professori Juhani Ilmarisen kehittimain alla olevaan
ty6kyvyn talomalli (Kuvio 3) perustuu viime vuosien tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyoky-

kyyn vaikuttavia tekijoita.

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

Jja motivaatio

Osaaminen

Terve
ja toimintakyky

- . TYOKYKYTAL
LAHIYHTEISO 9 Lo

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tytterveyslaitas
Kuvio 3. Ty6kykytalo (Tyoterveyslaitos)

Tyokyvyn talon perusteena ovat fyysinen terveys, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Toi-
sessa kerroksessa on osaaminen, joka perustuu koulutuksiin, ammattilisin tietoihin ja taitoihin.

Osaamisen kehittiminen on viime vuosina korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja



osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla. Kolmannessa kerroksessa on arvot,
motivaatio ja asenteet. TyOkykya vahvistaa mielenkiintoinen ja sopivasti haasteellinen ty6. Ta-
lon neljinnessa kerroksessa ovat johtaminen, tyGyhteiso ja tyoolot. Ty6yhteisolld ja tyoololla
on merkittiva rooli tybhyvinvoinnissa. Esimiehilld ja johtajilla on vastuu ja velvollisuus orga-
nisoida ja kehittdd tyopaikan tyohyvinvointia. TyOelimian aikana kerroksia tiytyy kehittda.

(Tyo6terveyslaitos a)

2.1.5 Tasapainomalli

Tasapainomalli tarkoitta, ettd ihmisen jaksaminen tyossa riippuu ovatko hinen ulkoiset ympa-
ristotekijdt ja sisdiset ominaisuudet keskenddn tasapainossa. Tasapainomalli on stressitutki-
muksen perusmalli (Kuvio 4). Mallin perusrakennehan on ymparisté — yksilo ja on sopiva
varhaisen teollisen tai liukuhihnamaisissa olevan tuotannon, missa tyotekijéiden vuorovaiku-

tustaidot ja yhteistyé ovat vihiiset.



Kuvio 4.Tasapainomalli (Paso, Mikitalo & Palonen 2001, 21)

Ty6ympariston nopeat muutokset vaativat toiminnan tehokkuutta, joustavuutta, innovatiivi-
suutta ja laadukkuutta. Kaikki ndmi tekijit tuovat menestymisen mahdollisuuksia ja ovat pe-
rusteena aineettoman padoman kehittimiseen. Kestivia kehitys rajoittaa aineellisten resurssien,
kuten tekniikan, energian, materiaaleihin ja ty6voiman kdyttéa. Luovan ajattelun ja innovatii-
visuuden merkitys kasvaa, tySantajan tiytyy huolehtia henkil6stdstd, aineettoman pddoman
kehittdmisestd ja hyvinvoinnin edistimisestd. Aineettoman pddoman osa ovat sosiaalinen, hen-
kinen ja rakennepddoma. Sosiaalinen padoma kuvaa vuorovaikutussuhteita tyoyhteison sisalld

ja ulkopuolella. Nami vuorovaikutussuhteet ilmenevit seki ty6tekijéiden ja esimichen keski-



néisini ja tyontekijoiden vilising, ettd asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden suhteina. Tyon-
tekijoiden asenteet, psyykkinen terveys ja psykologinen pidoma muodostavat henkistd paa-
omaa. Organisaation toimintatavat ja menetelmat luovat rakennepaiomaa. Muutokset tyoyh-
teisOssi, esimerkiksi elikkeelle lahtevit tyontekijit vievit “hiljaista tietoa” ja osaamisensa. Sa-
malla tavalla tybuupuneet tyontekijit eivit jaksa kayttda osaamista organisaation hyodyksi. In-
novatiivinen tyéote ja luova ajattelutapa tarvitsevat innostusta, sitoutumista ja aloitekykya.

(Manka 2011, 31-35))

2.1.6 Tyohyvinvoinnin rakenteelliset tasot — malli

Arkipidivielimissid oikeassa tyOympiristOssd tyOhyvinvointi ndyttdytyy erilaisina ilmidind,
joista on vaikea muodostaa kokonaiskuvaa. Tyohyvinvointia on mahdollista tarkastella kolmen
rakenteellisen tason kautta, jotka ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tasot ovat seuraa-

vat:

1.johtamisjarjestelma

2.tyohyvinvointijirjestelma

3.ty6olosuhteet ja tydolosuhdeseuraamukset (Tarkkonen 2012, 39)

Johtamisjirjestelma muodostuu toimielimista, esimiehesti ja palkatusta johdosta. Johtamis-
jarjestelma kasittelee eri toimijoiden tyOhyvinvointia ja sen olemusta ymmirrys. Ty6hyvin-
vointijirjestelma on se tyokalupakki, mikad on kiytossa johtamisjarjestelmilla (oletukset, us-
komukset, ithanteet ja arvot). Tyéolosuhteet ja tydolosuhdeseuraamukset — jirjestelma si-
saltda fyysiset ja psyykkiset tyGolosuhteet, tdiden sisallot jarjestelyt ja mitoitukset, tyo- ja muu-
toksien hallinta, yksilokohtaiset tyossa selvittimisen edellytykset, vahingot ja tySperiiset sai-
raudet, henkiloston tyokyky ja tydssd ja jaksamisen, tyhyvinvointi kokemukset. Ty6olosuh-
teet ja ty6olosuhdeseuraamukset riippuvat johtamisjirjestelmin toiminnasta ja tyéhyvinvoin-

tijarjestelmin laadusta. (Tarkkonen 2012,40-42.)

Organisaation erilaisilla hierarkkisilla tasoilla ty6hyvinvoinnin tilanne, kasitykset ja ymmarta-

mys voi olla erilainen. Ty6organisaation voidaan jakaa kolmen eri tason

e koko organisaatio



e ldhityGyhteiso
e yksilo

Koko tyborganisaation tasolla hyvinvointi edellytykset muodostuu organisaation tavoit-
teista, jarjestelmasta, kiytinnoista ja resurssista. Organisaation rakenne, tyon- ja vastuujako,
tyGtavoitteet ja johtamiskulttuuri vaikuttavat henkiléston hyvinvointiin., Organisaation johto
on pairoolissa tydhyvinvoinnin laatimisessa. Lahitydyhteis6taso on vilimaastossa ylitason
ja yksilotason vilissd. Tiélld tasolla pdaroolissa ovat ”pienet esimiehet” ja tyotekijan ldheinen
tyGymparisto. Ylitasolta annetut ohjeet ja méariykset kédytetddn lihityotasolla, sen takia ohjei-
den ymmirtiminen, omaehtoinen ja hallittu oppiminen ja kehittiminen, kiytinnoén tyén suun-
nittelu ja tyon perehdyttiminen, ovat erittiin tirkeita tavallisille tyontekijille ja toimihenkil6lle.
Tilld tasolla tyontekijit ovat jatkuvasti vuorovaikutuksessa ja laativat fyysinen ja psykososiaa-
linen tyOympiristo. Organisaatio koostu yksilGistd, heidin omasta kokemuksesta tyohyvin-
voinnista. Ylatason ja ldhity6yhteison tason tyohyvinvoinnin toimenpiteet lopputulemana vai-
kuttavat yksiloon. Yksilon tasolla yksilokohtainen tyShyvinvointitodellisuuden méarittami-
nen on yksi tyohyvinvointi perusedellisyys. Yksilon tasolla henkilén tychyvinvoinnin tilanne

kannatta tutkia kehitys- tai tilannekeskustelun kautta. (Tarkkonen 2012,42-46.)

2.2 Kolmas sektori

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Kainuun Nuotta ry, joka on Kainuun alueella toimivien maa-
seudun kyldyhteis6jen ja taajamien asukasyhdistysten seki niiden tukijirjestdjen perustama yh-
distys. Sen tavoitteena on kehittda asuinalueita ja sielld asuvien ihmisten halukkuutta ja mah-
dollisuuksia luoda Kainuusta eldviisten thmisten maakunta. Opinnédytetyén kohderyhmaksi

otin ylimainitut kyldyhdistykset ja kattojirjesté Kainuun Nuotta ry.

Viime aikana hyvinvoinnin merkitys on nostettu esille ja sen edistiminen on tarked asia kai-
kissa yhteisossd. Jyviskylin yliopiston tekemin “Palkkaty6ssd kolmannella sektorilla” tutki-
muksen tulokset osoittavat, ettd kolmannen sektorin tyGymparisté on muuttunut varsinkin
paljon viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Palkkatyén merkitys on kasvanut. Jarjes-
tojen toimintaa on tehostettu ja tyostd on tullut intensiivisempaad. Jatkuva rahoituksen hake-
minen ja hallinnointi vaativat ammattitaidon lisiksi tietoa taloudesta, projektitysta ja vahvaa

asiantuntemusta. Kolmannen sektorin tychon liittyy tyeliman laatuun liittyvid ulottuvuuksia,



joiden voi ajatella vihentivin sitoutumista. Huolestuttaa se, ettd ainoastaan noin kolmannes
(31 %) vastaajista ei vaihtaisi tyGpaikkaansa, mikili heille tarjottaisiin toista tyopaikkaa samalla
palkalla. Julkisella (56 %) ja yksityiselld (51 %) sektorilla yli puolet vastaajista pysyisi vastaavassa
tilanteessa nykyisessa tyGpaikassaan. Tama viittaa sithen, ettd kolmannen sektorin tyontekijit
ovat vihiten sitoutuneet tydantajaorganisaatioon. Halu vaihtaa ty6paikkaa johtuu pikemmin-
kin ty6antajaorganisaatiosta kuin vadristd alan tai ammatin valinnasta. (Ruuskanen, Selander

& Anttila 2013, 85.)

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd palkansaajat arvioivat, ettd tyotehtavit ovat lisidntyneet,
niiden alue on laajennut, ty6tehtivien koetaan vaikeutuneen ja uuden tiedon omaksumisvaati-
musten kasvaneen. Se todistaa tyon intensivoitumista ja 31 % kolmannen sektorin palkansaa-
jasta on sitd mieltd, ettd kaikki vaittdmit pitavit paikkansa heidin tyéssadn. Kilpailun kirista-
minen on yhteydessi vaihtohalukkuuteen. Ne palkansaajat, jotka kokevat, etti asiakkaiden vaa-
timukset ovat kasvaneet, kokevat tyopaineet kilpailusta, ovat muita halukkaampia vaihda ty6-
paikkaa. Hankintalaki tuo jirjestéille sekd mahdollisuuksia tehdd ty6td ja myyda tuloksia, ettd
asettaa jirjestOt ja yritykset samalle viivalle ja kiristdd kilpailua. Samana aikana toiminnassa ko-
rostuvat seuraavat piirteet: palvelun laatu, taloudellinen kannattavuus ja toiminnan tehokkuus.
Toisena vaihtohalukkuustekijini on todettu pieni mahdollisuus edetd urallaan samalla ty6an-
tajalla. My6s ty6ilmapiiri on nousut perusteena tyopaikkavaihtohalukkuuteen. Lyhyesti sanot-
tuna, se tilanne kun 69 % palkansaajista on valmis vaihtamaan ty6paikkansa, todetta, etti kol-
mannen sektorin tyontekijit kirsivit erilaisista ongelmista ja heiddn tychyvinvointi ei ole hy-

villd tasolla. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 86 - 90.)

Sosiaalisektorin leikkaukset korostavat kolmannen sektorin roolia. Samalla kun kehotetaan
yksil6itd ottamaan enemman vastuuta omasta hyvinvoinnistaan, etsitdian tukea my6s osallisuu-
desta ja yhteisOllisyydesta. Yleensd kolmannen sektorin tyontekijit ovat useilla tyotyytyviisyy-
den mittareilla arvioituina tyytymattdémampiad tyéhonsd kuin julkisen tai yksityisen sektorin
tyontekijit. TyShyvinvoinnin heikkous voidaan siten nidhda ainakin osin seurauksena ongel-
mallisesta tyoelimin laadusta. Kolmannen sektorin tyontekijiat kokevat selvisti muita useam-
min myos tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmallisena. Kolmas sektori tybantajana on
todella ongelmallinen ja sithen on olemassa seuraavat syyt: episosiaaliset tyoajat, kiire, koke-
mus tyon ennakoimattomuudesta ja samassa tyOyhteisossd palkattomien ja palkattujen henki-
16iden tyoskentely. Hyvinvoiva kolmas sektori takaa hyvinvointia ja edistdd osallisuutta, sen
takia my6s on tirked, ettd itse kolmannen sektorin toimijat voivat hyvin ja organisaatioiden

hyvinvointitarpeet olisivat tutkittu, selvitetty ja kehitetty uudelle tasolle. (Ruuskanen, Selander



& Anttila 2013, 94 - 95.)

”Kolmannella sektorilla tarkoitetaan markkinoiden, julkisen sektorin ja kotitalouksien viliin
jadvad alueetta. Kolmannen sektorin organisaatioiden toiminnalle on omituista, ettd se on voit-
toa tavoittelematonta ja perustuu vapaachtoisuuteen. Samalla toiminta on itsendista ja tapah-
tuu siten erillddn esimerkiksi julkisen sektorin suorasta ohjailusta. Keskeisid kolmannen sekto-
rin organisaatioita ovat rekisteréidyt yhdistykset ja sddtiot, joita usein kutsutaan yhteiselld ni-
mitykselld jarjestot.” (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 9.) Patentti- ja rekisterihallituksen
tietojen mukaan Suomessa on yhteensa lahes 135000 rekisterditya jarjestod. (Patentti- ja rekis-

terihallitus).

