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ESIPUHE

Toissa jarjestossi, yhdistyksessa? Vai toimitko luottamushenkiléna hal-
lituksessa? Onko jarjestossdnne palkattua henkilokuntaa? Kuka johtaa
ja mitd? Yhdistysten luvatussa maassa Suomessa yha useampi ihminen
saa palkkansa jarjestotyosta. Jarjestotyon monialaisuus, silppumaisuus
jarajalliset resurssit edellyttavat tyontekijoiltd venymista, heittaytymis-
td, hyvin erilaisten taitojen hallintaa ja samaan aikaan epavarmuuden
sietoa. Sisdinen motivaatio on usein suuri ja vahva voima ty6n hyvin
tekemisen taustalla, mutta tyossa jaksamisen edellytykset puhututtavat
jarjestokentalld. Tyon organisointiin ja johtamiseen tuleekin kiinnittaa
erityistd huomiota jarjestosektorilla, silld tyotyytyvaisyys nayttaytyy jul-
kista ja yksityistd sektoria matalampana (Ruuskanen, Selander ja Ant-
tila 2013).

Kaisissisi tai ndytolldsi avautuva julkaisu on havainnollistava ja mo-
nidaninen lapileikkaus niistd teemoista, keskusteluista, kehittdmista-
voitteista ja oivalluksista, joita Jarjest6jalostamo-hanke on tuottanut
Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon jarjestokentallda vuosina 2014—2017.
Hankkeen tavoitteena on ollut tukea ja kehittda jarjestGjen tyGhyvin-
vointia ja tuottavuutta etenkin sellaisissa pienissa jarjestoissa, joissa on
my0s palkattuja tyontekijoita. Taman julkaisun artikkelit kuvastavat hy-
vin hankkeen paiteemoja eli jarjestotyon johtamisen, tyohyvinvoinnin,
osaamisen ja muuttuvan toimintaympariston kysymyksia. Tuottavuus
jarjestGtyossa viittaa siihen, miten jirjestGissd onnistutaan tyoskente-
lemédan mahdollisimman taloudellisesti ja tavoitteellisesti asetettujen
arvosidonnaisten paamaérien eteen. Tuottavuus palautuukin usein joh-
tamisen, tyOon organisoinnin ja tyhyvinvoinnin kysymyksiin.

Sisdlt6jen osalta julkaisun punainen lanka muodostuu keskindisesti
tyon kehittdmisesti erilaisiin tychyvinvoinnin kehittimisen muotoihin
ja jarjest6johtamiseen paittyen yhteiskunnallisiin toimintaympariston
muutoksiin, jotka vaikuttavat olennaisesti jarjest6jen toimintatapoihin.



Vertaismentorointi ja -oppiminen on huomionarvoinen seikka, kun ha-
lutaan kehittdd tyotapoja kolmannella sektorilla. Humanistisessa am-
mattikorkeakoulussa jarjestotyoté kehittdneet Erja Anttonen ja Kristiina
Vesama avaavat artikkelissaan osaamisen jakamisen ja tyon reflektoin-
nin merkitystd pienten jirjest6jen kehittimisen vilineend. Tarkaste-
lussa aihetta késitteleva tutkimustieto asettuu vuoropuheluun hank-
keen vertaismentorointityoskentelystd nousevien havaintojen kanssa.
Artikkelin paidteemoja ovat vertaismentorointiin perustuvat Jalostamo
-prosessit, mentorointi, vertaismentorointi ja verkkomentorointi. Ar-
tikkelissa pohditaan myos taitavan oppijuuden, hiljaisen kollektiivisen
tiedon seki asiantuntijuuden merkitysti ja niiden jakamisen haasteita
jarjestotyon arjessa. Kommenttipuheenvuorona Anttosen ja Vesaman
artikkeliin Eija Vatanen kuvaa haastattelussaan vertaismentorointiko-
kemustaan ja sen merkitystd suhteessa omaan toiminnanjohtajan teh-
tavan haltuunottoon. Savo-Karjalan Vihreilld toiminnanjohtajana tyos-
kentelevi Eija kertoo tavoista, joilla hian on kehittanyt itsensidjohtamista
ja tyonhallintaa ja mitka vaikutukset niilla keinoilla on itse tyon tekemi-
seen ja tyon sujuvuuteen.

Mentorointiteemasta julkaisussa siirrytddn kisittelemadn muita jar-
jestojen tyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Tyonohjaaja Anu Leh-
tola lahestyy aihetta laaja-alaisesti tuoden esiin jarjest6jen arvopohjan,
johtamisrakenteen ja toimintakulttuurin keskeisind tyohyvinvointiin
vaikuttavina tekijoina. Artikkelissa Lehtola tarjoaa myGs monipuolisia
kaytannon vinkkeja ja tyokaluja jarjestGjen tychyvinvoinnin kehitta-
miseen. Seuraavassa artikkelissa Kuopion TyttGjen Talon® johtajana
tyoskenteleva Johanna Luomala korostaa tietoa, itsereflektiota ja kou-
lutusta tyohyvinvoinnin ldhteina. My6s osaamisen jakamisen merkitys
korostuu toimintaymparistoissi, joissa toteutetaan sukupuolisensitii-
visti nuorisotyota.

Kolmannen n#kokulman ty6hyvinvointiin tuo Pohjois-Savon Liikunta
ry:ssd aluekehittijana tyoskenteleva Tanja Tukiainen. Han korostaa tyo-
hyvinvoinnin olevan seki yksilon, tyoyhteison ettd tyonantajan vastuul-
la. Han haastaa pohtimaan myos sitd, mista kaikesta yksilon kuormitus
koostuu: mika osa kuormituksesta on tyostd juontuvaa, mika elamin
muilta alueilta syntyvda. Lopuksi hin tuo esiin hyvin fyysisen kunnon
yhteyden tyokykyyn ja koettuun tybuupumukseen ja tarjoaa muutamia
tyohyvinvoinnista huolehtimisen vinkkeji arkeen sovellettaviksi.



Pohjois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry:n puheenjohtaja Ismo Linnus
ja varapuheenjohtaja Mikko Karinen valottavat pohjoissavolaisen jar-
jestOyhteistyon kehittdmisen taustoja ja uusia suuntia. He tarkastelevat
jarjestOyhteistyota erityisesti osaamisen ja hyvinvoinnin mahdollista-
jana. Esittelyssd on my6s SAKKE - jarjestOoyhteistyon kehittamishan-
ke Pohjois-Savossa (2017-2019) -hanke. Sen tavoitteena on mm. tehda
Pohjois-Savon jarjestokenttd tunnistettavaksi ja tunnustetuksi vahvana
toimijana maakunnassa kansalaisten hyvinvoinnin ja osallisuuden edis-
tdjani seki palveluiden tuottajana.

Jarjestojohtamisen ammatillistuminen vaatii erityista tarkastelua jar-
jestotyon erityisominaisuuksien vuoksi. Pekka Kaunismaa jasentda ar-
tikkelissaan jarjestGjohtamisen erityispiirteitd tuoden esiin jarjest6jen
omalakista aluetta erona julkisen sektorin tai yksityisen sektorin johta-
miseen. Kaunismaa kiy seikkaperiisesti ldpi johtamisen eri osa-alueita
avaten nostaen esiin jarjestoille keskeisid johtamisen osa-alueita, kuten
esimerkiksi vapaaehtoisten johtaminen. Jarjestojohtamisen kasitteelli-
sen analyysin vastapainona julkaisussa on arkista jarjest6johtamista va-
lottava toiminnanjohtajan tyon kuvaus. Paiviakirjamaisessa tekstissaan
Joensuun Setlementti ry:ssd toiminnanjohtajan sijaisuutta tekeva Kirsi
Autio kuvaa aloittelevan johtajan tehtavikenttdi ja tyota koskevia aja-
tuksia vuodenaikojen vaihdosten rytmissa.

Jarjestot tyoskentelevat muuttaakseen toimintaympiristéaan, mutta
yhteiskunnalliset muutokset kohdistuvat myos jarjestihin itseensa.
Julkaisun viimeisissa artikkeleissa kisitellddn sekd sosiaalisen median
ja verkon vaikutusta jarjestotyon tekemiseen ettd toisaalta etenkin so-
siaalialan jérjest6ja koskevaa palvelurakenteiden muutosta ja sen vai-
kutuksia jarjestojen toimintaan ja valintoihin oman perustehtdvinsa
osalta. Digitaalisuus, sosiaalinen media ja viestinndn visualisoituminen
mahdollistaa jarjestoille uudenlaisia tapoja toimia ja vaikuttaa. Huma-
nistisen ammattikorkeakoulun lehtori ja JarjestGjalostamo-hankkeen
kehittdja Kari Keuru késittelee artikkelissaan videoiden ja liikkuvan ku-
van kayttod viestinnissa ja jarjestojen osaamista hyodyntida liitkkuvaa
kuvaa viestinti- ja vaikuttamisvélineend. Han esittelee JarjestGjalomos-
tamo-hankkeen aikana jarjestettyja SomeTools- ja videokoulutuksia
seki yhden asian videoita jarjestoviestinnissa. Keuru avaa myos itdsuo-
malaisten jirjest6jen heterogeenista some- ja digitodellisuutta.

Julkaisun viimeisessi artikkelissa ViaDia Joensuu ry:n toiminnanjoh-
taja Teija Nuutinen nostaa kissan pdydille. Han haastaa etenkin sosi-
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aalialan jarjestGt pohtimaan omaa rooliaan yhteiskunnallisessa mur-
roksessa, jossa sosiaali- ja terveysalan palvelut maaritellaan uudestaan.
Jarjestotoiminta kumpuaa kansalaistoiminnan kentélta ja vaikuttami-
nen yhteiskunnallisiin epdkohtiin on jarjestdjen perustehtava. Kuiten-
kin kolmas sektori hoitaa jo nyt merkittivin osan sosiaalialan palve-
luiden jarjestdmistd. Mikd on jirjestGjen rooli palvelujen tuottajina?
Miten jarjestot pystyvit toteuttamaan vaikuttamispyrkimyksidan ja toi-
mimaan arvoldhtdisesti samaan aikaan? Vai pystyvitko? Nuutinen kiin-
nittad lukijan huomion niihin keskeisiin kysymyksiin, jotka jokaisessa
jarjestOssa on syyta yhdessi tiedostaa ja ratkaista.

Julkaisun artikkelit ja puheenvuorot muodostavat keskenddn monida-
nisen joukon kuitenkin resonoiden toistensa kanssa. Kansalaisyhteis-
kunnan monidanisyyttd ei ole tdssd kokoelmassa ldahdetty suodatta-
maan, vaan Kkirjoittajia ja haastateltavia on kannustettu esittimain
omia nikemyksidén itselle luontevimmalla tyylilla. Artikkelit edustavat
kirjoittajien omaa ajattelua jarjestotyon erityisyydestd, ja julkaisun ar-
tikkeleita voi lukea makustellen sieltd tailtd, riippuen siitd, mika teema
itseddn pohdituttaa. Analyyttisten ja ilmicGtd aukipurkavien artikkelei-
den keskustelukumppaneina on poleemisia asiantuntijapuheenvuoroja
jajarjestotyon arkeen sukeltavia henkil6kohtaisen tyon kuvauksia, jotka
kokemuksellisuudessaan piirtavat esiin tyohyvinvoinnin kannalta olen-
naisia seikkoja.