Kainuu maakunnansuunnitelman 2035 mukaan jarjestot ovat mukana osallisuuden ja yhteisol-

lisyyden kehittdmisessi ja strategiset toimenpiteet vuoteen 2017 ovat seuraavia:

’a) Lisatain osaamista vaikuttamisen uusista keinoista ja kehitetddn asukaslihtoisid toiminta-
tapoja sekd palveluita yhteisollisyyden ja osallisuuden seki osallistumisen tukemiseen. Kehit-
timisty6ssd hyodynnetddn teknologian ja vapaan sivistystyon sekd kolmannen sektorin tarjo-

amia mahdollisuuksia, eri ikiryhmat ja alueet huomioiden.

b) Kehitetddn jirjestdjen ja epévirallisen tuen verkostojen toimintaedellytyksid, ammattimaista

ohjausty6ti ja ammattimaisia tyollistimismahdollisuuksia.

¢) Kokeillaan pdit6s- ja toimivallan delegoinnin paikallisia malleja (kokeilukulttuuri).” (Kai-
nuun Liitto)

Kainuu on harvaanasuttu alue ja monet jarjeston toimivat maaseudulla ja ovat luonteiltaan
kylikehittajida. Suomessa on laaja kylitoiminta. Kyldtoiminta on osoittanut vuosittain kasva-
vaa vastuuta maaseudun kehittimistyossa useilla sadoilla kehittimishankkeilla ja vapaaehtois-
tyolld. Kyliatoiminta on koonnut hyvin tehokkaasti paikalliset asukkaat ja voimavarat yhteen,
miké on vilttimatontid tulosten aikaansaamiseksi. Nykyisin kyldtoiminta on monissa kylissi
merkittivin vastuunkantaja ja toimija. Kyldyhdistys hankkii varoja usein my6s muille yhdis-
tyksille. Kyldtoiminta ei ole syrjayttimassd muita toimijoita vaan tukemassa, koska se on ny-
kyisen maaseudun viestorakenteen mukainen ja ajankohtaisiin haasteisiin vastaava toiminta-
tapa. Kylidtoiminnan kehittimistehtdvin laajuutta kuvaa vuosittaisten hankkeiden yli 42 milj.
euron arvo, josta on julkisia varoja noin 28 milj. euroa, loput talkootyoti ja yksityisid varoja.”

(Kylatoiminta, Paikallisen kehittimisen valtakunnallinen ohjelma 2014 — 2020, 7.)



Kolmannen sektorin organisaatiot muodostavat heterogeenisen toimintajoukon. Jokainen
organisaatio koostuu strategiasta, tehtavisti, organisaation kulttuurista, henkil6stostd, organi-

saation rakenteesta ja rutiineista. (Roberts, 2004, 16-18.)

2.2.1 Kylayhdistykset

Kylayhdistyksien toiminnan tavoitteena on palveluiden, muun muassa. hyvinvoinnin palvelui-
den kehittdiminen maaseudulla, asukkaiden viihtyvyyden ja yhteishengen edistiminen. Yhtei-
sollisyyden merkitys on valtava hyvinvoinnin rakentaja ja kyldyhdistyksen toiminnassa tulee
yhteen seki toiminnan tavoite (koko kyldn hyvinvointi) ettd yksi tydhyvinvoinnin kriteereista
(tybyhteison hyvinvointi). Yhteis6llisyys “koostuu yhdessd olemisestd, tekemisestd, vuorovai-
kutuksesta, henkil6kohtaisesti merkittdvistd suhteista, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuu-
desta” (Paasivaara, 2010, 11.) Ihminen syntymasta kuolemaan on sosialisaatioprosessissa, kuu-
lumalla erilaisiin ryhmiin, kuten perhe, koululuokka, harrastusseura, tyoyhteiso jne. ”Thminen
haluaa olla rakastettu, hyvaksytty, huomattu ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteis6 jossa voi
kokea yhteenkuuluvuutta on ihmiselle tirked" (Rauramo 2012, 104.) Kyldyhdistys edustaa yh-
teisd ja vie yhteison mielipidettd alueeseen liittyvissd asioissa padtdksien tekijoille ja ndin to-

teutuu idea lahidemokratiasta.

Yhdistyksen ratkaisevana tekijand on se, ettd alueelta 16ytyy riittdvisti aktiivisia ihmisid, jotka
uskovat omiin nikemyksiin ja mahdollisuuksiin vaikuttaa. Tavallisesti nima thmiset ovat voi-
makkaita persoonallisuuksia ja usein herittivit vahvoja tunteita puolesta ja vastaan. Vahvat
persoonat herattavit ihmisid keskustelemaan ja ajattelemaan, mutta on riski, ettd aktiivisimpien
toimijoiden innostus kuitenkin tukahduttaa alleen muiden ithmisten nikemyksié ja piilevda ak-
tiivisuutta. Vaarallisimmassa tilanteessa aktiiviset toimijat “alistavat” jarjeston omien tarkoi-

tusperiensa toteuttamiseen ja kunnianhimonsa tyydyttimiseen.

Kylayhdistyksen tyoyhteisé koostuu kylayhdistyksen tyontekijoistd, jotka voivat olla vapaaeh-
toisia ja palkallisia. Tutkimuksen tavoitteena on kehitelld hyvinvointiyhteistyomalli, joka kuluu
kaikille. Kansanvilinen tutkimus osoittaa, ettd "kolmannen sektorin tyontekijit ovat tydhonsa
erityisen tyytyviaisia ”(Mirvis & Hackett 1983; Benz 2005; Borgaza & Tortia 2006), mutta tyy-
tymattomampia kuin yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijat. Jarjestojen tyontekijat kokevat
tyOtyytyvaisyyttd huolimatta hetkommasta taloudellisesta palkitsevuudesta, erityispiirteind ovat

tyon haasteellisuus, itsendisyys ja tyon sisdinen palkitsevuus. (Ruuskanen, Selander & Anttila



2013, 94.)

2.2.2 Vapaachtoistyo

Vapaaehtoistoiminta on jirjestdjen toiminnan perusta. Vapaachtoistoiminta antaa ihmisille
mahdollisuuden toteuttaa itseddn tavoilla, joita he kaipaavat. Jirjest6illd on tavoite saada va-
paachtoisia sekd my0Os uusia jasenid jotka ovat valmiita maksamaan jasenmaksun mukaan toi-
mintaan. Jokainen vapaachtoinen osallistuu jirjestGtoimintaan oman aikataulun mukaan,
omilla ehdoilla, heitéd ei voi velvoittaa sitoutumaan. Vapachtoisilta on vaikea vaatia vastuuta
samalla tavalla kuin palkattuilta tyontekijoiltd. Monilla thmisilld vapaaehtoistoiminta on ainoa
mahdollisuus mielekkddseen toimintaan, koska he ovat tyémarkkinoiden ulkopuolella mm.
elakeldiset. Vapaachtoistoimintaan osallistuminen on tirked oman identiteetin ja eliman tar-
koituksen kokemisen kannalta. Thminen tuntee itsensé tarpeelliseksi ja hyodylliseksi, miké pi-

tad ylld omaa toimintakykya. (Harju, Niemeld, Ripatti, Sitvonen & Sirkeld 2001, 36.)

Vapaaehtoiset ovat hyvin heterogeenin ryhmi. Toimintaan mukaan tulemiseen on seuraavat

syyt:

e Tekemisen halu, ihmiset tulevat mukaan toimintaan koska heidin henkil6kohtai-
sessa elimissi on tapahtunut muutoksia, kuten elikkeelle siirtyminen tai perhetilan-

teen muutos

e FElimin sisdllon uudistamisen halu, kun ihminen halua saada jotakin uutta sisaltéad

elamain.

e Halu oppia uutta, kun ihmiselld on uudenlaisen tiedon tarve omaa elimai varteen.

Henkil6 mahdollisesti halua kiyttdd omia taitoja mielekkiilld tavalla.

e Sosiaalisten suhteiden tarve, vapaachtoistoiminta on sopiva viyld tutustua uusin ih-

misiin, esimerkiksi uudella paikkakunnalla.

e Halu auttaa muita, vertaistuki. Kun on koettu vaikeuksia omassa elimissi ja selviy-

dytty niistd, on mahdollisuus jakaa eliminkokemuksia.

e Vastapaino omalle ammattityolle. Vapaaehtoistoissi on mahdollisuus kayttid omaa

ammattitaitoa ilman ty0organisaation rajoja.



e Tarve kuulua. Joskus ihmisille ei ole tirked mitd tehdd organisaatiossa, tirked olla

mukana.

Vapaacehtoistoiminnan motiivina usein on monien syiden yhdistiminen. (Harju, Niemeld, Ri-

patti, Siivonen & Sirkela 2001, 36-37.)

Yhdistystoiminta perustuu aktiiviseen vapaaehtoistyohon. Monissa jrjestoissa vapaachtoiset
ja palkatut tyontekijit toimivat rinnakkain. Usein palkkatyohon siirtyminen tapahtuu vapaach-
toistoimintaan kautta. Kolmannen sektorin tyontekijoista noin joka kahdeksas (12%) on en-
nen palkkatyosuhdettaan toiminut vapaaehtoisena samassa organisaatiossa. Vapaachtoinen
tuntee hyvin organisaation, on sitoutunut sen toimintaan ja arvoihin. Vapaaehtoisten joukosta
on helpompi rekrytoida tyontekijoitd pakkatyohon, heidin perehdyttiminen ei vaadi niin pal-
jon atkaa. Vapaachtoinen yleensi tuntee hyvin henkilokunnan, organisaation kulttuurin ja toi-
mintamallit. Usein kolmannen sektorin johtotehtiviin rekrytoidaan vapaaehtoistoiminnan
kautta. Vapaaehtoistoiminnan kautta palkkatyon johtotehtiviin on tullut lihes joka neljis
(24%) tyontekijd. Vapaachtoistyon kautta asiantuntijan palkkatyéhon on rekrytoitu noin 12%.
Tyontekijoiden keskuudessa vain 4% on tullut palkkatyohén vapaaehtoistoiminnan kautta.

(Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 2013, 44.)

Monet entiset vapaachtoiset tyontekijat lopettavat vapaaehtoistyon, kun saavat palkkatyota sa-
massa organisaatiossa. Vapaachtoistyota palkatun tyon ohessa samassa organisaatiossa jatka-
vat noin 30 % tyontekijéistd. Vapaachtoisty ja palkattu tyé samassa organisaatiossa yhdistyy
yleensa pienissi alle 10 hengen toimipaikoissa, joissa 12% tyontekijoistd toimi my6s vapaaeh-
toistehtavissa. Suurissa toimipaikoissa vapaachtoistyoti tekevien osuus on selvasti vihemman.
Kolmannen sektorin erityisluonteeksi muodostui palkkaty6n ja vapaaehtoistyon yhdistiminen
ja tekeminen yhdessa palkattomien vapaaehtoistyontekijoiden kanssa. Tésta syystd kolmannen
sektorin ty6tekijoilld on paine siirtdd tyoaika normaality6ajan ulkopuolelle, iltoihin ja viikon-
loppuihin — vapaachtoistoimijoiden vapaa-ajalle. Tdma kolmannen sektorin ominaisuus lisda
ylitbiden madrid. Jarjestotyontekijit usein tekevit tyotd niin sanottuina epasosiaalisina tyo-

aikoina eli arki-iltaisin ja vitkonloppuisin. (Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 2013, 44-45.)

Vuonna 2014 jirjestoille tehtyyn kyselyn mukaan vapaaehtoistoiminnan liittyvit huolenai-
neena on vapaachtoisten /jisenten alhainen mairi ja sitoutuminen. Jatjestoistd 64% kokee
vapaachtoistoimintaan liittyvid erityisia ongelmia. Resurssipula vaikeuttaa vapaaehtoistoimin-
nan organisointia, erityisesti mahdollisuuksia tukea, ohjata ja palkita vapaachtoisia (Peltosalmi,

Hakkarainen, Landen, Kiukas & Sirkeld 2014, 90).



2.2.3 Yhdistyksien yhteistyo

Yhteistyolla tarkoitetaan yleensa yhteista koordinoitua toimintaa yhteisten tavoitteiden eteen
tyOssa tai vapaa-ajalla, harrastuskentilld. Yhteistyossa pyritddn tunnistamaan ja saavuttamaan
yhteinen tavoite mahdollisemman tehokkaasti ja onnistuneesti. Yhteisty6ssd korostuvat kyky
toimia yhdessa, vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet. Onnistuneen yhteistyon tuloksena on ta-
voitteen saavuttaminen ja sisiinen palkkio, tyytyviisyys ja ilo (Isoherranen, Rekola & Nurmi-

nen 2008, 26 -27).

Useiden asiantuntijoiden tai eri organisaatioiden yhteistyota kutsutaan moniammatilliseksi yh-
teistyOksi. Nykyajan monimutkaisten ongelmien ratkomisessa korostetaan monitieteisyyden
merkitystd. Yhteistyon teoreettinen lihtokohta on systeeminen ajattelu. Systeemilld ajattelulla
tarkoitetaan havaintoa kokonaisuutta, jonka osat ovat sitoutuneet toisiinsa. Niilld osilla on
yhteinen padmdidri tai toiminnan tavoite, ne riippuvat toisistaan ja ovat vuorovaikutuksessa.
Systeemi kokonaisuudessa tuottaa jotakin uutta tai systeemissa syntyy ominaisuuksia, joita ei
tule osien erillisessa toiminnassa. Moniammatillisessa yhteistyOssé asiantuntijat suorittavat yh-
teinen tyo tai tehtdvi, ratkaisevat ongelma ja tekevit paatoksid, yhdistivit tietonsa ja osaami-
sensa paastakseen tavoitteiseen. Systeemisen kokonaisuuden rakentaminen edellyttii, ettd yh-
teistyOssd on mukana useita eri tiedon ja osaamisen nikokulmia. Haasteena nousee, kuten voi-
daan tavoitteen saavuttamiseksi prosessoida, analysoida ja koota yhteen kakki osaaminen ja
tieto. Ndin nousee tehokkaan yhteistyon ehtoona selked ja kaikkien osapuolien hyviksyttiva

yhteistyon tavoite. (Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 33)

Yhteistyossa on tirked, ettd kaikki osallistujat tuovat sithen oman osaamista, nakokulmasta ja
tietoa ja vaikuttavat keskusteluun ja paatoksentekoon. Kun kootaan yhteistyontavoitteenlih-
toisesti kokonaisvaltaista tietoa, tiytyy tunnistaa kakkien asiantuntijoiden eritystieto, asiantun-

temus ja eritysosaamisosaaminen. (Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 34.)

Onnistuneen yhteistyon kriteerinid ovat verkostoituminen, eli sadnnéllisen yhteydenpidon ja
keskustelu toimijoiden keskeen, yhteistyon sujuvuus ja lisddntyminen, mikéd tuo yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja lisitd tietoisuuta. Onnistuneen yhteistyon tuloksena on jatkuva yhteisty6
eli my0s tulevaisuudessa itsendisesti toimiva verkosto ja yhteistyépohja. Opinnaytetyon tavoit-
teena on yhteistyon lisidminen tyShyvinvoinnin edistimiseksi, sen takia my6s on tirkedd laatia
sujuva, tietoisuuden lisittivi ja jatkuva yhteisty6. Niin pyritddn rakentaa verkosto ja yhteis-

tyépohja, joka toimii tulevaisuudessa itsendisesti. (Pelto-Huikko & Koskinen- Ollongvist



2005, 25)



3 YHTEISTYOMALLIN LAATIMINEN

Opinndytetyon tavoitteena on tyohyvinvoinnin edistiminen Kainuun Nuotta, Nakertaja-Het-
teenmaiki, Lohtaja-Huuhkajanvaara-Kettu ja Kuurna-Komiaho yhdistyksissi. Tama opinnay-
tetyé on kehittimisprojekti, jonka tarve on ldhtdisin tyoyhteisostd. Kehittimistehtavin tarkoi-
tuksena on selvittdd tyShyvinvoinnin tilannekuva néissd yhdistyksissd, suunnitella edistdmis-

chdotuksia ja rakentaa yhteistytmali ty6hyvinvoinnin edistimiseksi.

OpinniytetyOssi sovelletaan konstruktiivista tutkimusta ja tutkimusaineiston keritiin teema-
haastatteluilla. Teemahaastattelut tehtiin Kainuun Nuotalla, Nakertaja- Hetteenmiki, Lohtaja
— Huuhkajanvaara — Kettu ja Kuurna- Komiaho kyldyhdistyksissd. Haastatteluun osallistuvat

yhdistyksien johtokunnat ja seka palkalliset ettd vapaaehtoiset tyontekijat.

Opinndytetyon yleisena tavoitteena kehittdmisnakokulmasta on kehittii ja osoittaa valmiuksia
soveltaa tutkimustietoa ja kayttda tutkimusmenetelmid tyGeliman ongelmien erittelyyn ja rat-

kaisemiseen sekéd valmiutta itsendiseen vaativaan asiantuntijatyohon.

Opinnidytetyon toimeksiantaja on Kainuun Nuotta ry, joka on maakunnallinen jirjesto ja Kai-
nuun alueella toimivien maaseudun kyldyhteiséjen ja taajamien asukasyhdistysten sekd niiden
tukijdrjestojen perustama yhdistys. Tyohyvinvoinnin edistdmisessd otettiin huomioon seka
henkil6ston palautteet nykytilanteesta, etti odotuksia. Olemassa olevat resurssit ja mahdolli-
suudet analysointiin ja jirjestdjen kokemukset selvitettiin. Ongelmien erittelyssd on kaytetty
teemahaastattelua ja sen tulokset kuvaavat tyohyvinvoinnin tilannekuvaa jirjestoissa. Tutki-
muksessa nousseet ilmi6t ovat pohjana kehittimisehdotuksille ja niiden toteuttamisessa ehdo-

tetaan kayttaviksi verkostoyhteistyomallia.

Kehittimistehtavan tarkoituksena on moniammatillisen yhteistyémallin rakentaminen, jolla on
mahdollista konkreettisesti olemassa olevilla resurssilla edistdd tyShyvinvointia néissd organi-
saatioissa. Kehittimistehtdvin tuloksena on suunniteltu yhteistyomalli, joka mahdollistaa osaa-
misen kehittdiminen asiantuntijoiden avulla ja samalla rakentaa yhteistyémallia ja lisitd osalli-

suutta.
Opinnidytetyon toteutus sisiltda seuraavat vaiheet:

1. Tychyvinvoinnin tilannekuvan selvittiminen kyldyhdistyksissa

2. Tyohyvinvoinnin edistimisehdotuksien suunnittelu



3. Kylayhdistyksien yhteistyémallin rakentaminen tyéhyvinvointi edistimiseksi

Tyohyvinvoinnin tilannekuvan selvittiminen kylayhdistyksissd oli ensimmainen vaihe. Kehit-
tamistyon tutkimusote oli konstruktiivinen tutkimus ja aineiston hankkimisessa kaytetiin tee-
mahaastatteluja, joihin osallistuvat kyldyhdistysten tyontekijit. Aineisto perustui pieneen ta-
pausmairain, oli tirkedd, ettd haastatellaan eri yhdistyksien eri tyontekija-ryhmien edustajat,
mm. vapaaehtoiset, palkalliset ja yhdistyksien haalituksien jasenet. Haastattelujen kysymykset

pohjautuivat “Palkkaty6ssa kolmannella sektorilla”- tutkimuksen tuloksiin.

Haastattelut nauhoitetiin ja litteroitiin. Haastattelujen tulokset analysoitiin. Tarkoituksena oli

kartoittaa ja ymmartaa ty6hyvinvoinnin tilanteita kylayhdistyksissa.
Toisena toteutusvaiheena oli tyhyvinvoinnin edistimisehdotuksien suunnittelu.

Teemahaastattelussa my6s kartoitettiin, miten on mahdollista kehittad tyohyvinvointia, nain

piti saada vastaukset seuraaville kysymyksille:

. Mita tyontekijoiden mielestd vihentaa tyohyvinvointia?
. Mitd tyotekijoiden mielestd edistdd tyGhyvinvointia?
. Kyldyhdistyksien vahvuudet ja heikkoudet ty6hyvinvoinnin kysymyksissa.

Tissi vaiheessa haastattelujen tulokset dokumentoitiin muistioina tai tilan kuvauksina.

Kolmantena vaiheena oli kyldyhdistyksien yhteistydmallin rakentaminen tyShyvinvointi edis-

tamiseksi.

Otetiin huomioon kyldyhdistyksien valmiudet yhteistybhon hyvinvoinnin edistimisessa. Sopi-
van yhteistyémallin ja tyohyvinvointi edistimisehdotukset suunniteltiin kehittdmiskeskuste-
lussa kyldayhdistyksien edustajien kanssa. Tavoitteena oli saada tulokseksi yhteistyomalli tyShy-
vinvoinnin edistimiseen Kainuun Nuotalla, Nakertaja- Hetteenmaki, Lohta-ja — Huuhkajan-

vaara — Kettu ja Kuurna- Komiaho kylayhdistyksilla.

3.1 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiivinen tutkimus soveltuu tutkimukselliseksi ldhestymistavaksi silloin, kun pitai



luoda jonkinlainen konkreettinen tuotos tai jirjestelmai, mittari tai malli. Kyse on jonkin uuden
rakentamisesta erityisesti tutkimustiedon pohjalta. Uusi rakenne voisi parantaa olemassa ole-
vaa toimintaprosessia ja ratkaista aitoa kiaytinnon ongelmaa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa
pyritidn hyvin kiytinnonliheiseen ongelmaratkaisuun luomalla uusi malli. Uuden rakenteen
luomiseksi tarvitaan olemassa olevaa teoreettista tietoa ja uutta empiiristd eli kiytinnostd ke-

rattavaa tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 65-60).

Konstruktiiviseen tutkimukseen osallistuva organisaatio saa teoreettiseen tietimykseen perus-
tuvan ja puolueettoman ratkaisun ongelmaan. Osallistuvan organisaation tiytyy olla sidottuna
kehittdmiseen, tutkimuksessa korostuu hyddynsaajan ja toteuttajien yhteisty6. Tarpeiden mu-
kaan konstruktiivinen tutkimus mahdollistaa isojen projektien tai ongelmien jakamisen pie-
nempiin osiin, mitkd tarvittaessa on mahdollista ulkoistaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti

2009, 66).
Konstruktiivinen tutkimus on moniaskeleinen prosessi, joka sisiltda seuraavat vaiheet:
e ongelman etsiminen
e teoreettisen ja kiytinnollisen tiedon hankinta ja perustelut
e ratkaisu laatiminen
e ratkaisun testaus kidytinnossa ja konstruktion oikeellisuuden osoittaminen
e kiytettyjen teoriayhteisyyden ndyttiminen ja uudelleen ratkaisun laatiminen

e ratkaisun soveltamisalueen laajuuden tarkastelu

Kaikissa tutkimuksen vaiheissa tiytyy dokumentoida tulokset, selkedsti perustella tavoitteet ja
kaytettdvit metodit. Tutkimuksen loppuvaiheessa tiytyy esitelld ja arvioida ongelmanratkaisu-
vaihtoehdot ja perustella ymmirrettdviksi valittu vaihtoehto. Konstruktiivisen tutkimuksen
sopeutuvat erilaiset menetelmat. Tutkimusaineiston kerddmiseen kdytetddn havainnointia, ky-
selyd, haastatteluita ja ryhmikeskusteluja. On tirked osallistava toimintatapa, kehittiminen ei
saa olla vain johtajan tai yhden avainhenkil6n asia. Konstruktiivisen tutkimuksen kautta koh-
deorganisaatio kehittdd tutkimusosaamista ja ongelmaratkaisukykya, vahvistaa teoreettisen tie-

don ja toiminnan yhteyttd. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 67-68).



3.2 Tilannekuva aineistohankintamenetelmana teemahaastattelu

Tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin teemahaastatteluita eri toimijoiden ryhmille. Haastatel-

tavat jaetiin kolmen ryhmain:

. yhdistyksien vapaachtoiset tyontekijit (3 hloa)
. yhdistyksien palkalliset tyontekijit (3hloa)
. yhdistyksien johtoasemalla olevat tyontekijit (2hlod)

Teemahaastattelu on avoimen- ja lomakehaastattelun vilimuoto. Haastatteluun osallistuivat
kahdeksan eri yhdistysten tyontekijad, mm. vapaachtoisia, palkattuja ja esimichid. Teemahaas-
tattelussa oli tiedossa haastattelun teema-alueet, mutta jirjestys ja kysymyksien tarkka muoto

puuttui.

Hyvinvointi on monipuolinen ilmi6, johon vaikuttavat taloudelliset olosuhteet, ihmisten hen-
kilokohtaiset ominaisuudet, suhteet muihin ihmisiin ja monet muut seikat. Haastattelun tavoit-

teena oli selvittda tyGhyvinvoinnin tilannetta ja kehittimismahdollisuuksia jarjestoilla.

3.2.1 Teemahaastattelu

Haastattelun avulla kuvattiin todellinen tilanne tyGympiristossa inhimillisen kokemuksen yh-
teydessi. Haastattelu eroaa tavallisesta keskustelusta tavoite keriti tietoa ja kokemusta tutki-
muksen kohdasta. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jolloin tutkija on valmis-

tanut haastattelurungon. Teemahaastattelu voimme jakaa seuraaviini vaiheisiin:

° haastateltavat ovat kokeneet tutkittavan tilanteen

e  haastattelija ensin selvitellyt tutkivan tilanteen kokonaisuutta, rakenteita, osia ja proses-

seja ja analysoinut sitd alustavasti
. analyysin perusteella tutkija suunnittelee haastattelurungon

e  tutkija haastattelee henkil6itd, heidin subjektiivisia kokemuksiaan tutkittavasta tilan-

teesta(Hirsjarvi, & Hurme, 1991, 40-41.)



Teemahaastattelun keskeiset piirteet ovat:
1. Haastattelun laajuus, haastateltavien on esiteltdva kaikki asian liittyvat nakokohdat.

2. Haastateltavien reaktiot pitdisi olla mahdollisimman spesifisia.

3. Syvyys, haastateltavat kuvaavat ilmion kognitiivisia, evolutiivisia ja affektiivisia mer-
kityksid.
4. Henkilokohtaisen kontekstin huomaava tarkoittaa, ettd haastattelussa taytyy selvid

henkil6iden ominaisuudet ja aikaisemmat kokemukset. (Hirsjirvi, & Hurme, 1991,

36.)

Haastatteluin teema-alueet ja aihepiiri perustuivat aiheen teoreettiseen analyysiin, niisti nou-
sevat kysymykset ja niiden muoto on avoin. Teemahaastattelu vaati paljon aikaa, koehenkil6i-
den maira pitdisi olla melko pieni, padpiirteittdin mairitelty kysymysalue ja suuri tyomadra
analyysivaiheessa. Hyvin tehty teemahaastattelu tuloksena antaa syvia tietoa tutkimuskoh-

teesta. (Hirsjarvi, & Hurme, 1991, 35-38.)