Antoisaa lukukokemusta!

Kristiina, Kirsi ja Erja

Lahde:
Ruuskanen, Petri; Selander, Kirsikka ja Anttila, Timo (2013). Palkka-

tyossd kolmannella sektorilla. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja.
Ty0 ja yrittdjyys. 20/2013.
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Kristiina Vesama ja Erja Anttonen

KOKEMUKSIA
VERTAISMENTOROINNISTA

Tama artikkeli on syntynyt kahden hankkeessa eri rooleissa toimineen
tyontekijan kirjoitusprosessin tuloksena. Artikkelimme tavoitteena on
sanoittaa Jarjestojalostamo-hankkeen vertaismentoroinnin tavoittei-
ta ja toteutusta pienten jirjestGjen tyohyvinvoinnin kehittdmisessa.
Kuvaamme erilaisten vertaismentorointiryvhmien prosesseja, teemme
nikyviksi ryhmien jdsenten kokemuksia, fasilitaattorin havaintoja ja
kytkemme havaintoja laajemmin aihealueen teoreettiseen ja kisitteel-
liseen tarkasteluun. Tama artikkeli on syntynyt kahden hankkeessa eri
rooleissa toimineen tyontekijan dialogisen kirjoitusprosessin tulokse-
na. Artikkelissa on kaytetty aineistona my0s Humanistisen ammatti-
korkeakoulun Kansalaistoiminnan ja nuorisotyon koulutusohjelman
opiskelijoiden Jarjestéjalostamo-hankkeessa tuottamia opinnaytetoita
(Matilainen 2015, Méittidnen 2016, Savolainen 2015, Tithonen 2015 &
Uusimaki 2015).

Artikkelin sisilt6 rakentuu hanketta sekid Jalostamo-ryhmien tyosken-
telya seuranneen ja niita fasilitoineen Kristiinan pohdinnoista ja kysy-
myksista sekd aiempaan tutkimus- ym. tietoon perehtyneen Erjan esiin
nostamista aiheista sekd nididen vuoropuheluttamisesta. Kyseessa on
rosoisen prosessin kuvaus, jossa onnistumisten rinnalla nostamme esiin
haasteita, epdonnistumisia ja ‘harmituksen aiheita’, joita olemme jaa-
neet miettimdian mentorointiprosesseissa suhteessa jirjestéjen tyohy-
vinvoinnin kehittadmiseen.

Lihdemme liikkeelle Jalostamo-prosessien kuvaamisesta. Sen jialkeen
tarkastelemme mentorointia, vertaismentorointia ja verkkomentoroin-
tia. Artikkelissa pohditaan my0s taitavan oppijuuden, hiljaisen kollek-
tiivisen tiedon sekd asiantuntijuuden merkitysta ja niiden jakamisen
haasteita jarjestotyon arjessa.
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JALOSTAMO-PROSESSIT

Mentorointi on viime vuosina saanut uusia muotoja, joista yksi uusim-
mista on vertaismentorointi. Jarjest6jalostamo-hankkeen vertaismento-
rointimallia luotaessa sovellettiin ja hyodynnettiin eMessi-hankkeen
malleja ja kokemuksia (Rajalin & Kaunismaa 2015a, 2015b). Halusim-
me kehittda vertaisuuteen perustuvaa, ryhmamuotoista toimintaa, jossa
tyoskentelyn lahtokohtina olivat vastavuoroisuus, tasavertaisuus, koke-
muksellisuus ja ajatus itsestd oman tyonsa asiantuntijana.

JarjestGjalostamo-hankkeen aikana toteutui yhteensd kuusi vertais-
mentorointiryhmai, joita kutsuttiin Jalostamo-prosesseiksi. Naistd
kaksi oli pilottiryhmia (yksi Pohjois-Karjalan alueen jarjestotoimijoista,
toinen Pohjois-Savon alueen jirjestotoimijoista; yhteensa 17 osallistu-
jaa), yksi avoin ryhma (verkkomentorointi-istunnoittain 3—5 osallistu-
jaa) sekd kolme samankaltaisesti toteutunutta vertaismentorointipro-
sessia, jotka olivat ns. suljettuja ryhmia. Artikkelin perustana ovat ndma
kolme samankaltaisesti toteutunutta vertaismentorointiprosessia, joi-
hin osallistui yhteensd 14 yhdistysten ja jarjestdjen tyontekijaa seka
kaksi fasilitaattoria. Ryhmalld oli kuusi tapaamista, joista nelja tapahtui
verkossa, mutta aloitus- ja lopetustapaamiset tapahtuivat saman poy-
dan ymparilla.

Jarjestdjalostamo-hankkeen tavoitteet

+ kehittdd tyéhyvinvoinnin edistdmiseen toimintamalli,
jossa huomioidaan jarjestdkentan erityispiirteita,
ns. Jalostamo-prosessi
* uudistaa jarjestésektorin pienten organisaatioiden
ja tydyhteisdjen ty6- ja toimintaympéaristod
entista tuottavammaksi ja hyvinvoivaksi
Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savon alueilla
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Osallistujat

Varsinaisiin Jalostamo-prosesseihin otettiin mukaan Pohjois-Karjalan
ja Pohjois-Savon alueelta jarjestokentidn pienten tyGyhteisojen tyonte-
kijoita (organisaation koko alle 10 tyontekijaa). Vertaismentorointiryh-
main tavoitteena oli edistdd ja vahvistaa jarjestotyontekijoiden tyohy-
vinvointia ja osaamista. Tahan pyrittiin vertaisuuteen ja mentorointiin
perustuvassa ryhméprosessissa, jonka keskiossa olivat ryhméan tulleet
jarjestotyontekijat ja heidin omat kokemuksensa, tietonsa ja taitonsa
jarjestotyostd. Osa tapaamisista jirjestettiin verkkovilitteisesti ja sa-
malla pyrittiin vahvistamaan osallistujien teknistaidollista osaamista
verkkovilitteisten sovellusten kaytossa. Ryhmaéprosessin sisiltgjen ja
tyomuotojen suunnittelussa pyrittiin huomioimaan osallistujien toiveet
ja tarpeet.

Jérjest6jalostamo-hankkeen vertaismentorointiryhmien mallina kay-
tettiin eMessi2-verkkovertaismentorointi jirjestotyon tueksi 2014—
2015 -hankkeen toimintamallia, jota "tuunattiin’, muokattiin ja jatkoja-
lostettiin sopivaksi huomioiden alueen, jirjestjen ja ryhmien jasenten
tarpeet (Kaunismaa & Rajalin 2015a). Jarjestojalostamo-hankkeen ver-
taismentorointiryhmien jasenet edustivat eri jarjestoja ja yhdistyksia
Itd-Suomen alueelta (Pohjois-Karjalan ja Pohjois-Savo). Lisdksi yksi
ryhma koottiin yhden, kohtuullisen ison hankkeen tyontekijoistd kah-
delta eri paikkakunnalta (tyOnantajana jirjesto). Jalostamo-prosessi
noudatteli pitkalti eMessi2-toiminnalle luotuja periaatteita: vertaisuus,
luottamuksellisuus, dialogisuus, kunnioitus, ryhmamuotoisuus ja tieto-
verkkoperustaisuus (Kaunismaa & Rajalin 2015a).

Osallistujat olivat paikallisista yhdistyksista, piiri- tai maakunnallisella
tasolla toimivista yhdistyksisti tai he olivat valtakunnallisen keskusjar-
jeston maakunnallisena tyontekijana (tai aluetyontekijani). Jarjesto-
luokittain osallistujat edustivat mm. nuorisojarjestoja, poliittisia jarjes-
toj4, kylayhdistyksia seka sosiaali- ja terveysalan jarjestoja.

Tyosuhdeperusteisesti osallistujat voitiin jakaa kahteen ryhmaan: hank-
keissa maadraaikaisesti tyoskentelevit ja toistaiseksi voimassa olevissa
tyosuhteissa toimivat. Suurin osa ryhmien jasenisti oli yhdistysten toi-
minnanjohtajia. Ryhmiin osallistui my6s henkil6its, joiden tyonimik-
keena oli esimerkiksi jarjestotoiminnan suunnittelija, jarjestokoordi-
naattori, projektipaallikko tai aluesuunnittelija.
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TyOpari vetovastuussa

Hankkeen vertaismentorointiryhmien prosessista vastasi aina kaksi
henkil6a eli fasilitaattoria. Tyoparilla oli vastuu ryhméan kokoamisesta
ja prosessin suunnittelusta. Kun riittdva maara jarjestotyontekijoita oli
saatu ryhmaén, tyopari huolehti ryhméan ensimmaisen tapaamisen sopi-
misesta. Tassd kdytettiin apuna Doodle-ajanvaraussovellusta.

Ty6pari huolehti prosessin aikana ryhmén koollekutsumisesta, sdan-
nollisestd yhteydenpidosta ja ryhmin kokoontumisissa fasilitaattorit
vastasivat tapaamisen etenemisestd. Vuorotellen toinen henkil6 toimi
tapaamisen vetdjani ja toinen sihteerini. Fasilitaattorin eli ohjaajan
tehtdvind oli tarjota syGtteitd ryhmikeskusteluun, tukea ja rohkais-
ta ryhman jasenid esittdmailld tarkentavia kysymyksid, vahvistaa kes-
kustelussa ratkaisukeskeistd nakokulmaa ja pitdd huolta aikataulusta.
Verkkomentorointitapaamisissa fasilitaattorit toimivat Adobe Connect
-ohjelman kayton tukena, jotta osallistujilla olisi riittavat tiedot ja var-
muus toimia verkkomentorointi-istunnoissa. Alustustehtivien ohjeis-
tus kuului my6s tyoparien tehtaviin.

MENTOROINNIN JA VERTAISMENTOROINNIN
LAHTOKOHTIA

Mentoroinnilla tarkoitetaan useimmiten kahden henkilon valistd suh-
detta, jossa kokeneempi osapuoli eli mentori opastaa kokemattomam-
paa osapuolta eli aktoria. Mentorointi liittyy useimmiten ty6eldamaan:
tyotaitojen kehittdmiseen tai uralla etenemisen tukemiseen. (Kaunis-
maa & Rajalin 20154, 27.)

Mentorointi on yksi vanhimpia kehittdmisen keinoja, ja se on ollut hyva
tapa vilittda osaamista henkil6ltd ja sukupolvelta toiselle. Mentoroin-
nin juuret ovat vuosituhansien takana. Nykyaikaisen mentoroinnin
juuret ovat Japanissa, jossa ikda ja kokemusta arvostetaan. Sielld myos
huomattiin mentoroinnin arvo niin sanotun hiljaisen tiedon hyédynta-
misessd. Sittemmin amerikkalainen yritysmaailma l6ysi mentoroinnin,
ja USA:sta mentorointi rantautui Eurooppaan. Mentoroinnista alettiin
puhua mentorointina Suomessa 1970-luvulla. Sitd pidetdian tehokkaana
tapana jakaa ja vahvistaa alan tai yrityksen sisilla hankittua osaamista.
Télla hetkelld mentoroinnilla on merkitys osaamisen rikastamisessa ko-
kemustiedon avulla. (Kupias & Salo 2014, 12 & 14.)
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Mentorointia on tarkasteltu sukupolvittain. Mentoroinnin ensimmai-
seen sukupolveen on kuulunut toimintatapa, jossa mentori on siirta-
nyt tietoa ja osaamista aktorille ja jossa aktori on ollut Idhinna mento-
roinnin kohteena. Tiedonsiirtomentoroinnista on aika ajanut ohitse
muun muassa sen liiallisen hitauden vuoksi, joskin sitd sovelletaan
edelleen. Toisen sukupolven mentorointia luonnehtii se, etta tietoa,
osaamista ja kokemuksia ei voi siirtds, vaan oppiakseen ja ymmartaak-
seen asioita jokaisen aktorin tulee tyOstdd niitd omassa mielessdan.
Aktorilahtéinen oppiminen ja aktorin omat tavoitteet korostuvat. Ta-
Oppijan oma toiminta on olennaista oppimisessa ja kehittymisessa:
tieto, osaaminen ja kokemukset eivit ole sellaisenaan siirrettavissa,
vaan oppiakseen ja ymmartaikseen asioita tulee jokaisen tyOstda nii-
td omassa mielessddn. Aktorin aktiivisuutta vahvistetaan ja myos ha-
nen niakokulmiaan otetaan enemmén huomioon. Toisen sukupolven
mentorointia kutsutaan myos opastavaksi mentoroinniksi. (Kupias &
Salo 2014, 1516 & 32.)

Kolmannen sukupolven mentorointiin liittyy ratkaisu- ja voimavarakes-
keisyys sekd valmentava ote. Taméa on tarkoittanut, ettd aktorin omat
tavoitteet ja tarpeet ovat korostuneet entisestddan. Mentorin roolina on
tukea aktoria hinen kehittymisessddn, mikd tapahtuu ennemminkin
kuuntelemisena ja keskustelemisena. Mentorin rooli on ohjata aktorin
oppimisprosessia. Kolmannen sukupolven mentorointia suositellaan
kaytettavaksi tilanteisiin, joissa ei ole kyse niinkaan konkreettisen tiedon
ja yksittdisten kokemusten jakamisesta, vaan mentorin “viisauden” hyo-
dyntdmisesta tai aktorin voimavaraistamisesta. Kolmannen sukupolven
mentorointia voi soveltaa muun mentoroinnin ohella ja onnistuakseen se
edellyttaa mentorilta valmentavaa otetta. (Kupias & Salo 2014, 17.)

Piivi Kupiaksen ja Matti Salon (2014, 18) mukaan on rakentumassa nel-
jannen sukupolven mentorointi, jolla he viittaavat nimenomaan vertais-
mentorointiin. Tassd mallissa kammankaan tai kenenkdan osaaminen
ei ole ylivertaista, vaan osapuolet kuuntelevat toisiaan ja keskustelevat
tasavertaisesti yhdessi. Neljannen sukupolven mentoroinnissa voidaan
parhaimmillaan paisti aitoon, tasavertaiseen dialogiin, joka puolestaan
voi synnyttdd jotain uutta ja siten uudenlaisia innovaatioita. Riskina
kirjoittajat ndkevit, ettd tdtd mallia sovelletaan toimintaymparist6on,
johon se ei sovi. Esimerkiksi perehdyttdvd mentorointi, jossa tarvitaan
tietyn kokeneemman henkilon osaamisen jakamista, kannattaa jarjes-
tda perinteisemmin. (Mt. 18.)
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Tyb6elaman muutosten myo6td my0Os kasitys tiedosta ja oppimisesta on
muuttunut. Mentoroinnin ydintd on oppiminen. Mentoroinnin pitiisi
aina tukea aktoria, hidnen tarpeitaan ja kehittymistdan. Mentorin op-
pimisen tutkijat asettavat sivutuotteeksi, edellyttden, ettd mentori on
halukas reflektoimaan kokemuksiaan ja vastaanottavainen aktorin aja-
tuksille ja ideoille. (Kupias & Salo 2014, 12.)

Mentorointi voi olla perehdytysmentorointia, ongelmanratkaisumento-
rointia, ammatillisen kasvun mentorointia, ty6hyvinvointimentorointia,
uramentorointia ja hiljaisen tiedon mentorointia (Kupias & Salo 2014,
33—34). Jirjest6jalostamo-hankkeessa mentoroinnin muotona kaytet-
tiin vertaismentorointia ja ryhmien tyoskentelyn tavoitteena oli vahvis-
taa jarjestotyontekijoiden hyvinvointia ja osaamista ratkaisukeskeisen
ja voimavarojen lisddmiseen pyrkivin dialogin avulla.

Tasa-arvoinen suhde osallistujien valilla tulisi olla vertaismentoroinnin
yksi keskeinen laht6kohta (Kaunismaa & Rajalin 2015a, 10). Aitoa dialo-
gia korostavat myos Paivi Kupias ja Matti Salo (2014, 31). Toiminnan lah-
tokohtana voi sanoa olevan ns. jaetun asiantuntijuuden periaate, jossa
kaikki voivat oppia toinen toisiltaan tai tarjota toisille uusia nakékulmia,
tietoa ja kdytanteitd (vrt. myos Kupias & Salo 2014, 31). Vertaismento-
roinnissa pyritdan jakamaan ajatuksia, mielikuvia, asenteita. Vertais-
mentoroinnin vilineini ovat keskusteleminen, kuunteleminen ja reflek-
tointi. Omakohtainen kokemus on tyoskentelyn lahtokohta. Vain tésta
kisin voi syntyd ryhmaéssi aito vertaisuuden ja osallisuuden kokemus.

Toimintaymparistoissa tapahtuvat muutokset edellyttavit mahdolli-
suutta paasta peilaamaan omaa osaamistaan toisen kanssa. Vertais-
mentoroinnin edellytyksind pidetddn muun muassa oman ja muiden
osallistujien asiantuntemuksen keskiniistd arvostamista. Se edellyttaa
my0s tietoa toisten osaamisesta ja tavoitteista: tima mahdollistaa yh-
teisten tavoitteiden ja kasiteltdvien teemojen asettamisen mentoroinnil-
le. (Kupias & Salo 2014, 31.)

VERTAISMENTOROINTIA KAYTANNOSSA: "AINUT
PAIKKA MINULLE, JOSSA SAI POHTIA OMAA TYO-
TAAN JA SEN SISALTOA”

Ty6hyvinvoinnin edistiminen ja kollektiivinen huoli jarjestotyonteki-
joiden jaksamisesta ovat aiheina kiinnostaneet laajalti. Jarjest6jalos-
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tamo-hankkeen tarjoamat sisillot ja tydomuodot heréttivat myos run-
saasti mielenkiintoa. Silti kdytdnnon tasolla osallistujien 16ytdminen
noin puolen vuoden ajan tyoskenteleviin ryhmiin oli haastavaa. Onko
vertaismentorointi tydmuotona ja Itd-Suomen alueella vield liian vihéan
tunnettua? Sitoutumista saattoivat heikentda myos tyosuhteen maa-
raaikaisuus tai lyhytkestoisuus, tyon maira, osa-aikatyo, aikataulujen
yhteensovittamisen haasteet, luottamusjohdon eparéivda suhtautumi-
nen ryhmaprosessin hyodyllisyyteen, epaselvyys ryhman tavoitteista ja
sisalloistd, ennakkoasenteet sekd epiily ryhméan hyodyista itselle. Tai
ehkd kynnysta osallistua Jalostamo-prosessiin pidettiin liian korkeana?

Vertaismentorointiin sitoutumisen lujittamiseksi ehdotamme, etta jar-
jestotyontekija kavisi etukédteen keskustelun esimiehensé/ hallituksen
kanssa mahdollisuudesta osallistua tillaiseen ryhmétyoskentelyyn tyo-
ajalla. Esimerkiksi tyontekija ja esimies voisivat yhdessa asettaa tavoit-
teita prosessille. On tirke&a, etta tyontekijalla on esimiehen hyviaksynta
ja tuki ryhmityoskentelyyn osallistumiseen ja ettd tyontekija voi kayttaa
tdhan tybaikaansa. Tama kaikki edistéisi ryhméaprosessiin sitoutumista
ja ryhmaéprosessin onnistumista.

Vertaismentorointiprosessin aloitukseen ja alkuvaiheeseen on tiarkeaa
panostaa huolella, silld timén vaiheen onnistuminen néyttaa vaikutta-
van paljon prosessin onnistumiseen. My0s Isa Riséselld (2016, 91) on
samantyyppisid havaintoja mentorointiprosessista; aloitus on kriittinen.
Jarjestojalostamo-hankkeessa vertaismentoroinnin ensimmaéinen kerta
rakentui tutustumisesta, tyoskentelyaikataulun sopimisesta, toiveiden
ja tarpeiden kartoittamisesta seki késiteltavien teemojen sopimisesta.
Jalostamo-prosessissa lahdettiin liikkeelle tyohyvinvoinnin teemoista,
mutta paljon keskusteluun nousi jirjestétyon osaamisen, muutoksen,
johtamisen ja kehittdmisen kysymyksia.

Alustukset vaativat ohjeistusta. Ohjeet
hyvia, mutta jai heikolle lukemiselle,
valilla hankala toteuttaa.”
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Ensimmaisessi tapaamisessa ryhman jasenet siis paattivit itse proses-
sin aikana kisiteltavit aihepiirit, loivat tyoskentelylle pelisaannot seka
asettivat tyoskentelyaikataulun. Kukin osallistuja asetti myos tavoitteita
siitd, mitéd vertaismentorointiprosessin aikana haluaa jasentaa, selkeyt-
taa tai ratkaista.

Ensimmaéisen ja viimeisen kasvokkain jarjestetyn tapaamisen kesto
olin noin viisi tuntia, verkkomentorointitapaamisten kaksi tuntia. Ta-
paamiset pyrittiin sopimaan 3—4 viikon vilein. Haasteena oli yhteisten
aikojen 16ytdminen ja tapaamisten sovittaminen muihin ty6tehtéviin.
Kokemuksemme mukaan tyoskentelylle tarvitaan riittdvan pitka aika,
esimerkiksi puoli vuotta. Osallistujilta vaatii rohkeutta ja tahtoa irrot-
tautua hektisesti jirjestotyon arjesta ja raivata itselleen tilaa vertai-
suudelle. Prosessiin sitoutuminen nostaa esille kysymyksia valintojen
tekemisestd ja valitsemisen vaikeudesta, itsensid johtamisen taidoista
seka yksilon ajatuksista, miten tirkedna han pitda panostamista omaan
tyohyvinvointiin.