Ennen haastattelua tutkijalla taytyy olla selkea haastattelun athepiiri, mutta kysymyksen jarjes-

tys ja tarkka muoto puuttuvat (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 203).

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, ja keskustelun aikana haastattelijalla on kaksi tehtivaa:
helpottaa informaation kulkua ja sen jisentimistd ja samalla motivoida haastateltavaa. Infor-
maation jasentdminen tapahtuu joustavuuden periaatteen noudattamalla. Se tarkoittaa sitd, ettd
haastattelija tietdd etukdteen mitd hin kysyy, mutta hinelld ei ole tarkkaa suunnitelmaa, miten
hin kysyy. Teema alue ja kysymysmuodot tiytyy suunnitella, mutta haastattelussa tiytyy ottaa
huomioon haastateltavan kielellisen ilmaisun tasoa. Teemahaastattelussa haastattelijalla on
mahdollisuus lisikysymyksilld oikaisemaan tiedonannon suuntaa. (Hirsjirvi, & Hurme 1991,

84-86.)

Avauskysymys on erittdin tirked ja auttaa luomaan vuorovaikutustilanteen. Avauskysymyksen
pitéisi olla laaja ja helppo. Haastateltavan pitaisi kokea, ettd han pystyy vastaaman kysymyksiin,
kysymykset ovat hinelle mielenkiintoisia ja haastattelu sujuu hyvin. Haastattelu tilanteen ja-
sentimiseksi avauskysymys voi sisiltdd mairitelman tai kisite. (Hirsjarvi, & Hurme 1991, 87).

Halusin saada tietoa, miki on ithmisten kisitykset tyGhyvinvoinnista.



Haastattelu toteutui yksil6haastatteluna, koska tychyvinvointi on henkil6kohtainen asia ja vuo-

rovaikutus tySyhteisossd on osa ty6ilmapiirid ja tychyvinvoinnin tekijaa.
Avauskysymys:
1. Mitd on sinusta tyShyvinvointi, mité se tarkoittaa?

Haastattelun avulla kerittiin laadullinen aineisto, jonka pohjalla tehtiin tyhyvinvointia koske-
via paitelmid. Olen kiinnostunut tutkittavan ilmion, eli tyhyvinvoinnin perusluonteesta ja-
ominaisuuksista, sen takia haastatteluteemojen suunnittelussa muodostui seuraavat teema-alu-
eet: tyGhyvinvoinnin nykytilanne, tydmotivaatio, hyvit kdytinnot ja tulevaisuuden nikemys.
Haastatteluteemat alueet tarkennettiin kysymyksilld. Kysymyksistd koostui haastattelurunko.

Haastattelutilanteessa kysymykset ovat haastattelijan muistilistana ja niiden avulla ohjataan

keskustelua (Hirsjarvi & Hurme 2001, 65-67).
Seuraavilla kysymyksilld pyrittiin tismentimaian informaatiota:

2. Minkalaisena koet tychyvinvoinnin yhdistyksessa? Vastauksella halusin saada tietoa, min-

kilaisessa toimintaymparistOssi vastaaja toimii.

3. Mitka asiat vaikuttavat sithen ettd vithdyt tyossd? Kuinka tyytyviinen olet timin hetki-
seen tyohosi? Vastauksesta halusin saada tietoa vastaajan henkilokohtaisesta mielipiteesta

koskien hanen tyohyvinvointiaan.

4. Mitd motivoi sinua tehda titd ty6ta? Vastauksella haluan kartoittaa henkilon tydmotivaa-

tiota ja sen lihdetta.

5. Millaiset asiat tyOyhteisossd koet positiivisena ja millaiset negatiivisena? Vastaukset anta-

vat tietoa hyvistd ja huonoista kaytinnoéista tyGpaikalla.

6. Mika on sinun paras kokemus tyohyvinvointiin liittyvistd asiasta? Talld voin tismentaa

edellistd kysymysti tarvittavissa.

7. Miti kaipaat eniten tychyvinvoinnin edistimisessd? Halusin kartoittaa thmisten odotuk-

sia tybhyvinvoinnin toimenpiteista.

8. Miti ja miten sinun mielesta te voisitte tehdd yhdessd muiden yhdistysten yhteistyona
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi? Vastaukset voivat antaa vinkkeji tychyvinvoinnin edis-

tamiseen yhteistyona.



3.2.2 Haastattelun tulokset ja analyysi

Siséillonanalyysia on mahdollista tehda kahdella tavalla: sisillon erittely ja sisdllonanalyysi. Si-
sallon erittelyssa tutkimuksen aineistoa kuvataan kvantitatiivisesti. Sisdllonanalyysissa aineis-
toa kuvataan yhteisessi muodossa tiivistimalld ja tuottamalla ilmiGistd selked kuvaus (Kana-

nen 2008, 94).

Opinnidytetyon teemahaastattelunaineiston sisillonanalyysin avulla kisitettiin haastattelun tu-
lokset ja méaritelemme péddtelmid (taulukko 2). Sisdllénanalyysin kohteena voivat olla ilmeet,

eleet tai ilmi6t. Sisdllonanalyysissd tutkimuksen kohde tai kohteita tarkastellaan tiettyjen arvo-

jen kautta (Hirsjarvi, & Hurme 1991, 115).

Taulukko 2. Ilmididen maininta teemahaastattelussa

Maininta IImio6

hyviolo, hyvid menni t6ihin, hyvi olla ty6ssa, itsestd huo- | oma kasitys tyohyvinvoinnista
lehtiminen, ty6 on miellyttdva, nautti, jaksat tehda pitkésti
tyotd, tyohon liittyvit henkiset ja fyysiset voimavarat o mu-
kana, henkinen jaksaminen

mukava, pirjad thmisten kanssa, mukava; mukava menna | ilmapiiri
toimintaan; luottamus, tiimityo ja tiimiajattelu ja osaamisen
jakaminen, auttaminen, tyon tulos on yhteinen, yhteisén hy-
vin esiintuominen on palkitseva, tahtotila on hyva, ei ole
hierarkia, kaikki tyontekijit ovat tasapainoisia keskendan, ei
ole jyrkkai johtajaa,

tiedottamisen ei ole rahaa, vapaachtoisten motivoituminen | resurssit
on vaikea; sopeutuminen, ymmartiminen, halu osallistua;
ulkoistetaan toiminta (annetaan tilat muille jirjestoille ja
seuroille) ja itse osallistumme, varat puutuu; talkooty6 ei ole
vetovoimainen; elikeldiset on hyvd ja vihin kiytetty re-
surssi; rahoittajat eivit hyviksy kuluksi ty6ohjausta; tehok-
kuutta on vedetty loppuun, jatkuva rahapula,

emme osaa kirjoittaa avustushakemuksia, tarvitsemme | osaaminen
apua; perehdytys ei toimi, ty6jaksot ovat vuoden mittaisia
(palkkatuki), esimiehilld ei ole osaamista perehdyttimiseen,
tieto ja taito puuttuvat; perehdyttimisaineisto ei koottu yh-
teen; otetaan yhteiskunnan tehtivid,

litkunta, selked tyojarjestely, vapaaehtoispuolella on huo- | jaksaminen
nolla tasolla; litka motivoitunut, unohda itsensa,” kisijar-
2

rua”; pitdisi saada henkil6kohtaista vastanottoa, tyoh-
jausta, viime viikolla kolme kyldd kieltdytyvit kehitystyOstd,




koska eivit jaksa endd, yhteis6tkin palaa loppuun, innostivat
litkkaa, tyGimu- vaara;

saan tyosta tyydytyksen, pystyyn, osaan ja onnistun, saan ta-
loudellista turvaa; vithdyn ithmisten kanssa, haluan antaa ih-
misille kokemuksia, sosiaalinen kanssakadynti; kiinnostunut
mitd minun kyldlli tapahtuu, haluan vaikuttaa, kehittaa
omaa asuinaluetta, antaa turvallisuuden tunnetta, toiminnan
tavoitteet, tulokset; tyytyviiset tyOkaverit; tyén vapaus, ty6-
yhteiso, saa tehda ty6td omalla tavalla, ottaa huomioon asi-
akkaiden ja yhteistybkumppaneiden tarpeet; perhe; arvo-
pohjaisesti minua ldhelld tyo, ihmiset; yhteisollisyys; se on
erilainen vapaachtoisilla, palkkatuella tyollistetyilld ja muilla
tyontekijoilld;

motivaationlahde

yhteisid keskusteluja, mielenpiteiden vaihtaja, eri nakokul-
mien saaminen, tukea omalle ty6lle, kokemuksien jakami-
nen, uusia tyokaluja;

ottaa uusia asioita, mitkd meille kdy, apu toisesta yhdistyk-
sestd (henkilostoresurssi), retki, urheilupdivi, vapaaehtois-
ten arvostaminen ja palkitseminen; yhdistyksien johtokun-
nat voivat palaverata keskendin; vertaistoiminta, mahdolli-
sesti virtuaaliryhma, keskustelut jaksamisesta; ty6ohjaus jar-
jestojen vililld; vapaaehtoiset yhteisen tapaamiseen, palkise-
minen, arvostaminen,

yhteistyo

varat puuttuvat; talkoon panos on iso, jos suurempia pro-
jektia ottaa vastaan; vapaa- ajan menetys harmittaa; jatkuva
rahapula toiminta on laajasti isolla repertuaarilla,” sielld
suun tdalla”

toivon yhteisollisyytta, tukea, esimichen tukea ja ohjausta,
kaipaan yhteisid keskusteluja; ihmiset (tyontekijat) vaihtuu,
kerran vuoteen koko henkilokunta melkein vaihtuu, tiytyy
jatkuvasti tutustua uusiin ihmisiin, “pelisilma parjaa kaik-
kien kanssa”, yhdelld sabluunalla ei voi menni, pitdd osata
katsoa minkalaisia yksil6itd tdalld; jos koko aika kuuluu nu-
rina, ettd asiat eivit ole kunnossa, vililli on huono ilmapiiri:
tyontekijit kokevat ettd heiti ei arvosteta, he eivit ole oike-
assa tOissd, kokevat syrjintd ja kiusaamista, “pikku po-
moilla” on puutteelliset esimiestaidot;

vililla tulee kiire, en pysty kunnolla keskeytymiin, jos
monta tyOtd pitdisi hoitamaan, miké ei valmis ja kaikki on
keskeneridstd, toimintaan sitoutuminen on vaikea, jos ih-
miset ei oikein haluavat osallistua, tulee paha mieli kaikille;
jos on ihmiselld semmoinen asenne, ettd ei kiilnnostaa mi-
tadn, on pientd ristiriita miten kerdyksen toiminta liittyy yh-
distyksen tavoitteisiin, monet vapaachtoiset palaa loppuun

negatiivinen
- resurssien pula

- ilmapiiri

- jaksaminen




yhdistyksissa

perehdytys ei oikein toimi; vakoilu, jos el saatu purettua,
kaikki karsivit, erilaisuus pitdisi ottaa huomioon, nikemain
niitd, kuormituksen puolella, paineet jne., pitiisi puuttua
ajoissa, ottaa huomioon personallisuus, vastakkaisia per-
soonia kayttiytyvit eri tavalla, pitdisi parempi tuntea toisia,
heidin arvot;”

- osaaminen

Neljan yhdistysten edustajat kertoivat haastattelussa omia mielipiteitain tyhyvinvoinnista.
Yhdistykset ovat erilaisia, eri kokoisia, kolmessa on palkattuja tyontekijoitd, yhdessd on vain
vapaachtoiset tyontekijit. Yhtend haastattelun tuloksena nousi eri yhdistysten vahvuudet ja

heikkoudet ty6hyvinvoinnin toiminnassa (Taulukko 1).

Taulukko 3. Jarjest6jen SWO'T analyysi hyvinvointi nikokulmasta

S

Vastaajien mielesta heidin ty6yhteisOssi
on hyvi ilmapiiri, monipuolinen osaami-
nen vahvistaa sosiaalista paddomaa, tyon
joustavuus antaa mahdollisuuksia suunni-
tella tyon sisdltod ja nayttad osaamista.
Luotettava ilmapiiri auttaa kehittdmaéan it-
seohjausta, kohottamaan motivaatiota ja
halua kehittaa toiminta.

\\4

Monet vastaajat ovat sitd mieltd, ettd hei-
din osaaminen ei vasta nykyisen toimin-
taympariston vaatimuksiin, esim. toimin-
tasuunnitteluun ja resurssien etsimiseen.
Heikot johtamistaidot, vililla huono ilma-
piiri ja samalla talkooty6n iso madri vai-
kuttavat jaksamiseen.

@)

Jarjest6jen tyontekijit odottavat jarjesto-
jen yhteistyostd toiminnan vahvistamista
ja mahdollisesti resursointia. Uusien pal-
veluiden kehittdminen ja kumppanuus
kuntien kanssa on vasta alkuvaiheessa ja
jarjestokentilld on isot odotukset yhteis-
tyOstd. Jarjestojen epavirallinen status, toi-
minnan arvot ja periaatteet madaltavat
kynnysta liittyd toimintaan.