Vertaismentorointiryhméssa jokaisella oli mahdollisuus ottaa vastuul-
leen alustustehtiva. Tehtdvin tavoitteena oli rakentaa ryhméaan vertai-
suuteen perustuvaajakamistaja monidanisyytta. Alustusten kautta kukin
pystyiavaamaan ryhmille tarkeda sisdltoteemaa niin yleisemmallA tasol-
la kuin omien kokemustensa, havaintojensa, omien epavarmuuksien tai
ratkaisujen avulla. Alustustehtivian tekeminen edellytti ryhmén jasenelta
varsin korkeaa sitoutumista ryhméprosessiin ja osin ryvhmien jasenia tuli
innostaa ja motivoida erikseen valmistelemaan alustustehtdva ennen ta-
paamista. Taméntyyppisten tehtdvien haasteena on, ettd ryhmin jasenet
saattavat kokea nama ’koulutehtidvind’ tai oman yhdistyksen/jarjestGjen
markkinointointilanteena, mikd ei ole hyviksi ryhmén toiminnalle.
Haasteellisempaa oli paistd miettimiddan ja jakamaan sellaisia oman
tyon kokemuksia, jotka eivit olleet valttamattd menestystarinoita. Alus-
tukset olivat my6s toimiva tapa, osa ryhman jésenista koki tehtavit mie-
luisina. Persoonaalliset puheenvuorot olivat kiinnostavia ja alustusten
kautta my0s tuli nakyviin erityisesti pitkdan jarjestotyota tehneiden
henkil6iden hiljaista tietoa ja kokemusta. Ne toimivat ryhman aloituk-
sessa hyvina herattelytuokioina ja virittivat porukan pdivin teemaan
sekd pohtimaan jarjestotyon ja hyvinvoinnin kysymyksia.

Jarjestokentin pienten tyGyhteison erityiskysymyksid ovat vapaaehtois-

toimijoiden erilaiset roolit ja jarjeston ’eetos’ yleishyodyllisena hyvian
tekemisena (Ruuskanen ym. 2013). My0s tyon epavarmuuteen, tyGaiko-
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jen epasdaannollisyyteen ja tyon autonomiaan liittyvat kysymykset seka
jarjestotyon moninaisuus ja maira nousivat toistuvasti esiin ryhmaita-
paamisissa. Keskustelua heratti monissa ryhmissd oman tyon ja kiireen
hallinta, tyotehtavien priorisointi, itsendisyys tyossa seka hallituksen ja
vapaaehtoisten kanssa tyoskentelyyn liittyvat kysymykset. Moni pohti
oman tyGyhteison maarittelyn vaikeutta, epaselvdd tyonkuvaa, tyonjaon
hamaria rajoja, tyon maarad, verkostotyon haasteita sekéd vuorovaikutu-
sintensiivisen tyon kuormittavuutta ja moninaisuutta.

Usein jarjestotyossa arvomaailma yhdistda ja lilmaa toimijoita yhteen
ja tyokavereiden vilille muodostuu ystavyyssuhteita. Pienilla paikka-
kunnilla ja pienissd ympyroissé tyokaverit voivat olla jo ennestédén jo
ystavid, perhetuttuja tai muutoin tuntea toisensa hyvin. Ryhmien jase-
nilld oli erilaisia nakemyksia ystavyyden ja tyotoveruuden yhdistimi-
sen haasteista: osalle asia ei ollut haaste, toiset kokivat hyvin tarkedna
tyOminan ja henkilokohtaisen elimén erottamisen, lahtokohtana oma
jaksaminen.

Moni toiminnanjohtaja nosti esille my6s kohtaamisen kuormittavuuden
- kun on samalla vastuussa hallinnosta ja operatiivisesta johtamisesta,
tdma kaikki yhdistettyna erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin ja monen-
laisiin rooleihin tyoyhteis6ssd kuormittaa paljon. Miten osata kohdata
yksilollisesti erilaiset toimijat, kuten alaiset, vilityomarkkinoilta tule-
vat, vapaaehtoiset ja luottamustehtivissi toimivat? Myos sukupolvi- ja
toimintakulttuurierot voivat olla suuria. Miten osata rakentaa tyoyhtei-
son luottamusta? Jirjest6johtajan taidot motivoida ja innostaa erilaisia
tekijoita korostuvat.

Usein ryhmien keskustelut paatyivét jarjestjohtamisen vaativuuteen ja
kysymykseen: kuka johtaa ja ketd jarjestossa? Jirjest6johtajan paikka
on haasteellinen. Kuten erids ryhmin jéasen totesi: “Johtajan on olta-
va kehittajatyyppi, on tunnettava hyvin jarjestotyon arki ja pitda olla
kykya rakentaa verkostoja. Tarkedd on my0s johtajan visio tulevaisuu-
desta ja rohkeutta tiedottaa hallitukselle rehellisesti.“ Toisaalta jarjes-
tojohtaja jaksaa, kun oppii pyytiméaan apua, kehittdd kykyadn jakaa
johtajuutta ja tehtdvid maaratietoisesti ja selkedsti. Itsensi johtamisen
taidot korostuvat. Erds toiminnanjohtaja totesikin: “On osattava ottaa
itselle aikaa, jotta jaksaa kohdata. Keskittymistd vaativat paperityGt:
lappu oveen -periaate.”
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Yksi keskeinen teema jirjestotyon arjessa on vilityomarkkinoilta tu-
levien henkildiden kanssa tyoskentely. Tahén liittyy paljon hallinnol-
lista ty6td (mm. erilaiset sopimukset) sekéd runsaasti kiytdnnon tason
asioita: tyotehtdavien suunnittelua, perehdytystd, ohjausta ja palaut-
teen antoa. Ryhmissa nousi esiin mm. kysymykset siitd, mitd voidaan
odottaa tai edellyttaa valityomarkkinoilta tulevalta. Entd kuntoutujan,
tyokokeiluun tulevan, tyollistettdvan rooli jarjestossa - onko han jarjes-
ton tyontekija vai asiakas vai kenties molempia? Pohdintaa heratti myos
se, millaisilla tavoitteilla valitydmarkkinoilta tuleva henkilo jarjestossa
toimii. Onko tyGkokeilun tavoite hyvinvoinnin ylldpito vai onko henki-
I6lle olemassa todellisia mahdollisuuksia tyollisty&d vapaille markkinoil-
le? Vilityomarkkinoilta tulevan henkilon haasteina ovat yksintyoskente-
lyn mahdottomuus (voi tyoskennellad vain ohjatusti) ja sopivankokoisen
tehtdvén suunnittelu. JirjestGjen osalta merkittava kysymys on: onko
oikeasti mahdollisuus tarjota aikaa perehdytykseen, ohjaukseen ja pa-
lautteenantoon?

, , Aina antaminen ja ottaminen ei onnistu”

"Vertaismentorointiprosessi oli hyédyl-
linen. On hyvé, kun ongelmat eivat ole
suuria. Hyva tapa toimia, monipuolinen,
kannustava, kokemuksellinen.”

”Toimi hyvin. Sai jakaa ja kuulla
kokemuksia.”

?Lisdksi plussana sain laajemman
verkoston.”

”Meité oli useampi suht samalla tyéko-
kemuksella.”

PKylla, oli tilaisuus jakaa ja puhua. Oli
aikaa miettia yhdessé eri nakékulmista.
Paikka ja foorumi kehittdd omaa tyota ja
tukea itsed.”
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kokenu samanlaista arvoldhtéisyytta.
Se arvo on tota erittiin voimakkaan,
ainakin meilla. Se on niiku, se on niinku
varmaan semmonen, mitéa ei tarvii teha
selvaksi. Mmm. se on ku Iéytéaa itselleen
sopivan arvon ja sen eteen tekee téitd.”
(Tiihonen 2015, 30)

, , Ma en oo missdan tyoéssé aikaisemmin

”Mie oon kyl melekone mestari!”

Ryhman toimivuus

Jalostamo-prosessin onnistumiselle oli keskeistd ryhman jasenten ver-
taisuus ja kysymykset siitd, mihin vertaisuus perustuu ja onko ryhméan
jasenilla riittavasti yhteistd kokemuspintaa. Samantyyppisid havaintoja
ja pohdintoja 16ytyy myos Rajalinilta ja Kaunismaalta (2015b, 13). Mit-
ka tekijat jarjestotyon arjessa yhdistdvit ryhmin jasenid tai ovat mer-
kittdvasti erilaisia? Kuten jo ailemmin todettiin, ensimmaéisen tapaami-
sen ja alkuvaiheen merkitys on suuri ryhméaprosessin onnistumiselle.
Fasilitaattoreiden tehtdvina oli tutustuttaa toisiinsa ryhmaén jésenet,
innostaa heitd etsimaian ja 10ytdméasan yhteiset kiinnostuksen kohteet
seka tyohyvinvointiin liittyvat tekijat. Kokemustemme mukaan vertais-
mentorointointiryhméin kannattaa 16ytaa henkilita, jotka eivit tunne
toisiaan ennestddn. Toisen ryhmén jasenen tuttuus tai ystavyyssuhde
voi héirita prosessia. Jarjestojalostamo-hankkeen toiminta-alueena oli
kaksi maakuntaa, mika helpotti sitd, ettd ryhmiin saatiin henkil6ita, jot-
ka eivit tunteneet toisiaan lainkaan. Yhden maakunnan alueella tima
olisi voinut olla vaikeaa. Toki joissakin ryhmissa henkil6t olivat tuttuja
toisilleen. Talle ei mahdettu mitdan.

Yhteen ryhmaén ilmoittautui sattumalta samasta jarjestosta seka tyon-
tekija ettd hallituksen jasen eli tyontekijan esimies. Tama olisi voinut
muodostua pulmalliseksi ryhméin toimivuuden ja henkil6iden itsensa
kannalta. Vertaismentorointiryhmien ideana kun oli toimia luottamuk-
sellisena pohdintapaikkana kiperimmissékin tai kehittdmista vaativien
asioiden osalta. Toinen ilmoittautuneista kuitenkin jattaytyi vapaaeh-
toisesti pois ryhmasta. Jos tyokokemus-, koulutustausta- ja ammattitai-
toerot ovat suuret, luonteva tasapuolisen vertaisuuden syntyminen voi
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olla hieman haastavaa. Toisaalta havaittiin, ettd erityisesti nuoret jar-
jestotyontekijat hyotyivét jarjestotyon ‘’konkareista’, heiddn vinkeistdén,
kommenteistaan ja tarinoistaan. Ja vastaavasti ryhmissa syntyi koke-
mus, ettd pitkddn jarjestotyota tehneet oivalsivat jotain omasta osaami-
sestaan ja hiljaisen tiedon maaristaan. Ei myoskadin saa vihételld pien-
ten asioiden merkitystd. Hyvien kiytdnteiden ja vinkkien jakamisella
on oma tarkea merkityksensid. Ryhmain jasenet toivoivat itselleen konk-
reettisia, helposti omassa tyossd hyodynnettivia tyokaluja oman tyon
hallintaan ja organisointiin ja niit4 silloin tall6in jaettiinkin ryhmissa.

Keskeinen huomio vertaismentorointiryvhmén toiminnan onnistumi-
sessa on ryhmén toiminnan hyva suunnittelu ja organisointi. Tarvi-
taan myoOs ‘pelisdannot’, joista tulisi sopia ryhméan alkaessa ja palata
niihin tarvittaessa prosessin aikana (Rajalin & Kaunismaa 2015b, 16).
Fasilitaattoreilla on tissd tdrkea rooli: varmistaa, ettd ryhmin jise-
net sitoutuvat sovittuihin tapaamisiin ja ennakkotehtévien valmiste-
luun sekd huolehtia, ettd ryhmaéassd yksiloitd kohdellaan tasavertai-
sesti ja kunnioittavasti sekd vastavuoroisuuden periaattein. Ajoittain
ryhmakeskustelut ronsyilivét sovitusta aiheesta kauas sivupoluille. Fa-
silitojjina jaimme toisinaan pohtimaan, missd mé&irin asian vieresti
puhuminen voi haitata ryhméaprosessia. Missd méérin fasilitoijan teh-
tdvand on pitdd ryhma ‘ruodussa’? Fasilitoijana on hyva tunnistaa, ettd
ryhmén oma huumori ja arjen tarinat ovat myos osa vertaisuutta ja tal-
le(kin) on hyva antaa tilaa.