T

Kolmannen sektorin resurssit koostuvat
vapaaehtoistyontekijoistd, varainhakin-
nasta, kunnan tai valtion toiminta-avus-
tuksista ja hankerahoituksista. Monet ra-
hoittajat edellyttivit omarahoitusosuutta
ja pitkiat maksatushakemuksien kasittelyt
kayttoraha ’puskuriraha”. Jarjestoilld on
vihin mahdollisuuksia tienata omaa rahaa
ja kunnilla auttaa jirjest6ja. Jarjestoilld
usein puuttuvat resurssit henkil6ston
palkkaamiseen, sen takia monet tyollistd-
vit TE-toimiston palkkatuella Palkka-
tuella on mahdollista ty6llistad pitkdaikais-
ty6ttomid ihmisid korkeintaan vuodeksi,
sen takia henkil6ston vaihtuvuus on kor-
kea. Palkkatuen leikkaukset vaikuttavat



negatiivisesti tyGvoiman saatavuuden. Sa-
malla jarjestot hoitavat yhteiskuntan teh-
tavid, kuten ongelmaryhman tyollistami-
nen, ennaltachkiiseva ty6, maahanmuut-
tajien kotoutuminen ja maaseudun palve-
luiden kehittiminen. Niiden tehtivien
hoitaminen vaati hyvdd ammattilaista
osaamista ja resursointia. Korkeat yhteis-
kunnan vaatimukset ja odotukset nostavat
jarjestdjen toiminta uudelle tasolle ja vel-
voittavat jatkuvasti kehittimain toimi-
nansa. Monilla toimijoilla on vahvat kasi-
tykset, ettd jarjestot hoitavat tehtivit va-
paachtoisvoimilla tai pienelld hinnalla. Jar-
jestotyontekijoilld on kasitys, ettd heidin
tyo ei arvostettu tarpeeksi yhteiskunnassa.
Uhkana on yhteiskunnan odotukset saada
jarjestoltd laadulliset palvelut pienelld hin-
nalla.

Kaikkien yhdistysten edustajat kertovat, ettd heiddn mielestiin Kainuun Nuotta ry:lld on pa-
rempi osaaminen hanketyossi, kuin muilla. Nakertaja- Hetteenmaiki kylayhdistys on suurin
tybantaja, Kuurna- Komiaho yhdistykselld on vahva vapaaehtoisty6 ja Lohtaja - Huuhkajan-

vaara- Pikku Kettu asukasyhdistykselld on sekd vapaaehtoisia ettd palkattuja tyontekijoita.

Teemahaastattelun kysymyksien valmisteluaikana on pohdittu etukiteen aineiston sisiltoa.
Kysymyksien avulla kartoitettiin vastaajien kisitykset tyohyvinvoinnista, myonteiset ja nega-
tiiviset kokemukset ja ehdotukset tilan parantamiseksi. Esille nousevat seuraavat ilmiét.

(Taulukko3)

Kasitykset tydhyvinvoinnista vastaajilla ovat melkein samalaiset, jokaisella 16ytyy oma ty6sta
saatu positiivinen tunne. "Hyvd menni t6ihin, hyva olla ty6ssi, hyviolo, ty6é on miellyttava,
nautti.” Sithen viitaa my6s Virtanen ja Sinokki, ettd positiivinen tunne tiedottaa ty6ilosta, se
on sitoutunut ty6ilmapiiriin, tyon ja yksilon tychon liittyvin tavoitteisiin ja organisaation ar-

voihin (Virtanen & Sinokki 2014, 27).

Tyoilmapiiri on kuvattu mukavana ja hyvin ilmapiirin todisteena on tilanne, kun parjii
toisten thmisten kanssa. Vastaajat mainitsivat usein ty6ilmapiirin ensisijaisena tyohyvinvoin-
nin tekijand. Sen takia ilmapiiri on valittu ilmiond ja sithen liittyvat maininnat on keritty yh-

teen. Vastaajille ilmapiiri tarkoittaa mukavaa, luotettavaa, auttavaa tasa-arvoista tiimityota.



Jarjestoissd tehdddn paljon tiimity6ta ja vastaajat ovat kehuneet sen tuloksia, kuten ettd ty6tu-
los on yhteinen, tapahtuu osaamisen jakamista ja auttamista tyoyhteisossa. Jarjestoissa el ole
hierarkiaa ja kaikki tyontekijit ovat tasa-arvoisia, mikd my0s positiivisesti vaikuttaa tiimity6-
hoén ja ilmapiiriin. Haastattelun vastaukset ovat teoriaan mukaisia. Mankan mukaan turvalli-
suuden tunne, tuottavuus ja laatu tiimeissd on korkeammalla kuin perinteisessd tyoryhmassa.

Taman lisaksi ryhmédn kuuluminen tuo tyGtyytyviisyytta ( Manka 2008, 61).

Resurssien pula rajoittaa monien jarjestojen toimintaa. Ne joutuvat etsimain uusia toiminta-
muotoja ja ratkaisuja vapaachtoisten rekrytoinnissa. Esimerkiksi monet jirjestojen tyontekijit
vastasivat, ettd perinteinen tiedottaminen mm. lehti ilmoitukset ovat litan kalliita. Tdmin li-
saksi pitdisi miettid, miten houkutella ja motivoida elikeldiset vapaachtoistoimintaan ja
yleensa ihmisia talkootyéhon. Vapaaehtoistyot ja talkootyot ovat yhdistyksen resursseja ja
niistd on puutetta. Elakelaisten aktivointia on lisittivi, tdytyy loytyd uusia ratkaisuja tiedotta-
miseen ja tybohjaukseen. Tyohyvinvointindkokulmasta on mainittu haasteena tilanne, kun
monet rahoittajat eivit hyviksy tydnohjausta kuluksi. Jatkuva rahapula ja resurssien etsimi-
nen, erilaisten hakemuksien kirjoittaminen on haaste ja toisaalta osaamisvaatimus jrjesto-
tyontekijoille. My6s SOSTE Suomen sosiaali ja terveys ry nikee resurssien vihaisyyden valta-
kunnallisena ongelmana, koska monet jrjestot lopettavat palveluiden tuottamisen kokonaan
ja se koski mm. asumis-, laitoshoito-, neuvonta- ja lomatoimintapalveluita. Palveluiden tuot-
tamisen lopettaneiden jirjestojen osuus vaihtelee kuudesta kolmetoista prosenttiin. Tilantee-
seen vaikuttaa rahoituksen lyhytjinteisyys ja se, ettd monilta kunnilta puuttuu palvelustrategia
ja jarjestoilld ei ole selkedd kuvaa, mitkd palvelut kunta ostaa heiltd. Palveluiden tuotteistami-
sessa kansalaisjirjestot on pakotettu toimimaan tavaratuotannon ehdoilla ja heiddn roolinsa

kansalaisjdrjestona ja etsivan tyon kehittdjana heikkenee. (Hikkild & Tourula 2013, 14-15.)

Monien jarjestotyontekijéiden mielestd osaamista on kehitettiva. Erityisesti hankemaailman
byrokratia on vaikeaa, perehdyttiminen on heikkoa, vapaachtoisten tydmotivointi on vaihte-
levaa. Jirjestotyontekijoilld on halu kehittdd omaa osaamista, kdyttid voimavaroja- Samalla he
uskovat, ettd se vahvistaa itsevarmuutta ja auttaa rakentamaan omaa uraa. Jérjestoille ja tyon-
tekijoille on iso hy6ty osaamisen kehittaimisestd. Juutti ja Vuorela viittivit, ettd henkiloston
osaamisen kehittiminen on organisaation keskeinen tehtiva. Pitad huolehtia, ettd osaaminen
on parempaa kuin muilla organisaatiolla. Pienetkin myonteiset muutokset voivat vahvistaa

myonteistd kehitystd my6s muilla elimanalueilla. (Juutt & Vuorela 2002, 57-61.)

Tyohyvinvoinnin nikokulmasta jaksaminen oli yksi mittari nykytilanteen kartoittamisessa.

Vastaajat konkretisoivat jaksamisen tyokaluina litkunnan, selkedn ty6jaon ja riskeina ty6imun



ja tybohjauksen puuteen. Haastattelussa paljastui, etti kaikilla jarjestolld isona haasteena on
vapaachtoisten jaksaminen. Monet vapaachtoiset kokevat tyonimutilannetta- Alussa ovat
litka innostuneita, tekevit paljon tyotd, jarjestdvit tapahtumia ja viriketoimintaa, mutta sen
jalkeen “heittdvit rukkaset poytadn” ja eivit jaksa endd mitddn. Vastaavia tapauksia on jarjes-
tokentilld aika paljon, joskus koko kylayhdistyksen toiminta on pysihtynyt. Palkattujen tyon-
tekijoiden kohdalla jaksaminen riippuu ylikuormituksesta ja tyon jérjestelystd. Ratkaisevana
jaksamisen tekijoind ovat hyvit johtamistaidot tyOyhteis6ssa. Palkattujen ty6tekijoiden mie-
lesti usein avainhenkijéilla on heikot johtamistaidot. Sen takia palautteen saaminen, keskus-
telut johtajan kanssa, tyojarjestelyt ja perehdyttiminen ovat kehityskohteita, koska ne vaikut-
tavat tyOhyvinvointiin. Stressikirjassa Manka vahvistaa, ettd ylisitoutuminen johtuu henkilén
tarpeista olla arvostettu ja hyviksytty, mutta samalla se lisita stressid ja voimistaa epitasapai-
noa (Manka 2015, 29). Tilanne, kun henkil6sté melkein kokonaan vaihtuu vuodessa, on
haastava my6s “pienille ja isoille ” johtajille, koska perehdyttimisesté tulee rutiinityo ja tyo-
yhteison virittiminen jatkuvassa muutoksessa on vaikea. Lyhytjanteinen henkilostopolitiikka

heikentda toiminnan tuloksia ja ihmisten hyvinvointia. ( Manka 20006, 50.)

Motivaatiolihde paljastaa syyt, miksi ihminen tekee nimenomaan titi tyotd. Haastattelussa
syntyi mielenkiintoinen keskustelu. Monet tulevat téihin jirjestélle sen toimintaan arvon ja
tirkeyden takia. Thmisten keskeinen toiminta ihmisten hyviksi tuo hyvinvointia seka tyoteki-
joille ettd asiakkaille. Vapaaehtoiset mainitsevat my6s motivaatioksi mahdollisuudet vaikuttaa
asioihin, tehdd hyvai naapurille ja kylaliisille. Kaikki vastaajat uskovat, ettd he tekevat hyo-
dyllistd tyota ja itse tyé on mielekkadstd. Suurimmalle osalle vastaajista motivaatioldhteini
ovat onnistuneet sosiaaliset suhteet tyoyhteis6on, yhteisollisyys, osaaminen, vaikuttaminen,
tyon vapaus ja tyon tulokset. Tyytyvaisyys tuloksiin tuo itsevarmuutta ja onnistumisen tun-
netta. Rauramo vahvistaa, ettd ihmissuhteet ovat oleellinen osa tydmotivaatiosta, tyon tulok-
sellisuuta ja tydhyvinvointia. Yhteenkuuluvuuden tunne on tirked ihmisille, hin halua tuntea
itsensa tarpeelliseksi (Rauramo 2008, 122-123). Tyon tulokset ja niiden merkitys ovat tyohy-
vinvoinnin tekijéitd ja timin my6s mainitsee Tom Lundberg. Me kaikki jaksamme parem-
min, kun onnistuimme, saamme jotakin todellista, kun ty6 etenee ja tydsuunnitelmat toteutu-

vat (Lundberg 2004, 11).

Yhteisty6 on uuden toimintamallin tyokalu. Sen takia oli tirkeda kerdtd mielenpiteitd yhteis-
tyon mahdollisuuksista tyohyvinvoinnin nikékulmasta. Kaikilla vastaajilla olit myOnteiset na-

kemykset jirjestdjen yhteistyohon. Odotukset yhteistyOstd ja asenteet ovat positiivisia: vas-



taajat haluavat saada eri nikékulmia asioihin, tukea omalle tyélle, vaihtaa mielenpiteitd jarjes-
tojen toiminnasta ja arkipaivaisista ongelmista ja ratkaisuista, pitda yhteisia keskusteluja ja ja-
kaa kokemukset ja silld tavalla saada tyokalut oman toimintaan. Yhdistysten yhteistyota ja
verkostointia kuvaava raportti vahvistaa ajatukset, ettd verkostoituneilla jirjest6illd on parem-
mat mahdollisuudet lisatd toimijoiden hyvinvointia, osallisuuta ja toimintaedellytyksia. (Lauri-

kainen H.,2009,

Negatiiviset kokemukset on keritty yhteen, koska ne vaativat erilaisia toimenpiteitd. Ne
kaikki liittyvit erilaisin ilmi6ihin ja on ryhmitetty niiden mukaan. Negatiiviset ilmiot “huuta-
vat” kipukohdista, kuten resurssien pulasta, huonosta ilmapiiristd, jaksamisesta ja osaamisen
kehittimisen tarpeesta. Kun vastaajat puhuvat negatiivisista asioista, he tunnistavat niitd arki-
péivaelimissa ja haluavat muuttaa niitd. Rohkeus tunnistaa negatiivisia asioita on hyva
merkki organisaatioiden johtamisesta ja tyontekijoiden sisdisetd tydbmotivaatiosta. Sithen viit-
taavat I'. Martela ja K. Jarenko. He viittavit, ettd tyontekijoilld on ulkoinen (perinteinen) ja
sisdinen tyomotivaatio. Ulkoinen motivaation on reaktiivinen ja sen lihteena on itse tekemi-
sestd irrallinen syy, esimerkiksi palkka tai irtisanomisen uhka. Ulkoisen motivaation periaat-
teena toimi “keppi ja porkkana” sdinto. Sisdisen motivaation lihteend toimii itse tyo, tyOnte-
kijan kiinnostus, innostuminen tyon sisalt6on, tuloksiin ja tydn arvokkuus. Molemmat, sekd
ulkoinen , etti sisdiinen motivaatiot ovat tirkeitd, mutta sisdinen motivaatio on tulevaisuuden

ty6elimin avaintekija. (Martela & Jarenko 2015, 17-26.)