Kuinka vaikeita aiheita vertaismentorointiryvhméssd voidaan sivuta?
Jarjestojalostamo-hankkeen kokemusten perusteella vertaismentoroin-
tiryhméan koheesion tulee olla hyvin vahva, jotta vaikeita asioita voidaan
ottaa esille. Ja silloin kun vaikeita asioita tuodaan keskusteluun, odo-
tukset ryhmaa tai vetdjid kohtaan usein kasvavat ja lilkutaan mentoroin-
nin ja tyonohjauksen rajapinnalla. Ryhmén luotsauksesta vastanneet
kohtasivat useamman kerran tilanteen, jossa mietittaviksi tuli, riittaa-
ko ammattitaito tukemaan tdtd ryhmii. Koemme, ettei ole olemassa
yksiselitteistd vastausta. Fasilitoijien tulee tunnistaa oman osaamisen-
sa rajat ja fasilitaattorin roolin rajat seka kyeta tarvittaessa ohjaamaan
tarkoituksenmukaisen palvelun pariin. Toisaalta yhdessa pysiahtyminen
hankalan asian direlle, asioiden sanoittaminen ja ryhmén jasenten yh-
teinen pohdinta sekd kysymysten esittiminen auttoivat voivat auttaa
tilanteen kasittelemisessd ja lisatd ymmarrysti tilanteen syista.
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kommentoiva, aktiivinen positiivisessa

, , Sitoutunut ryhma: keskusteleva,
hengessa.”

?Ryhman tuki tuli esille konkreettisis-
sa jutuissa: toisten tsemppaamisessa,
hankalien tilanteiden jakamisessa,
vertaisuuden kokemisessa.”

”Odotin enemmén. Tehokkuutta olisin
toivonut keskusteluihin. Ajattelin ta-
mén olevan jotenkin konkreettisempi.
Ryhmaélla ei ollut vaikutusta tyéhyvin-
vointiini.”

VERKKOMENTOROINTIA TEORIASSA

Verkkomentorointi, josta kiytetddan myOs kisitteitd e-mentorointi
tai elektroninen mentorointi (e-mentoring, electronic mentoring) on
verkkovilitteisesti tapahtuvaa mentorointia (Shpigelman & al. 2009,
919[1]). Se voi tapahtua joko synkronisesti (reaaliaikaisesti) ja asynkro-
nisesti (esim. verkkosivulla tai sahkopostitse kysy-vastaa —tyyppisesti).
Verkkomentoroinnista on kaytetty myos kasitetta tietokoneavusteinen
tai tietokonevilitteinen mentorointi (Computer-Mediated Mentoring)
(Johnson, Rose & Schlosser 2007, 62). Se toteutuu ja sité ylldpidetdan
mentorin ja aktorin vililld esim. sahkopostin, chattaamisen tai netin va-
litykselld — niin verkkomentorointia kuvattiin vuonna 2007 (Scandura
& Pellegrini 2007, 78).

Verkkomentorointi voi vihentia eristdytymisen tunteita seka liséta yh-
teisty6td (Hunt & al. 2013, 286). Sen mahdollisuutena on myds pidetty
neuvontaa, emotionaalista ja uraan liittyvaa tukea (”...career and emo-
tional support”) (Ensher 2013, 1 & Shpigelman & al. 2009, 9191).

Verkkomentoroinnin ajatellaan tarjoavan helpon paasyn mentorointiin,
varsinkin silloin, jos kasvokkainen mentorointi ei ole mentoroitavalle

[1] Artikkelissa "E-mentoring for All” tarkastellaan verkkomentorointia mahdollisuutena
tukea erityisti tukea tarvitsevia lapsia ja nuoria (Shpigelman, Weiss & Reiter 2009).
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mahdollinen esimerkiksisukupuolen, etnisen taustan, vamman tai maan-
tieteellisen valimatkan vuoksi (Headlam-Wells & al. 2006, 382). Se voi
olla my6s ainoa mahdollisuus mentoroinnille aikana, jolloin konventio-
naaliselle mentoroinnille (vrt. DiRenzo & al. 2009, 292) ei tarjoudu tilaa,
aikaa tai muuta resurssia. Parhaimmillaan verkkomentorointi voi tarjo-
ta laajan paasyn tiedon ja tuen lahteisiin (Shpigelman & Gill 2012, 463).

Verkkomentoroinnin haasteiksi voidaan mainita ainakin vaarinym-
marryksen todennikoisyyden kasvaminen[2], mentori-mentoroitava
—suhteen hitaampi kehittyminen kuin kasvokkaisessa mentoroinnissa,
verkkomentoroinnin edellyttimait kirjoittamisen ja tekniset taidot, tie-
tokoneen (ja tietoliikenteen) toimimattomuus seké luottamuksellisuu-
den ja yksityisyyden kysymykset. (Ensher & al. 2003, 276.)

Verkkomentoroinnille on asetettu paljon toiveita ja odotuksia. Than-
teellisimmillaan sen voi ajatella tarjoavan hyvid ja ainutlaatuisia
mahdollisuuksia esim. pienten jirjestGjen ja yksin tyota tekevien jar-
jestotyontekijoiden tyon tukemiseen, reflektointiin ja oppimiseen.
Verkkomentorointi voi olla kidytdnnossa ainoa realistinen mahdollisuus
mentoroinnin toteuttamiselle muun muassa saavutettavuuden ja tyon
luonteen vuoksi. Se edellyttdda myds riittdvaa vilineistoa (esim. tietoko-
ne, sankaluuri, kamera) sekd verkkonopeutta. Edellytyksend on myo6s
myoOnteinen asenne verkkovilitteiseen tyoskentelyyn ja vuorovaikutuk-
seen. MyOnteistd asennetta ja ymmarrysté tarvitaan myos esimiehelti ja
luottamusjohdolta - ettd tyontekija saa selvan tuen ja tilaisuuden osal-
listua verkkomentorointiin seki siihen tarvittavan vilineiston. Luotta-
muksellisuuden ym. niakokulmasta tdrkeda on suojattu verkkoyhteys
seka hairiéton, rauhallinen tila verkkomentorointi-istunnon ajaksi.

VERKKOMENTOROINTIA KAYTANNOSSA:
"HELPOTTI, MUTTA El VASTAA KASVOKKAIN
KOHTAAMISTA.”

Jalostamo-prosesseissa verkkomentorointitapaamiset (kolme-nelja
kertaa/ryhma) toteutettiin Adobe Connect -ohjelmalla (jatkossa AC).
AC-kokoussovellus mahdollistaa kuvan ja 4anen lisdksi chat-toiminnon
sekd muistiinpanojen tekemiseen. Ohjelma on selainpohjainen ja var-

[2] Erityisesti, jos kdyt0ssi on vain dédniyhteys (ei kuvaa), jolloin eleet ja ilmeet eivit vility.
Lisdksi verkkoyhteyden toimivuus vaikuttaa esim. viiveisiin, jolloin osallistujilta vaadi-
taan karsivillisyytta odottaa ja sietda “hiljaisia hetkia”.
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sin helppokayttéinen, tosin maksullinen. AC-ohjelmassa on mahdollista
myos jakaa ja nayttda osallistujille tiedostoja.

Verkkovilitteiset tapaamiset olivat aika- ja kustannustehokas tapa tava-
ta. Kun verkkomentorointitapaamiseen voi osallistua omalta tyGpisteel-
ta tai kotisohvalta, sdistettiin matkustamiseen kuluvaa aikaa ja rahaa.
Erityisesti hankealueella Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-Savossa, jossa
maantieteelliset etdisyydet ovat pitkit, verkkomentoroinnin hyodyt ovat
ajallisesti ja taloudellisesti selvit. Yksi ryhmaén jasen kuvasi tyoarkeaan:
”Ajan 60 000 kilometrid autolla vuodessa ja se tarkoittaa kaksi kuukaut-
ta tyoajaksi muutettuna - etti se vie ihan hirveésti aikaa.”

Verkkomentoroinnissa on helppoutensa ja hankaluutensa. Verkkova-
litteisen tyoskentelyn harjoitteluun kannattaa varata riittavasti aikaa
seki korostaa sovitun tyGskentelyaikataulun noudattamista (Rajalin &
Kaunismaa 2015b). Uusi toimintaymparist0 vaatii totuttelemista, pe-
rustoimintojen harjoittelua ja toistoa sekd ennen kaikkea karsivallisyyt-
td. Kokemuksemme mukaan perustoimintojen harjoitteluun olisi kan-
nattanut varata vield enemman aikaa.

Pyysimme osallistujia saapumaan AC-kokoushuoneeseen 10—15 minuut-
tia ennen tapaamista. Havaitsimme, etté korkeasti motivoituneet ryhmén
jasenet noudattivat titd periaatetta, tulivat paikalle ajoissa ja olivat val-
mistautuneita tapaamiseen. Vihemman motivoituneet saapuivat tapaa-
miseen ryhmén alkaessa tai myGhéassa. Lisdksi varsin usein erilaiset tek-
niset haasteet, kameran ja mikrofonin toimivuus, daneen liittyvit tekniset
asiat, yhteyksien saitaminen sekid kokemattomuus laitteiden kanssa vei-
vat aikaa varsinaiselta aiheen kisittelylta. Jalostamo-prosessin edetessa
verkkomentorointitapaamiset alkoivat sujua paremmin ja jouhevammin.
Ryhmin jisenet vaikuttivat tottuneen verkkoympéristéon, ja monille
kaytto alkoi tuntua luontevalta - eikd *joutunut pinnistelemaan”.

Verkon viiveen sietiminen ja siihen opettelu vie myos aikaa. Sovimme
alusta lahtien verkkotapaamisissa, kuinka puheenvuoroa pyydetdan
AC-ympiristossa. Kun osallistujia on useita, verkossa helposti puhutaan
paallekkain. Koska verkossa nonverbaalisen viestinnén havainnointi on
vaikeampaa, keskustelu voi hetkittdin ‘toksahdelld’. Vililla keskustelu
seisahtui ja syntyi tdydellinen hiljaisuus, vililld ilmeni paillepuhumista.
Nama tilanteet voidaan kokea hieman vaivaannuttavina, mutta mutta
ajan myo6td ryhmaén jasenet tottuivat niihin. Hiljaisilla hetkilld voi olla
hyviai tekeva vaikutuskin - ne kertoivat myos keskittymisesti ja ryhméan
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jasenten tarpeesta jaddd pohtimaan asiaa. Yhteisesti jaettu hiljainen
hetki voi kertoa myos luottamuksen syntymisestd. Ryhmaén jésenet us-
kalsivat olla yhdessa hiljaa.

AC-ympiristossa ryhmaén jasenet pystyivit osallistumaan keskusteluun
my0s kommentoimalla keskustelua chat-toiminnan avulla. Tassa oli hy-
vat ja huonot puolensa. Kahden tunnin mittainen fasilitointitilanne oli
varsin vaativa ja edellytti vetdjaltd hyvaa keskittymiskykyd, tarkkuutta
ja ennenkaikkea ldsndoloa. Tapaamisen vetdjan tuli seurata suullista
keskustelua, nonverbaalista viestintdd, jakaa puheenvuoroja, tarjota
syotteita ja samanaikaisesti seurata chat-ruudun keskustelua.