3.3 Kehittamisehdotukset

Teemahaastattelun tuloksena ovat nousseet osaamisen ja osallisuuden kehittimisen tarve.
Tyohyvinvoinnin nakokulmasta jarjestoilld ratkaisevana on aineeton padoma, joka koostuu
henkil6sto- suhde ja rakennepdiomasta. Henkilostopadoma sisaltdd ihmisten osaamisen ja
tunneilyn. Jarjeston suhdepddoma muodostuu vuorovaikutussuhteista, joita on jirjest6illd ja
henkil6stolld toimintaymparistossd, mm. yhteistybkumppaneihin, yhteiskuntan, verkostoihin
ja asiakkaihin. Rakennepdidomana ovat henkil6stépddoman tietojirjestelmat, osaamisen hal-

linta, johtaminen ja ty6hyvinvointi (Otala & Ahonen 2003, 99-211).



enkil6stopaao
ma: osaaminen, Suhdepdiaoma:
ihmisten suhteet
SEEIEY toimintaympar
arvopohja ja istossa
motivaatio

Rakennepaioma:
johtaminen,
tyohyvinvointi,
tietojarjestelmat,
osaamisen hallinta

Kuvio 5. Jirjeston aineeton varallisuus ja sen kiertokulku.

Rakenne- suhde- ja henkil6stopddoma ovat sitoutuneet toisiinsa ja niiden kehittiminen tuo
tyohyvinvointia, mika on tavoiteltava lopputulos. Tama myonteisen kehittymisen kehad palve-
lee koko organisaatiota. Jirjeston aineettomat varallisuuden ainesosat liittyvit aina toi-

siinsa ja mahdollistavat positiivisen kehittimisen (kuvio 5).
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Kuvio 6. Osaamisen siirtyminen yhteistyon kautta

Jokaisella jirjestolld on omat vahvuudet. Nakertaja- Hetteenmien kyldyhdistys tyollistda vuo-
sittain noin 60 pitkaaikaty6tontd henkil6d. Kuurna- Komiaho asukasyhdistyksen aktiivinen
toiminta toteutuu vain vapaachtoisten voimilla. Lohtaja - Huuhkajanvaara-Kettu kylayhdistys
tyollistad noin 10 henkil64 ja samaan verran on vapaaehtoisia mukana. Kainuun Nuotan toi-
minnan tavoitteena on kehittda asuinalueita. Tavoitteen saavuttamiseksi yhdistys kehittaa eri-
laisia palveluita asuinalueilla ja kehittiminen on sen ydinosaaminen. Jokaisella jirjestolld on
oma henkil6stépaidoma, joka muodostuu tyontekijoiden osaamisesta, arvopohjasta ja tydmo-
tivaatiosta. Kehittymisen keha syntyy, kun yhteisessa koulutuksessa ja jirjestotreffilld tapah-
tuu osaamisen jakaminen eri yhdistyksien keskeen.

Suhdepiioman osana ovat vuorovaikutukset toimintaymparistossi. Jokaisella jarjestolld on
hyvit kokemukset, kiytinnoét ja hiljainen tieto, mitka yhdistykset voisivat jakaa keskendin.

Kuvio 6 osoittaa osaamisen siirtymisen prosessia.

Tuloksesta nousevat ehdotukset osaamisen kehittimisestid. Nama ehdotukset on jaettu eri

ryhmin:

e tySkuormitus ja sen torjunta

e ty0hon perehdyttiminen

e tapahtuman jarjestiminen

e yhdistyksen toiminnan resursointi

e vapaachtoisten rekrytointi ja motivaatio.

Vastaajien mielestd tyOyhteisossa ilmenee joskus ylikuormitusta ja stressitilanteita, koska sa-
maan aikaan pitdd hoitaa monta tyGasiaa. Ndin voi viittdd, ettd ensisijaisena stressitekijand ovat

kiire ja epdjarjestys tyossd. Organisaation tyShyvinvointi edellyttdd hyvinvoivaa ja tyokykyistd



esimiestd. Sen takia pitdisi huolehtia my6s johtajien tyShyvinvoinnista Toimenpiteiden tavoit-

teena on ongelman ratkaisun l6ytaiminen

Osaamisen kehittaminen: tyokuormitus

Esimiehille koulutus tyokuormituksen
huomiomisesta

Kehityskeskustelu

Tyoohjaaus palkattuille ja vapaaehtoisille
tyontekijoille

Osallisuus: kokemuksien vaihto
jarjestoteffeilla

Kuvio 7. Tyokuormitusten purkaminen yhteistyona

Tyokuormitustilanneessa jirjestOissa pitdisi olla osaamista tilanteen purkamista varten. Esi-
miehille jirjestetiin koulutus tydkuormituksen huomioimisesta. Esimiehet pitiavit kehitys-
keskustelut alaisille. Tyohyvinvointia edistdvi kehityskeskustelu ei ole esimieskeskeinen, vaan
alaisille keskustelusta yhteisvastuuta antava ja hinen ndkékulmasta asioita tarkasteleva. (Ke-
husmaa, 2011,162.) Tyoohjaus auttaa tyontekijoita [0ytamaan ratkaisuja erilaisissa tyotilan-
teissa ja saavuttamaan tyGtavoitteitta. Tyoohjauksen avulla kehitetddn tyontekijoiden vuoro-
vaikutustaitoja, edistetddn urasuunnittelua ja henkil6kohtaista kasvua (TyGterveyslaitos b)
Jarjestotreffeilld eri jarjestdjen edustajat jakavat kiytinnon kokemuksia tydkuormituksesta.

Tietoisuus kuormituksesta lisdantyy vahitellen siirtymisessa eri vaiheisiin.
Kuvio 7 kuvailee prosessin etenemisen ty6kuormituksen purkamiseksi.

Jarjestot tyollistavat pitkaaikatyottomid henkil6itd palkkatuella ja henkil6ston vaithtuvuus on
suuri. Melkein koko henkil6kunta vaihtuu vuodessa. Teemahaastattelussa on ehdotettu tyo-
hon perehdyttimisen kehittimistd. Perehdyttiminen on jatkuva prosessi, vaati osaamista ei

vain esimicheltd, mutta my6s tyétovereilta. Hyvi tydperehdyttiminen nostaa kiinnostusta



tyohon, innostaa ja motivoi tyontekijda (Tyoturvallisuuskeskus). Tyohon perehdyttiminen

on nousut tirkedmpéni haasteena kahdessa yhdistyksessi.

Toisena haasteena on uusien ihmisten perehdyttiminen jirjestotoimintaan. Ensimmii-
set kokemukset tuovat pohjan uusille jisenille ja vaikuttavat heidin sitouttamiseen toimin-

taan.

Osaamisen kehittaminen: tyohon
perehdyttaminen

Koulutus johtajille ja Iahiesimiehille
tyohon perehdyttamisesta

Tietopaketin ( tyokalun)
valmistaminen

Osallisuus: kokemuksien jako
jarjestotreffeilla

Kuvio 8. Tychon perehdyttimisen kehittiminen

Koulutus esimicehille ty6hén perehdyttimisestd antaa uutta tietoa. Tyohon perehdyttdmisessi
on tirked kidyttdd tietopakettia, joka on ajantasolla ja selked tydopastuksen tySkalu. Jirjes-
totreffeilld on mahdollista jakaa hyvit kidytinnot ja kokemukset. Tietoisuus tyohon perehdyt-

tamisesta lisddntyy vihitellen vaihe vaiheelta. (kuvio 8)

Resurssi on laaja kisite. Tassa tapauksessa tarkoitetaan vain materiaalisia resursseja, varain-
hankintaa ja erilaisia rahoituslihteitd. Tiedot rahoituslahteistd, hakemuksien kirjoittaminen ja
raportointi kiinnostavat jirjest6jd. Vuodesta vuoteen avustuksien méidrirahat vihenevit ja

jarjestot joutuivat kilpailemaan hakemusten kirjoittamisessa keskendin.



Osaamisen kehittaminen:
vhdistyksen toiminnan resursoiti

Sisaiset ja ulkopuoliset
resursienlahteet - koulutus

Tietopaketti yhdistysten
johtokunnille

Osallisuus: kokemuksien jako
jarjestotreffeilla

Kuvio 9. Osaamisen kehittiminen. Yhdistyksen toiminnan resursointi

Yhdistyksen resursointi on tirked osaa tychyvinvointia. Resurssien saatavuus tuo turvallisuu-
den tunnetta kaikille jasenille ja innostaa mukaan aktiivisen toimintaan. Koulutus resurssien
lihteistd antaa tietoa omista reserveisté ja ulkopuolisista rahoituksista. Kaytinnoéllinen tieto-
paketti johtokunnille auttaa yhdistyksien toiminnan varmistamisessa. Kokemuksien jako jar-
jestotreffeilld auttaa resurssien etsimisessd ja mahdollisesti edistdd yhteistyotd. Tietoisuus yh-
distystoiminnan resursoinnista lisidntyy vahitellen vaihe vaiheelta. Kuviossa 9 on moduloitu

osaamisen kehittimisen prosessi yhteistyGssa.

Kolmannen sektorin toimijat jirjestavat erilaisia tapahtumia ja se on toimintaan olennainen
osa. Kokemukset jirjestimisestd ovat erilaiset ja tdytyy ottaa huomioon monta asiaa, kuten

viestintd, yhteistyo, resurssit, markkinointi erilaisten lupien hankkiminen jne.



Osaamisen kehittaminen: tapatuman
jarjestaminen

Tapahtuman jarjestaminen- koulutus

Tyokalu- tietopaketti tapahtuman
jarjestamisesta Kainuussa

Osallisuus: yhteisen tapahtuman jarjestaminen
" Vapaaehtoinen tyo Kainuussa"

Kuvio 10. Osaamisen kehittiminen tapahtumien jirjestiminen

Kuvio 10 osoittaa osaamisen kehittimisen prosessia tapahtumien jirjestimisessi. Osaamisen
kehittdmisen prosessi sisiltdd koulutuksen tapahtuman jirjestdmisestd. Jirjestoille muodos-
tuu tietopaketti tapahtuman jarjestimisesta Kainuussa. Tieto ja kokemus lisidantyvit vihitel-
len vaihe vaiheelta. Osaamisen kehittimisen prosessin kruunaa yhteisen tapahtuman jarjesta-

minen yhteistyona.

Melkein kaikki vastaajat viittavit, ettd vapaachtoisten rekrytointi ja aktiivisuus on haastavaa.
Elikeldisten voimavarat eivit ole vield hyvin kiytetty jirjestotyOssd, usein samat aktiiviset ja-
senet vetdvit koko jirjeston toimintaa. Kun samat ihmiset hoituvat kaikki tehtavit yhdistyk-

sen toiminta saattaa huomaamatta muuttua sisaanpain kdantyneeksi (Ilvonen, 2011, 43).



Osaamisen kehittaminen:
vapaaehtoisten rekrytointi ja
motivoittuminen

Sisdinen ja ulkoinen viestinta
vapaaehtoisten rekrytdinnissa,
rekrytointisuunnitelma

Vapaaehtoisten perehdyttaminen ja
motivoittuminen

Kuvio 11. Osaamisen kehittiminen vapaachtoisten rekrytoinnissa ja motivoitumisessa

Yhdistystoiminnan johtamisopas antaa vinkkid, ettd vapaachtoisten rekrytointi tarkoittaa pai-
toksen tekemistd, suunnittelua ja konkreettisen rekrytointisuunnitelman tekemisti, pohdin-

taa, miten perehdytdin ja vastuunjakoa asian edistamiseksi (Ilvonen, 2011, 43).

Vapaaehtoisten rekrytointi perustuu tarkkaan tarpeen miarittelyyn. Koulutuksen aikana yh-
distykset miettivit mihin tarvitsevat vapaaehtoisia, miten heitd tavoittaa, rekrytoida, pereh-
dytd, motivoida ja saada sitoutuman toimintaan. Nimi askeleet muodostavat osaamisen ke-

hittdmistd vapaachtoisten rekrytoinnissa ja motivoitumisessa (kuvio 11).

Tama tutkimus on osoittanut, ettd kaikki yhdistykset ovat kiinnostuneet yhteisty6std, mutta
selked kuva miten yhteistyo toteutuu, puuttuu. Haastattelussa on ehdotettu seuravia toimin-
tapiteitd: osaamisen kehittiminen ja osallisuuden lisidminen jarjestokentalld (kuvio 12).
Osaamisen kehittiminen toteutuu erilaisten koulutustilaisuuksien avulla. Kokemusten ja hy-
vien kiytintdjen jako, yhteiset TYHY piivit, jirjestoblogin perustaminen lisddvit osallisuuta
jarjestokentilld. Nami toiminnot ovat sitoutuneet toisiinsa ja niiden toteuttaminen edistid

tyohyvinvointia (kuvio12).



osallisuus: TYHY
paivat,
jarjestotreffit,
blogi

osaamisen
kehittaminen,
koulutukset

tyohyvinvoinnin
edistaminen

Kuvio 12. Tyohyvinvoinnin edistiminen osallisuuden ja osaamisen kehittimiselld

Jarjestotoiminnan tuotteena tai lopputuloksena on kansalaisten hyvinvointi, mutta itse jirjes-
totyontekijoilld tyStyytyvaisyys, innostuminen ja motivointi on mahdollista tehostaa osallisuu-
den ja osaamisen kehittimisen avulla. Yllimainitut kehittimisehdotukset kiytetddn yhteisty6-
mallin rakentamiseen. Kehittimismalli sisaltda kaksi kokonaisuutta, osaamisen ja osallisuuden

kehittdiminen. (kuvio 12)

3.4 Yhteistyomalli

Kainuun Nuotta ry on maakunnallinen kattojirjesto ja tassi roolissa toimiminen ja osaamis-
palvelujen jakaminen jasenille vastaa organisaation tavoitteisiin. Kattojirjeston rooli vastaa
hierarkkiseen yhteistyomalliin ja perustuu sithen, ettd Kainuun Nuotta ry koordinoi tychyvin-
vointipalvelut ja kehittimistoimenpiteet, muut jirjestot ovat osatoimijoita. Kehittimismalli si-

saltad konkreetista toimintaa tyohyvinvoinnin yllapitimiseksi.