Ryhman toinen vetdja kokosi muistiota reaaliaikaisesti ja kirjasi kaikil-
le jasenille ndkyviin tapaamisen muistiinpanot. Verkkotapaamisen jal-
keen muistio ldhetettiin kaikille ryhmén jasenille sahkopostitse. Lisdksi
materiaalit talletettiin ryhman omaan kansioon Google Drive -sovelluk-
seen. Taman tavoitteena oli sdilyttaa kaikki materiaali yhdessa paikassa,
josta se olisi helposti hyodynnettavissa ja loydettavissd. Tama myos
jantevoitti vertaismentorointiprosessia ja dokumentointi teki nékyvak-
si tehdyn tyon ja yhteisen ajatteluprosessin. Google Drive -kansioon
tuotettiin yhdessa pienimuotoinen aineistopankki tyohyvinvointiin ja
jarjestotyohon liittyvistda materiaaleista. Jalostamo-prosessien aikana
havaitsimme, etta kiireiset jarjestotyontekijat hyodynsivit varsin vahan
Google Drive -sovellukseen tallennettuja materiaaleja. Syntyi vaikutel-
ma, ettd he lahinna tutustuivat ja availivat tiedostoja. Kuitenkin mate-
riaalit ovat tallessa yhdessa paikassa ja ryhmien jasenet voivat halutes-
saan palata materiaaleihin myos hankkeen padttymisen jilkeen. Google
Drive -kansiot toimivatkin yhtena hankkeen aineistopankkina.

, , En oppinut uutta, taidot I6ytyy jo.”

”Verkon haasteet: vuorovaikutuksen
vahyys ja ohentuminen. Aika ja tarve
kohtaamiselle.”

”Opin, ettd nettipalaverit sopivat
minulle hyvin. AC-kokemus oli
rohkaiseva.”

”Olen some-vastustaja, mutta hyvé
kokemus jai”
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JARJESTOTYONTEKIJA: TAITAVA OPPIJA, HILJAISEN
TIEDON JAKAJA JA ASIANTUNTIJA?

Pitkddn jarjestotyota tehneen, eldkkeelle siirtymassa olevan toiminnan-
johtajan huolia:

"Ndinkin monipuolisessa ty6ssd ku jdrjestotyon kenttd ja pitdd
kylld tietad paljon. Ja usein mie mietinkin tdssd, ettd miten me
turvataan tda tyon jatko, ettd tahdn pitdis saada perehdytet-

tyd joku henkilo aika hyvin. — Et silleen se on uhka ja ihan se on
uhka tdlle tyoyhteisolle, ettd tieto on yhen thmisen takana ja sen
el pitdis olla ndin, mutta monesti se vaan ndissd pienissd yhdis-
tyksissd on. Ettd tuota jokainen tekee omalla tavalla sen tyon ja
sitten kun sithen tulee, ettd mistd mie l6yddn sen mitd se on tehnyt
Ja mitd miun nyt pitdis tehdd.” (Uusimdki 2015, 29)

Asiantuntijuuteen liittyy paljon sellaista osaamista, jota arjessa ei nih-
di ja jota ei ole kovin helppoa saada esille. Mentorointi voi olla juuri se
valine, jonka avulla osaaminen saadaan ja tehdddn nékyviksi. Mento-
rointiosaamista kuvataan myos johtamisosaamiseksi. Tadssi ajassa hyva
johtaminen edellyttdaa yha enemman kykya reflektoida ja johtaa itsedan.
Mentorointi voi tarjota myos vilineitd reflektointiin ja itsensi johta-
miseen. (Kupias & Salo 2014, 255.) Asiantuntijuutta, hiljaista tietoa ja
jarjestotyon vaatimaa asiantuntijuutta sivuttiin vertaismentorointiin
perustuvissa Jalostamo-prosesseissa. Kokemuksemme perusteella nii-
den teemojen reflektointi, sanoittaminen ja nakyvéksi tekeminen ver-
taismentoroinnissa edellyttdisi syvillisemp#a suunnittelua kuin mihin
Jalostamo-prosessien fasilitoinnissa kyettiin.

Maijaliisa Rauste-von Wright, Johan von Wright ja Tiina Soini (2003)
kirjoittivat ldhes 15 vuotta sitten, miten modernissa ammattitytssa vuo-
rovaikutustaidot korostuvat seki asiakastyOssa ettd ammatin vaatimas-
sa kehittamisprosessissa. Tahan kuuluvat jatkuva oman osaamisen ja
oman tyon ja tyGyhteison uusintaminen sekd onnistuneen asiakasuh-
teen ettd tyopaikan toimivan ilmaston ehtojen analyysi. He kiteyttivét:
vuorovaikutteisen ammatin asiantuntijan tulisi olla taitava oppija. Tai-
tava oppijuus kisittdd kyvyn asettaa oman asiantuntijuus kyseenalai-
seksi ja kohdentaa se omaksi oppimishaasteekseen. (Mt. 213—214.)

Jaana Parviainen puolestaan esitti vuonna 2006 (156) kollektiivisen tie-
don merkityksen jadneen yksilon ndkokulmasta epéselviksi. Parviaisen
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(mt. 156) artikkelin kontekstina oli kollektiivisen tiedonrakentaminen
organisaation sisilld. Mutta enti jos kollektiivista tiedonrakentamista
tehdddnkin organisaatioiden valilld ja niissd tyoskentelevien ihmisten
kesken? Millaiselta kollektiivinen tiedonrakentaminen nayttaytyy sil-
loin yksilon kokemana?

Jarjestotyo edellyttda kykya toimia tiimissd, verkostoitua, tehdi yh-
teistyota ja neuvotella. Toisaalta jarjest6t ja niiden asiantuntijat jou-
tuvat kilpailemaan kesken&dan resursseista, tehtivista, asemista, sta-
tuksesta ja rahoituksesta, mediahuomiosta, somehuomiosta (!) seka
vaikuttamisosaamisesta. Voi ajatella, ettd jarjestokentdlla vallitsee
yhteistyon ja kilpailun jatkuva jannite (vrt.. Parviainen 2006, 157).
Mika edistad asiantuntijoiden yhteisollisyytta ja yhteistyota? Esimer-
kiksi verkostojen rakentamisella voidaan hakea yhteisty6td, mutta
toisaalta ne voivat olla my6s “vain” strategisia ratkaisuja jarjeston
oman edun tavoittelussa (vrt. Parviainen 2006, 157). Toisaalta monet
asiantuntijatyossa kisiteltdvat, yha monimutkaistuvammat ongelmat
vaativat asiantuntijuusrajojen ylittimistd tai useamman saman alan
asiantuntijan yhteistoimintaa. Kyse voi olla informaation levittdmises-
td, yhteistyostd, yhteistoiminnasta, tiedon jakamisesta, tiedon in-
tegroinnista, konsultoinnista tai verkottumisesta. (Parviainen 2006,
157; lihavointi tamén artikkelin kirjoittajien.)

Tietdmiselld on my6s yhteisollinen ja sosiaalinen luonne (Parviainen
2006, 161), ja vertaismentoroinnissa valittyi hiljaista kollektiivista tie-
toa (vrt. mt. 160). Hiljainen kollektiivinen tieto on vilttimatonta seka
yksilollisessd ettd yhteisollisessd tiedon rakentamisessa. Parviaisen
mukaan suuri osa asiantuntijuuden taitotiedosta pohjautuu hiljaiseen
kollektiiviseen tietoon. (Mt. 163.) Jarjestotyo edellyttda tekijoiltadan
omanlaista asiantuntijuuttaan, mitd muun muassa Pekka Kaunismaan
artikkeli tassé teoksessa tarkastelee.

Erja Katajamien (2010) mukaan asiantuntijuus liittyy tiettyyn asiaan,
aiheeseen tai tehtdva- ja ongelma-alueeseen. Asiantuntijuutta kuvataan
yha enemmaéan myos yhteison ominaisuutena. Asiantuntijuuteen liitetdén
kyky oppia ja uudistaa toimintaansa yhteison jasenena. Asiantuntijuus ei
ole enda yksinpuurtamista ja oman osaamisen kartuttamista, vaan sita
madrittda se sosiaalinen konteksti, jossa asiantuntijuus on muotoutunut.
Asiantuntijuuden yleisessd maarittelyssd asiantuntijuuden etiikka tulee
aarimmadisen harvoin esiin. (Katajamaki 2010, 38, 40—41.)
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Asiantuntijuus on luonteeltaan muuttuvaa: timén péivan pateva osaa-
ja hallitsee erityisalansa substanssin (mikd voi muuttua nopeasti) ja
hinelld on kykya sujuvaan yhteistyohon ja vuorovaikutukseen monen
tahon kanssa. Lisdksi hidnelld on kykya reflektoida tekemistdan. Asian-
tuntijuuden ydin on laajentunut. Uudistunutta asiantuntijuutta tukevat
valmentajamainen kolmannen sukupolven mentorointi ja dialoginen
neljannen sukupolven mentorointi. MyGs mentorointia luonnehtii aja-
tus oppimaan oppimisesta. (Kupias & Salo 2014, 253—254.)

Osaako jarjestotyontekija ajatella itseddn oppijana ja asiantuntijana?
Onko hinelld nididen tarkasteluun tilaa, tukea ja reflektoinnin mahdol-
lisuuksia? Ajattelemme, ettd vertaismentorointi ja verkkomentorointi
tarjoavat mahdollisuuksia tukea kollektiivista tiedonrakentelua seka
tunnistaa, jakaa, synnyttda ja syventia asiantuntijuutta. My6s oman op-
pijuuden tarkastelulle vertaismentorointi voi olla oiva tuki.

Vertaismentorointi voi onnistua, kun ryvhmén jasenilla on halua tulla tie-
toiseksi ajattelustaan ja kehittdd itsereflektiotaitotaan. Kyky asettaa ta-
voitteita tyoskentelylle on hyodyksi, samoin se, ettd on valmis jakamaan
asioita oman mukavuusalueen puitteissa. Yksil6illd on erilaiset rajat.

LISAA HYVINVOINTIA, OSAAMISTA JA
TUOTTAVUUTTA JARJESTOTYON ARKEEN!

“- ollu tdssda tyossd, ett toi nitku mentori, ett ois saanu jonkun nii-
ku ndistd tyo- muista kollegoista, muista kaupungeista niiku jon-
kun nimetyksi mentoriksi. Mut ethdn sitd ite tajunnu niitku vaatii
tai pyytdd, ettd “Voisko joku olla?”, joka on pidempddn tehny sitd
tyotd. --” (Tithonen 2015, 28).

Kokemustemme ja havaintojemme mukaan vertaismentorointi voi olla
toimiva ja tehokas tyokalu jarjestotyontekijoiden osaamisen kehittami-
seen ja hyvinvoinnin edistamiseen. Vertaismentorointiryhméa on hel-
posti toteutettavissa eika siihen tarvitse aina panostaa suuria maaria
resursseja, jos vain ryhméin osallistujat saadaan innostumaan ja pa-
nostamaan prosessiin.

Merja Karjalainen (2010, 128-129) toteaakin, ettd mentorointi on ma-

talan kynnyksen auttamissuhde, jota voidaan hyodyntda tyouransa eri
vaiheissa oleville tyontekijoille. Mentoroinnin kahdeksi perinteiseksi
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tavoitteeksi méaritelldan 1) ura- ja ammatillisen kehityksen tuki seka 2)
psykososiaalinen ja emotionaalinen tuki (Kram 1983, 613—614). Mento-
roinnilla tuetaan yksiliden omien voimavarojen kaytt6a ja henkilokoh-
taisten esteiden ylittdmista (Ford 2004). Karjalaisen (2010, 128-129)
mukaan mentoroinnin maaritelméén on tarpeen liittda vahvasti myos
oppimisen elementti.

Jdimme pohtimaan, miten vertaismentorointiryhmasti saataisiin viela
oppivampi seki asiantuntijuuttajahiljaista tietoa vield syvemmin jakava?
Voisiko vertaismentorointi toimia myos yksittdisen jarjeston yhteisol-
lisen oppimisen ja kehittimisen vilineena? Kuusisaaren (2016, 84) ha-
vaintojen mukaan vertaisryhméan vuorovaikutuksessa tulee kiinnittaa
huomiota siihen, ettd kehitettyja ideoita ja kehittdmista itsessddn ky-
seenalaistetaan. Ryhmaén jasenten tulisi haastaa omaa ajatteluaan. Kuu-
sisaari (2016) toteaakin, juuri kyseenalaistamisen ansiosta on mahdol-
lista oivaltaa uusia ajatuksia seké luoda ideoita, suunnitelmia ja uutta
tietoa.

Vertaismentorointi voi parhaimmillaan auttaa tunnistamaan tychon
liittyvia ongelmia sekd tyomotivaatiota laskevia tekijoita. Myos ratkai-
suja ndihin voi lahted etsimédn yhdessi, samoin kuin innovoimaan hy-
via kdytanteitd. Jalostamo-prosesseissa ryhmaldiset tunnistivat monia
erilaisia tekijoita, joilla on merkittdva vaikutus omaan tyohyvinvointiin,
esimerkiksi kyky keskittyd, riittava tyorauha, ideoiva tyOyhteiso, tyo-
paivan selked rakenne seka mahdollisuus kouluttautua.

Voi todeta, etti taitavan vertaismentoroijan osaamisen ydinta ovat it-
sereflektiotaidot, halu kyseenalaistaa omia tyon tekemisen tapoja, kyky
kriittisyyteen ja jopa radikaalisuuteen, taito ideoida ja oppia uutta ta-
voitteellisesti sekd ymmartaa hiljaisen tiedon jakamisen merkitys osana
vertaisuutta ja mentorointia. Kokemustemme perusteella vertaismento-
rointia voidaan suositella jarjestokentdn toimijoille, joilla on halua ja
motivaatiota pysidhtya reflektoimaan omaa tyoarkeaan, sen olosuhteita
ja kaytantcja. Tulee kuitenkin muistaa, ettd vertaismentorointiproses-
siin vaikuttavat aina ryhman henkil6t, heidén viliset suhteensa ja niiden
rakentuminen prosessin aikana sekd koko ulkopuolinen todellisuus. (ks.
esimerkiksi Risdnen 2016, 90.) Tasta syystd vertaismentorointiproses-
sin kulku on ldhes aina suunniteltua monimutkaisempi ja ennalta-ar-
vaamattomampi.
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Erja Anttonen (YTM) tyéskentelee lehtori-
na Humanistisessa ammattikorkeakoulussa
Kansalaistoiminnan ja nuorisotyén koulutus-
ohjelmassa Kuopion kampuksella. Hdn on
laajasti perehtynyt taide- ja kulttuurikasva-
tuksen menetelmiin nuoriso- ja jérjestétyén
kentélld sekd sukupuolisensitiiviseen nuo-
risotyéhén. Lisdksi Anttonen on voimautta-
van valokuvan menetelmédohjaaja. Hén on
my&s mukana Jérjestéjalostamo —hankkees-
sa ja on vastannut hankkeen toimenpiteista
Pohjois-Savon alueella.

Kristiina Vesama (FM) toimii Jérjestéjalos-
tamo-hankkeen projektipééllikkéné ja lehto-
rina Humanistisessa ammattikorkeakoulussa
TKI-toimistossa Joensuussa. Tybeldméko-
kemusta hénelld on ldhes 20 vuoden ajal-
ta jarjestékentiltd ja erilaisista opetus- ja
koulutustehtévistd. Osallisuuden teemat ja

= opiskelijoiden kansainvélistymiseen liittyvét

projektit 1dhelld sydénté. Vapaa-ajalla myds
aktiivinen kansalais- ja yhdistystoimija.
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Kirsi Autio

YKSIN TOISSA: ITSENSA JOHTAMISTA
ITSETUNTEMUKSEN JA
AJANHALLINNAN KEINOIN

Jarjestojalostamo-hankkeen loppujulkaisua varten halusin haastatella
jotakuta vertaismentorointiin osallistunutta jirjestGtoimijaa ja kuulla
hieman, mitd mentoroinnista on jadnyt mieleen. Oliko vertaistapaami-
silla ja jakamisella vaikutusta tyohon? Paadyin haastattelemaan Eija Va-
tasta, joka toimii Savo-Karjalan Vihreiden toiminnanjohtajana kolmatta
vuotta. Haastatteluhetkelld mentoroinnista oli kulunut noin vuosi. Eijan
ty0 on osa-aikaista ja han on jarjeston ainoa tyontekija Savo-Karjalassa.
Puoluetoimisto on pieni, mutta kodikas tila PT-talon alakerrassa Joen-
suun keskustassa. Toiminnanjohtajan ty6huoneen liséksi tila toimii tar-
peen mukaan kokoustilana ja varastona. Tyo sisaltda tehtdvia laidasta
laitaan. Tehtdvid ei voi jakaa kenenkadn toisen tyontekijan kanssa ja
kuten yhdistyksissa yleensikin, my6s piiritason yhdistyksen hallituksen
jasenet toimivat yhdistyksessd vapaaehtoisina omalla vapaa-ajallaan.
Tama tarkoittaa sitd, ettd nopeasti ratkaistavien kdytdnnon asioiden
kanssa toiminnanjohtaja on usein yksin ja ty0 vaatii vahvaa itsensa
johtamisen taitoa. Vaikka yhdistystoiminta oli Eijalle tuttua ennestéén,
tyontekijand ja toiminnanjohtajana ensimmaé&inen vuosi vasta naytti,
mitad yhdistyksessa tyoskentely tarkoittaa ja pitda sisdllaan. Tassd koh-
taa JarjestGjalostamon vertaismentorointiryhmaét osuivat oikeaan koh-
taan.

Ensimmdinen vuosi meni opetellessa. Tyontekijan ndkokulmasta
vuoden haltuunotto ja mitd nimenomaan tdssd yhdistyksessd tulee
vastaan piiritasolla, miten rytmittdd omaa tyo6td ja mitd priorisoi.
(...) Muiden tukea kaipasi, koska ei ollut sitd heijastuspintaa ja pe-
rehdytys oli mulle tosi vdhdistd ei ehkd osannut pyytdanyt sitd apua
silloin alussa uutena tyontekijand.

Kiinnostavaa uuden tyontekijan nakokulmasta oli kuulla kuinka muut
selvidviat toiminnanjohtajan tyGstd omissa jarjestOissddn. Vertais-
mentoroinnin keskeisin anti Eijalle rakentui mahdollisuudelle pysah-
tya reflektoimaan omaa ty6td. Vertaismentorointitapaamiset toimivat
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Eijan ajatteluaikana, jolloin saattoi jasentda omaa tyotd. Vuodentakai-
sista keskusteluista ei ole jadnyt yksittaisia sisdltGasioita mieleen mon-
taakaan, mutta Eijalle keskustelut loivat reflektointialustan, jota vasten
omaa ty6ta ja ajatuksia tyOsti saattoi peilata yhdessd muiden kanssa.

M muistan ettd se tunne oli silloin se, kun sain kdyttdd sithen vie-
ld tyoaikaa, md sovin sen mun esimiehen kanssa ettd se oli ok ja
md sain pysdhtyd tyoaikana sen tyon ddrelle ja miettid sitd, ettd
mitd mie teen. Ja mitd muita hyvid kdytdantéjd voisi saada muilta.
Rauhallinen hetki, kaksi kolme tuntia, jossa sd pddsit miettimddn,
ettd miten tdtd tyota kannattaa tehdd eikd vain painaa sitd tyotd.
Kun siind arjessa sitd vain yritti suorittaa niitd tehtdvid ja se pri-
orisointi oli vield vdhdn niin ja ndin. Ja muistan, ettd se oli mulle
than dlyttomdn tdrked se hetki, pysdhtyy sen ryhmdn kanssa sii-
hen. Ettd otkeastaan than sama mikd se oli se teema tai athe, mutta
mad tarvitsin sen hetken ja sai tavata vertaisia, jotka on siind sa-
massa tilanteessa ja jotka ovat kokeneet sen jo atkaisemmin mitd
se on, kun se on silppua, jos sd oot ainut tai melkein ainut tyonteki-
Jjd yhdistyksessa. Kaikilla on se sama kokemus.

VUOROVAIKUTUKSEN JA LUOTTAMUKSEN
RAKENTUMINEN

Kavimme keskustelua verkkovilitteisyydestd ja kasvokkaisesta vuo-
rovaikutuksesta jarjestotyoskentelyssid ja miten vuorovaikutuksen eri
kaytannot vaikuttavat asioiden edistdmiseen tai ihmisten vélisen luotta-
muksen rakentumiseen. Verkkovilitteiset kokoukset helpottavat ihmis-
ten koolle saamista ja on taloudellisesti edullinen ratkaisu.

Etidyhteydet ovatkin osa yhdistyksen hallitustyoskentelyd. Samalla ih-
miset kuitenkin pysyvét hajallaan, mikad puolestaan hankaloittaa tyos-
kentelya. Kukin osallistuu kokoukseen oman arkensa keskeltd ja yh-
teisen, jaetun tilan luominen ja sille ajan varaaminen vaatii erilaista
lasndolemista kuin kokouksissa, joissa ihmiset saapuvat paikan paalle.
Vastavuoroisuuden rakentaminen ja yhteisen tyoskentelyn tukeminen
vaatii uudenlaisia ratkaisuja etayhteyksien aikakaudella myos vapaaeh-
toisten ja luottamushenkil6iden vilisessa tyoskentelyssa.

Eijan kollegiaalisen vertaisryhmdn muodostaa Vihreiden piirijar-
jestGjen toiminnanjohtajien verkosto. Tapaamisia on etdyhteydelld
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kuukausittain ja keskustelua kiydaan omassa Facebook-ryhmaéssa. Kas-
vokkain tapaamisia on 4-5 kertaa vuodessa.