Haastattelussa vastaajat kertoivat hyvistd kokemuksista ja toimenpiteistd, jotka ovat kaytossa
heidin jarjestoissd. Nama tulokset otetiin huomioon kehittimismallin rakentamisessa. Hyvana
kokemuksena ovat TYHY-piivit palkatuille tyontekijoille Kainuun Nuotta ry:11a ja Nakertaja-
Hetteenmaien kylayhdistyksilld. Jokainen vastaaja on 16ytinyt oman motivaatioldhteen, on kiin-

nostus ithmisiin, mukava tyéyhteiso, tyon tulokset ja yhdistyksen toiminnan arvot. Motivaatio



perustuu tyotehtiviin- Sen takia henkil6sté on halukas kehittimididn omaa osaamistaan joita
ovat tyokuormitus ja sen torjunta, tyohon perehdyttiminen, tapahtuman jirjestiminen, yhdis-
tyksen toiminnan resursointi, vapaachtoisten rekrytointi ja motivaatio ja kehittimaan yhdis-

tyksen toimintaa.
Kehittamismalli:

Tyohyvinvointimallin toteuttamiseksi kdynnistetddn Tyohyvinvointi on yhteinen asia” yhteis-
tyémalli, mikd on tavoitteena resursoida. Resursointi voi olla omilla resursseilla tai omilla ja
ulkopuolisilla resursseilla. Ohjelman kestoksi ehdotetaan kolmea vuotta, ndin jarjestoilld

muodostuu kiytinnon kokemukset yhteisty6nmallista.
Yhteistyomalli edellyttad roolien jakoa. Yhdistysten kesken roolin jaoksi ehdotetaan seuraavaa:

Taulukko 3. Yhteistyon roolijako

Toimija Vastuu-alue osaamisen ke- | Osallisuuden kehittimi-
NPT nen
hittdmisessa
Kainuun Nuotta ry yhdistyksen toiminnan re-| ‘— % =< 3, <
. = o] 553
sursointi Z. o 2 |8 a8
o & s
» O - 5
N .. . . .. - — P-I o
Kuurna- Komiaho kylidyh- | vapaachtoisten rekrytointija| < E =
o)
. . . = =
distys motivaatio o B =)
- o) 5
™ B 5
— <
- - - - ~+ 8: |
Lohtaja-Huuhkajanvaara - | ty6hon perehdyttiminen - g
. o
Kettu kyldyhdistys 2
=
(g
2.
Nakertaja- Hetteenmien ky- | tyon kuormitus ja sen tor- a
. . D
layhdistys junta

Roolien jakamisessa on otettu huomioon yhdistysten vahvuudet: asiantuntemus ja kokemuk-
set. Samaan atkanan osallisuus ja yhteisollisyys lisdaantyvit, kun jarjestotyontekijat jakavat mie-
lenpiteita ja kokemuksia jarjestotreffeilld. Yhteiset TYHY pdivit tuovat ithmisille yhteiskuulu-
vuuden tunnetta. Yhteinen tapahtuma Vapaachtoisten piiva tuo arvoa vapaachtoistyonteki-
joille ja nostaa heiddn tydmotivaatiota. Samalla vapaachtoiset voivat jakaa kokemuksia ty6sta,

tutustua muiden jirjestdjen vapachtoisiin ja verkostoitua (Taulukko 3).



Taulukko 4 Yhteistyon vuosikello

Tammikuu
Helmikua Tyohon perehdyttiminen
Maaliskuu
Ty6kuormitus ja sen torjunta,
Huhtikuu TYHY piiva
Toukokuu
Kesikuu Vapaacehtoisten rekrytointi ja moti- e
. — .
vaatio 5 g_j §
Heindkuu 2 o =z
o: c
q w»
&
Elokuu =
Syyskuu , _ -
Yhdistyksen toiminnan resursointi
Lokakuu
Marraskuu
Tapahtuman jirjestiminen
Joulukuu P Jat]

Yhteistyon vuosikellossa (Taulukko 4) otettu huomioon jirjestdjen tyosykli. Suurin osa tyGte-
kijoistd aloittaa tyosuhteensa alkuvuodessa, sen takia lihiesimichien osaamisen kehittiminen
tybhonperehdyttimisessd on suunniteltu vuoden alussa. Monet lihiesimiehet my6s vaihtuvat
vuodessa ja tydhon perehdyttiminen on ajankohtaista. Kevit ja kesd on sopiva aika vapaach-
toisten rekrytoinniksi. Yhdistyksen toiminnan resursointi on suunniteltu syksylle, koska jar-
jestot alkavat suunnitella toimintaa seuraavalle vuodelle. Vaikka erilaisten rahoituslihteiden
hakuajat ovat pitkin vuotta, lihitulevaisuuden resursointi on silloin ajankohtaista. Marras- ja
joulukuu perinteisesti on erittdin kiireinen aika kaikissa organisaatioissa. Yleensa vietetdin pik-
kujoulut, analysoidaan toiminnan tulokset ja kiitetdin toimijat. Sen takia vapaaehtoisten piiva

ja kiitos sana on paikalla.



Yhteistyémallin rakentamisessa ja toteuttamisessa ehdotetaan kaksi vaihtoehtoa:

- wvain omilla resurssilla

- omilla resurssilla ja ulkopuolisella rahoituksella

Ulkopuolisen rahoituksen avulla on mahdollista rekrytoida yhteistyon vetijin ja ostaa asian-

tuntijapalvelut.
Asiantuntijapalvelut

-koulutuspaketit tybhonperehdyttimisestd, yhdistysten toiminnan resursoinnista, tyokuor-

mituksesta ja tapahtuman jirjestimisesta.
- tybohjauus

Ulkopuoliseksi rahoituslidhteeksi ehdotetaan OLVI-sditi6, joka myontid avustuksia mm. koti-
seudun kehittdmiseksi. OLVI-sditi6 on yleishyodyllinen sditio, joka jakaa vuosittain useita sa-
toja tuhansia euroja apurahoina, stipendeind, avustuksina ja palkintoina. Tyohyvinvointi ky-
layhdistyksissd on myds osa kotiseudun tyostd (Olvi- sdati). Tamin opinndytetyon aikana ei

keretty hakea avustusta eikd toteuttaa yhteistyomallia.

3.5 Toimintamallin analyysi

Maaliskuussa 2015 yhdistysten edustajat kokoontuivat ja keskustelivat ehdotetusta toiminta-
mallista. Keskustelu oli vilkas, monipuolinen ja rakentavaa. Keskustelun tulokset analysoidaan

voimakenttdanalyysilla.

Voimakenttdanalyysin avulla analysoidaan ideaan tai malliin vaikuttavia faktoria tai ”voimia”.
Analyysin avulla tarkastetaan voimat, miten ne vaikuttavat malliin: positiivisesti tai negatiivi-
sesti. Vaikuttamisen voimakkuus mitataan pisteilld. Negatiiviset voimat — miinus pisteilld ja
positiiviset voimat- plussa pisteilld. Lopputulos, pisteiden maira lasketaan yhteen ja verrataan

keskenain. (Pavey n.d.)

Keskustelun aikana tutkimukseen osallistuvien yhdistyksien edustajille oli esitelty teema-haas-
tattelun tulokset, yhteistyémallia, roolinjakoa ja yhteistyon vuosikelloa. Mielipiteet esittelystd
yhteistyomallista, eli tutkimuksen aineisto on nauhoitettu ja tehty muistinpa-noja. Aineiston

analysoinnissa kakki vaikuttavat voimat jaettu kahteen ryhmin: toteutusta edistavit tekijt ja



toteutusta vastustavat tekijit. Myos on analysoidu, mihin toimintamallin osan tekiji vaikuttaa.

Tekijoiden voimakkuus on arvioitu ja pisteytetty subjektiivisesti.

Kuva 1. Keskustelutilaisuus tutkimuksen tuloksista ja yhteistyomallista 3.3.2016 Kajaanin kir-

jastossa

Taulukko 5. Toimintamalli voimakenttianalyysi

Pisteiden maird | Toteutusta edis- | Osaamisen  ja | Toteutusta vas- | Pisteiden madrd
tavat tekijat osallisuuden ke- | tustavat voimat
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mioiminen yli- | ja sen torjunta | hiisyys
paataan on tar-
ked
kehityskeskus-
+2 telu palkkatuille




ja  vapaachtoi-
sille
+2
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+2 sopimukset va- | Vapaaehtoisten | sitoutuminen -2
paachtoistoi- rekrytointi  ja | on vaikea
minnasta motivaatio
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voitteet ja arvot,
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nen ja kiinnos- | minnan resur- | pailu
tus sithen sointi
+2 Motivoitumi- Tapahtuman voimavarat -2
nen jarjestiminen puuttuvat
+3 Tarkein osa ke- | Osallisuuden jarjestotreffit -2
hittimistd, kiin- | kehittiminen teemoittain,
nostus on ole- noin kerran
massa vuodessa
yhteiset  tyhy-
+3 paivit
blogi
+1
+26 pisteet yhteensi -15

Pisteiden maira edistivistd voimista on isompi, kuin vastustavista. Tutkimuksen aikana toi-
mintaymparistossi tapahtui paljon muutoksia, kuten henkil6kunnan vaihtuvuus nopeutuu ja

Lohtaja - Kettu- Huuhkajanvaara kyldyhdistyksessa toiminta supistuu.

Analyysin perustella on mahdollista viittad, ettd uusi yhteistydmalli on kayttokelpoinen.
Tissid vaiheessa uskon, ettd jos el kokonaan, mutta osa toimintamallista mahdollisesti toteu-
tuu. Tutkimuksen tuloksena nousseet ehdotukset osaamisen kehittimisesti tiytyy ottaa huo-

mioon yhdistysten toimintasuunnittelussa.

Kaikki yhdistyksen edustajat totesivat yhteistyon kehittimisen tirkeyden. Ehdotetun mallin



soveltaminen ja kidytt6onotto nyt riippuvat yhdistysten johtoryhmien péaatoksistd. Yhteistyon

rakentaminen ehdotetun mallin mukaan vaati solidaarisuuta yhdistyskentalla.



4 POHDINTA

Kehittimistehtavin tarkoituksena oli selvittad tyohyvinvoinnin tilannekuva Kainuun Nuotta
ry:1ld ja Nakertaja- Hetteenmaki, Kuurna- Komiaho ja Lohtaja - Huuhkajanvaara- Pikku Kettu
kyldyhdistyksissd, suunnitella edistimisehdotuksia ja rakentaa moniammatillinen yhteistyo-
malli. Opinndytetyon tavoitteena oli moniammatillisen yhteistyémallin rakentaminen, joissa
merkittivd rooli on yhteistyolld. Tamin opinndytetyon kehittaimistyon laadullisena tutkimus-
otteena on konstruktiivinen tutkimus ja aineisto hankintamenetelmini teemahaastattelu. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkija jatkuvasti pohtii, tekee ratkaisuja ja ottaa kantaa tutkimuksen
luotettavuuteen. Tutkijan kokemus, ennakko-oletukset ja perehdyttiminen teoriaan ovat ainoa

apu kvalitatiivisessa tutkimuksessa. (Eskola & Suoranta 1998, 209-211).

Opinndytetyon tavoitteena oli edistdd tyChyvinvointia niissid organisaatioissa konkreettisesti
olemassa olevilla resurssilla. Kehittimistyon tuloksien arviointi on tyon viimeinen vaihe. Tyy-
pillisesti arviointi kohdistuu panoksiin, muutosprosessin ja lopputuloksiin seka niiden valisin
suhteisiin. Arviointi tehdddn yksilén, ryhmin tai koko organisaation tasolla. (Ojasalo, Moila-

nen & Ritalahti 2009, 47.)

Opinndytetyon toimeksiantajana oli Kainuun Nuotta ry, joka on kylayhdistysten kattojarjesto.
Opinndytetyon kaikissa vaiheessa yhdistysten edustajat korostivat tyhyvinvoinnin merkitysta
kolmannella sektorilla. Heilld oli korkeat odotukset tutkimuksen tuloksista ja ne esittdmit asi-
anmukaiset vaatimukset tutkimuksen tuloksiin laadulle ja kayttokelpoisuudelle. Toisaalta, aito
kiinnostus tyohyvinvointiongelmaan ja tutkimuksen tuloksiin antaa luottamusta sithen, etté
tyon tulokset kaytetdan. Tutkimuskenttd on vahvistanut ajatukset, ettd tychyvinvointi on ajan-

kohtainen ja tarpeellinen teema yhdistyksille.

Tutkimusta pitdd seurata, tarkastella ja arvioida. Toiminnan parantamisen tavoite sisaltyy arvi-
ointiin. Arviointi on prosessi, jolla avulla arvostetaan toiminnan tuloksia, kerrotaan missi on
onnistettu ja missd on parantamisen varaa, annetaan kehittdmisehdotuksia, arvioidaan resurs-
sien kiytto, osoitetaan toiminnan vaikutus ja tuloksellisuus. Arviointi edellyttid arviointikysy-
myksen asentamista, ja kriteerien maiarittelemistd. (Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ol-

longvist,2009, 9-10.)



Arvioinnin tarkoituksena on vastata seuraaviin kysymyksiin: onnistuiko tutkimuksen avulla ra-
kentaa uutta yhteistyomallia tychyvinvoinnin edistimiseksi jarjestoissd. Vastaamalla timin ky-
symykseen voimme paljastaa mitd on onnistunut ja missi on kehittimiskohteet. Arvioinnin
tarkoituksena on saaminen semmoista tietoa, josta on hy6tya tulevaisuudessa, esimerkiksi jos
tutkimuksen pohjalla suunnitellaan kehittimishankkeetta, mitd voisi ottaa huomioon hanke-

suunnittelussa. (Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ollongvist,2009, 9-10).

4.1 Luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa nousevat kysymykset objektiivisesta tiedosta ja to-
tuudesta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisid

ohjeita. Luottamuskysymyksiksi voisi olla seuraavat:

1. Tutkimuksen tiedonantajat: montako henkil6d osallistui tutkimukseen, miten
heidit valittiin ja heihin otettiin yhteyttd?

2. Tutkija ja tiedonantaja- suhde: saivatko vastaajat tutkimuksen tuloksia ennen
niiden julkaisua, kommentoivatko he tutkimuksen tuloksia, vaikuttavatko heidin
kommentit tuloksiin?

3. Aineiston analyysi: miten aineisto analysoitu ja miten tulkittu tulokset ja johto-

paitokset? (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133-138).

1. Tutkimuksen tiedonantajina ovat yhdistysten edustajat. Opinniytetyon ke-
hittdmistyon menetelmina on kaytetty konstruktiivista tutkimusotetta ja aineiston ke-
ruumetodina teemahaastattelua. Teemahaastatteluun osallistui kahdeksan henkil6d
neljasta yhdistyksistd, jotka ovat kiinnostuneet viritelld yhteistyota. Henkilot edustavat
vapaachtoisia ja palkattuja tyontekijoitd, johtoryhmien jdseneitd, puheenjohtaja ja toi-
minnanjohtaja. Thmiset, jotka ovat erilaisissa tyosuhteissa organisaatiossa, antavat laaja
kuva tyohyvinvoinnin tilanteesta. MyOs organisaatiot erottuvat toisistaan koosta, va-
paachtoisten ja palkattujen maéaristd ja toiminnasta. Henkil6t oli valittu tyGaseman,
aktiivisen osallistumisen toimintaan ja kiinnostuksen tutkimukseen mukaan. Tutki-
muksen tarkoituksena on yhteistyon mallin rakentaminen. Toimivan mallin rakenta-
minen on mahdotonta ilman johtokunnan pdatoksistd. Sen takia vihintddn yksi henkil
jokaisesta yhdistyksestd edusti yhdistyksen hallitusta. Toivon, ettd aidosti kiilnnostunut

yhdistys saa enemmin tietoa tutkimuksen tuloksista ja hyotyy niistd, kun avainhenkil6t



osallistuvat tutkimukseen.

2. Tutkijan ja tiedonantajan suhde on toiminut. Tutkimuksen tulokset oli esitetty haastat-
teluun osallistuille. Kahdeksasta henkil6sta kuusi oli paikalla ja kommentoivat tuloksia. Heididn
kommentit on analysoitu ja niitd on mahdollista kiyttda jatkossa yhteistyomallin rakentami-

sessa.

3.Aineiston analyysi. Kommentit ovat hy6dyllisid ja niissd huomioitu toimintaympéristossa
tapahtuneet muutokset. Haastatteluaineiston sisdltdanalyysin kohteena olivat olleet maininnat

on jaettu eri ryhmiin sisdllon mukaan (ilmiot).
Arvioinnissa on kiytettivissi erilaiset tydmenetelmait:

Osallistava arviointi kiinnittyy toimintaan, tarkkoja arvioitikriteereitd vaikea maaritelld etu-
kiteen. Kadytetddn padasiassa laadullisen aineiston arvioinnissa. Useammin kdytetadn toimin-
nan muuttamisessa, kiynnistimisessa tai hankkeen aloittamisessa. Osallistava arviointi edellyt-
tad kohderyhmin osallistumista. Arviointia on mahdollista toteuttaa erilaisilla tydmenetelmina:
aivoriihi, tai toisella nimelld tuumatalkoot, arviointiakvaario, vastakohtien timantti ja tydkon-

ferenssi. (Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ollongvist,2009, 75-85).

Tapauskohtainen arviointi. Usein kdytetddn sosiaalityossa yksittdisen asiakkaan tai tapauk-
sen arvioimiseksi. Arvioinnissa kidytetddn erilaisia aineistoja ja ennakoidaan toiminnan seurauk-
sia. Tapauskohtaisen arvioinnin nidkékulma on kriittinen, pyritiin ei vain todentaa tuloksien
vaikutusta ja saavuttamista, mutta tarkoituksena on odotettuihin ja toivottuihin vaikutuksin
havaitseminen. Arvioinnin tydmenetelmind useammin kaytetian SWOT-analyysi, miellekartta,
looginen viitekehys, laatupiiri, ITE tyoyksikon itsearviointi- ja laadunhallintamenetelma.

(Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ollongvist,2009, 85-94).

Yhteistyon toimintaympiristé on tarkastettu hyvinvoinnin nikékulmasta SWOT analyysilla.
Sen tulokset on otettu huomioon roolien jakamisessa uudessa yhteisty6 mallissa. Tutkimuksen
tulokset, sekd tydhyvinvointitilanne jirjestdissa, ettd uusi yhteistydmalli tyéhyvinvoinnin edis-
tamiseksi oli esitetty tutkimukseen osallistujille. Heiddn kommentit on tarkastettu voimakent-
taanalyysilld. Kommentit olivat erilaisia, mutta suurin osa niistd tarkentavat yhteistyémallia ja
niitd on mahdollista kayttdd sen “kiillottamisessa”. Johtopaidtoksenid kuitenkin tuli yhteisty6n

mallin kelpoisuus ja mahdollinen kiytt66notto, mikd eteenpdin riippuu jirjestdjen paatoksista.



4.2 Eettisyys

Tutkimuksen on suoritettava hyvin tieteellisen kaytinnon edellyttimalld tavalla, silloin tutki-
mus on eettisesti hyvaksyttavia, luotettavaa ja sen tulokset ovat uskottavia. Hyvin tieteellisen

kaytinnon on seuraavia periaateita:

e Tutkimuksessa noudatetaan toimintatapoja, yleistid huolellisuutta ja tarkkuutta tutki-
mustyOssa, tulosten tallentamisessa ja esittimisessd sekd tutkimusten ja niiden tulos-

ten arvioinnissa

e Tutkimukseen kdytetddn tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kes-
tivid tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmid. Tuloksien jukkaisuudessa

noudatetaan avoimuutta ja eettisyytta.

e Tutkijat kunnioittavat muiden tutkijoiden tekemaia ty6ta ja viittaavat heidan julkai-

suihinsa.

e Tutkimus suunnitellaan, toteutetaan, syntyneet tietoaineistot tallennetaan ja tutki-

muksesta raportoidaan noudattamalla hyvia tiedonhallintatapoja.

e  Hankitaan tarvittavat tutkimusluvat ja tietyilld aloilla tehddin eettinen ennakkoarvi-

ointl.

e Tutkimushankkeessa sovitaan ennen tutkimuksen aloittamista kaikkien osapuolten
oikeudet, vastuut ja velvollisuudet sekd aineistojen sailyttamista ja kayttooikeuksia

koskevat kysymykset kaikkien osapuolten kesken.

e Tutkimuksen rahoituslihteet ja suorittamisen kannalta merkitykselliset muut sidon-
naisuudet mm. tutkimuksen tuloksia julkaistaessa ilmoitetaan asianosaisille ja tutki-

mukseen osallistuville.

e Tutkijat eivit osallistu tutkimukseen liittyvistd arviointi- ja paitoksentekotilanteista,

jos on syyti epdilld heidin olevan jadvi.

e Otetaan huomioon tietosuojaa koskevat kysymykset ja tutkimusorganisaatioissa nou-
datetaan hyvidi talous- ja henkilstohallintoa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta,

2012).



Tama ty6 oli minun debyytti tutkijana laadullisessa tutkimuksessa. Olen suunnittelut ja orga-
nisoinut tutkimusprosessin. Teemahaastattelun vastaukset olen nauhoittanut, litteroinut ja
analysoinut. Ennen haastattelua jokaiselle ehdokkaalle olen kertonut tutkimuksen tavoitteista,
metodeista ja tietosuojasta. Yhden ihmisen kohdalla ei tullut valmiutta haastattelun, sen takia
olen vaihtanut hinet toiseen. Syyni oli eliman kiireys, ei tutkimuksen teema. Kaikki vastaajat
ovat vapaachtoisesti osallistuneet tutkimukseen. Yhdistysten johtokunnilta olen kysynyt luvan

tutkimuksen tekemisesta.

Tutkimus eteni seuraavaksi: ensin olen perehtynyt teoreettisen pohjan, mikd on tychyvin-
vointi, kolmas sektori.. Seuraavaksi on tehty ty6hyvinvoinnin tilanteen kuvaus yhdistyksissa.
Aineiston keruu on toteutettu teemahaastattelun avulla, tulokset on analysoitu ja niiden poh-
jalla on paljastettu heikkoudet” tyShyvinvoinnin nikokulmasta jarjestoissd. Tutkimuksen tu-
loksena jarjestéille on ehdotettu yhteistyémalli tyShyvinvoinnin edistimiseksi. Positiivisena
tuloksena my6s uskon, ettd tutkimus kehittda seké tutkimuskohteita ja osallistujia, mm. tutki-

jaa.

4.3 Ammatillinen kasvu ja itsearviointi

Arviointi kritiikkind on tehtdvi tutkimuksen raportin lukijan nidkokulmasta. Kritiikkiad on

mahdollista tarkastella seuraavaksi:
e Tutkimuksen kohde.
e Metodinen nikemys, perustuu tutkimusmenetelmien kiyton arviointiin.

e Tutkimuksen kdytinnollinen arvo (Eskola & Suoranta 1998, 225-220).

Arviointi kritiikkina toteutuu itsearvioinnin keinona. Opetushallituksen arviointiasiantuntija
Heikki K. Lyytinen mairitteli itsearviointia seuraavaksi” Itsearvioinnin perimmadinen tehtiva
on tukea seka yksilon ettd yhteison oppimista, kehittimisti ja kokeilua. Pdamairina on kehittda
yhteison toimintaa seka yhteistyotd kasvatuksen ja oppimisen avulla, silld aloite arvioinnista on
otettu oman yhteisoén kiytt6on. Kyseessd on erddnlainen yhteiséllinen oppimisen prosessi.”
(Mikinen & Uusikyld, tydministerid) Itsearviointi muodostuu yhteison ja yksilon oppimisesta,

jatkuva kehittimisesta ja aloitteellisuudesta.



Tutkimuksen aikana sain kokemusta tutkimuksen suunnittelusta, toteuttamisesta, raportoin-
nista ja arvioinnista. Olen pohtinut tutkimuksen tavoitteita, tutkimusmenetelmia ja tutustunut
teoreettisen viitekehykseen. Tutkimuksen aikana olin suunnittelijan, haastattelijan, keskustelu-
tilaisuuden vetdjin ja tulosten analyytikon roolissa. Minun mielestd se onnistui hyvin. Tutki-
muksen aikana olen tutustunut erilaisiin thmisiin ja kolmannen sektorin toimintaympéristoon.
Teemahaastattelun aikana olen vakuuttunut siitd, ettd tyShyvinvointi on tirkedd yhdistysten
sekd palkatuille ettd vapaachtoisille tyontekijoille. Teemahaastattelu onnistui erittdin hyvin, mi-
nun mielestd haastateltavat vastasivat avoimesti kysymyksiin, olivat kiinnostuneet teemasta ja
heidin halu edistda tyohyvinvointia oli aito. Tutkimuksen my6td minun itsetunto kehittimis-
tyon nakokulmasta on vahvistunut. Ulkomaalaistaustaisena henkilona merkittdvina tuloksena
on kokemuksen saaminen tutkijana Suomessa, tieteellisen tekstin ymmirtiminen ja tuottami-

nen.

Tutkimuksen kohteina oli valittu nelja yhdistysta ja heiddn yhteistyon kehittiminen. Yhteis-
ty6hon vaikuttavat monet tekijit, mm. henkil6stokemia, pelko kilpailusta, esim. resurssien saa-
misessa ja tekijOistd riippumattomat muutokset toimintaymparistossid. Se oli sekd mielenkiin-
toinen ettd haastava tutkimuskohde. Yhdistykset olivat erilaisia, mutta ne toimivat aktiivisesti

Kajaanissa.

Tutkimusmenetelmit ovat kiyttokelpoiset, jos olisi mahdollista kayttid tutkimukseen
enemmin aikaa, mahdollisena vaihtoehtona voisi ehdottaa toimintatutkimusta. Téssa tapauk-

sessa olisi enemman aikaa reflektointiin ja tutkimus olisi monisyklisempi.

Tutkimuksen kéytollinen arvo on tyydyttiva, tulokset on mahdollista kayttaa toisellekin yhdis-
tyksille. Yhteistyomallin rakentaminen ja sen komponenttien soveltaminen muille yhdistyksille

vaatisi heistd tyota.
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