Vasta kahden vuoden jdlkeen tyokaverit ovat alkaneet tulla tu-
tummaksi, soittamisen kynnys on alkanut nyt vasta pienentyd ...
Ldhestyminen tai tutustuminen kestdd pidempddn.... Ettd miten
luottamuksen rakentaa, kun ei ole pdivittdin tekemisissa

Verkkovilitteisesti tutustuminen tapahtuu hitaammin. Thmisten vali-
sessd vuorovaikutuksessa verbaalisilla viesteilld on vain pieni osa kas-
vokkaisissa vuorovaikutustilanteissa. Verkkovilitteisyys osittain rajaa
ja muuttaa nonverbaalisen viestinndn tapoja. Etdyhteys-palavereissa
tulee oppia sithen ymparistoon soveltuvat tavat osoittaa lasndolonsa,
kommentoida ja pyytda puheenvuoroa. Tutustuminen ja rentoutuminen
ryhmaissé ottaa aikaansa ja jaimmekin keskustelussa miettimaan, mista
elementeisti luottamusta vuorovaikutuksen keinoin rakennetaan.

”KAIKKI AIKA ON SUN OMAA AIKAA”

Yksin, osa-aikaisena tyoskennellessa kyky hallita omaa ajankaytt6a ko-
rostuu. Eijalle vertaismentorointiryhma tuotti oivalluksen ajankayttoon
liittyen.

Se mikd ehkd kaikista padllimmdisend jdai mieleen oli tdillaisen jo
pitempddn toiminnanjohtajana toimineen sanat, ettd kaikki aika
on sun omaa aikaa. Jolloin sitten tavallaan pistdd vahdn eri mitta-
suhteisiin niitd téitd, tai ettd pyrkii tekemddn niitd toitd niin, ettd
sulla ois hyvd olla sielld tyépaikalla eikd silleen, ettd sd meet t6i-
hin ja yritdt suorittaa sen muutaman tunnin siind ja sit meet dkkid
pois. Siitd tyostd pitad yrittdd saada sellaista, ehkd sen priorisoin-
nin avulla ja aikataulutuksella, ettd sd vithdyt siind.

Se, ettd kaikki aika on t6issdkin omaa aikaa paasee valilla unohtumaan.
Samaa seikkaa korostaa Googlella aikaisemmin henkilostopuolta kehit-
tanyt Laszlo Bock, jonka mielestd henkiloston hyvinvointi on yrityksen
keskeinen menestystekija. Toissa vietetddn vuorokaudesta huomatta-
van suuri osa, jolloin ei ole ihan merkityksetonts, miten sielld viihtyy.
Se, ettd voi hyvin toissd edesauttaa suoriutumaan t6issd paremmin,
innostumaan siitd mita tekee ja kehittimiin omaa ty6td. Hyvinvoivat
ihmiset tekevit tyonsa paremmin. (Bock 2015.)
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Kuva 1. Savo-Karjalan Vihreiden
toiminnanjohtaja Eija Vatanen.

Isoissa yrityksissda organisaatiokulttuuria ja tyohyvinvointia voidaan
tietoisesti kehittdd monen henkil6n ja johtoryhmén voimin. Yhden pal-
katun tyontekijan yhdistyksissd tyohyvinvointi lahtee pitkalti itsensa
johtamisen taidosta, kollegiaalisesta verkostoitumisesta sekd sujuvasta
ja selkeistd yhteistyOsti ja tehtdvinjaosta hallituksen ja toiminnanjoh-
tajan valilla.

Itsensdjohtamisessa oon kehittynyt ihan dlyttomadsti kahden vuo-
den aikana. Silloin kun aloittaa uuden tyon niin siind on ehkd
semmoinen ndyttdmisen halu, ettd miten md nyt pdrjddn ja mun
pitdd vaan nyt pdrjdtd ja yksin tietysti, kun ollaan suomalaisia.
Mut nyt tavallaan on tullut rauha tyontekoon. Kokemuksen kautta
ja on vaan oppinut eri vertaisryhmistd ja kuulee kokeneemmilta.
Ettd pyrkii tunnistamaan ne tilanteet, kun rupeaa paahtamaan se-
kavassa jarjestyksessd tyotehtdvid, mie tunnistan niitd hetkid pa-
remmin. Ja silloin mie yritdn katkaista sen hetken ja pistdd jérjes-
tykseen ne tehtdvdt. Mulla on itseasiassa kdytossda toi Trello.com.
Stelld mulla on tyétehtdviit listattuna.

Eijan kohdalla keskeisin tychyvinvointia lisinnyt tekija on ollut ajan-
hallinta. Yksin puurtaville jarjestotyontekijoille tuttu silpputy6 on ai-
kasyoppo ellei sitd hahmota, jarjesta ja opi hallitsemaan. Eija on 16yta-
nyt itselleen toimivan tyckalun ulkoistaa mielestd muistettavat ja siten
stressaavat pienet, mutta valttiméttomat tyGtehtavat. Tyokalun avulla
erikokoisille tyotehtaville 16ytyy oma kohtansa tyoviikosta ja mika tar-
keintd, ajattelullekin jaa aikaa. Eija toteaakin, ettd ajatteluaika eli tyon
reflektointi ja kehittdminen ovat tirkeita. Tyon reflektointi mahdollistaa
tyOssa tapahtuvan oppimisen, osaamisen kehittymisen ja mahdollisuu-
den kdyttda omaa osaamista ja luovuutta.
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Kirsi Autio (VTM) tyéskentelee Joensuun
Setlementti ry:n toiminnanjohtajan sijaisena
tasan vuoden péivét elokuusta 2016 hei-
ndkuun 2017 loppuun. Tybskentely ajoittui
Jérjestéjalostamo -hankkeen loppuvaihee-
seen ja Autio toimi hankkeessa osa-aikai-
sena kehittdjgnd. Ha&n on koulutukseltaan
\'\" sosiologi ja toiminut yli 10 vuotta julkisella
- sektorilla nuorisotydn suunnittelu- ja kehitts-
mistehtévisséd Helsingisséd. Autio tekee par-
haillaan ohjauksen maisteritutkintoa It4-Suo-
men yliopistossa. “Osallisuus, toimijuus,
omaehtoinen tekeminen ja inspiroitumisen
mahdollisuus ovat térkeité tekij6itéd niin tyén
tekemisessd kuin pddmé&dérisséd, joita tydlla
tavoitellaan. Jérjestétyéssd minua innostaa
uuden kehittdminen ja yhteisten unelmien
toteuttaminen luovasti ja ihmisten kanssa.”

Lahteet ja lisaluettavaa:

Bock,Lazlo (2015). Work Rules! Slideshare-esitys. https://www.slides-
hare.net/Ixbock/work-rules-48029695 (Viitattu 19.4.2017.)
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Anu Lehtola-Donner

MISTA ON TEHTY
HYVINVOIVA
JARJESTOTY(?

Jarjestotyo on lahelld sydantini omakohtaisten kokemusten kautta seka
toimittuani tyonohjaajana jarjestossa tyoskenteleville. Tdman tekstin
synnytti ”Jarjestojalostamo” —hankkeen ohjausryhmaéssa seka koulut-
tajana mukanaolo. Toimintaymparistona jarjestotyo poikkeaa monella
tapaa muista tyOymparistoistd: se on usein vapaampaa mutta hahmot-
tomampaa, johtaminen on usein tasavertaisempaa mutta epaselvempaa
ja tyontekijoiden persoonallisuus korostuu toisinaan hyvilld, toisinaan
huonolla tavalla. Vahvat persoonallisuudet saattavat ottaa paljon paa-
toksentekoa kisiinsé vaikkei siitd ole sovittu. Tyckulttuuri on erilaista.
Jarjestossa tyoskentelevat ovat usein hyvin itseniisia ja itseohjautuvia
tai heiltd ainakin odotetaan sitd. Rajanveto ja reuna-alueet ovat usein
hyvin venyvii ja hiilyvid, samoin kuin tyon maara ja tyotehtavit. Johta-
minen, joka on tyohyvinvoinnin ydinaluetta, saattaa olla hyvinkin hama-
rad ja epaselvii aluetta, jota arastellaan ottaa puheeksi koska koetaan,
ettd jarjestot ikdan kuin itseohjautuvat tasavertaisesti eikd johtajuutta
haluta nostaa keskioon tai ongelmaksi. Tdssd maastossa vaeltaminen
voi olla raskas kokemus ja aiheuttaa ylimaaraistd kuormittumista jarjes-
toissa tyoskenteleville. Toivon, ettd tekstini toisi jasennysta ja vinkkeja,
miten tyohyvinvoinnista voidaan pitda jarjestoissdkin parempaa huolta.
Tekstiin olen pyrkinyt tuomaan konkreettisia alueita, joista voisi halu-
tessaan synnyttaa tydbhuoneensa seinatauluksi: "Tee-Sekin-Itse - jarjes-
totyohyvinvoinnin aakkoset”

PAATOKSIA JA TOIMINTAA MONELLA TASOLLA

Toimintatavat synnyttavat tyéhyvinvoinnin

Jarjestot ovat yleishyodyllisid organisaatioita, jotka itse maarittelevat
hyo6dyllisyytensd, tavoitteensa ja toimintansa sisillon. Tavoitteet voivat
olla suuria, epatarkasti rajattuja ja hahmottomia. Siksi tyon tekeminen
jérjestoissa voikin toisinaan muodostua myds rajattomaksi ja vaikeasti
hahmotettavaksi.
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Johtajuus jarjest6issd on monitahoinen. On yhdistyksen puheenjohtaja,
joka on myos hallituksen puheenjohtaja. Ylinta valtaa kayttda jasenis-
ton yleiskokous. Se linjaa toiminnan suunnan vuosittaisissa kokouksis-
sa. Hallitus on jarjeston toimeenpaneva elin, joka kokoontuu useammin
antajan edustajana kidytdnnossa. Yhdistyksen sdannoissd maaritelldan
toimenkuvat ja toimintatavat. Lisaksi ovat palkatut jarjestotyontekijat,
jotka ovat usein varsinaisen yhdistystoiminnan ulkopuolisia toimijoita
joskin saattavat olla my6s yhdistyksen jasenid. Hallitus on heidén lahie-
simiehensa ja tyontekijat ovatkin osa hallituksen toimeenpanevaa tasoa
organisaatiossa.Yleensi hallituksen puheenjohtaja edustaa tyonantajaa
eli hallituksen esimiesty6ta kdytannossa, ellei johtosddnté madraa toisin.

Jarjestoilla onkin péadsdantoisesti kolmitasoinen paatoksentekomalli,
joka tuottaa erityisia piirteitd ja haasteita tyohyvinvointiin. On jase-
nisto ja yleiskokoukset jarjeston toiminnan suuntaajana ja ylimpana
paattavana elimeni, kuten yhdistyslainsdadanto edellyttaa. On jarjes-
ton toimeenpaneva voima hallitus sekd jarjestoon palkatut tyonteki-
jat. Joissakin organisaatioissa on lisdksi tyontekijoiden muodostamia
toimikuntia, esimerkiksi opettajatoimikunta, jolla on my06s itsendista
paatosvaltaa. Lisaksi voi olla muitakin toimikuntia erikseen sovittaviin
tehtaviin. Vield sokerina pohjalla jarjestossé voi olla hanketyontekijoita,
joilla on rajattu tehtdvinkuva, joka ei valttamatta kohtaa muiden jar-
jestossa tyoskentelevien paivittdisen ja pitkdaikaisemman tyon kanssa
eikd ole suoranaisesti yleiskokouksen toimintasuunnitelmaan kirjaa-
maa toimintaa. Hankkeet voidaan hallituksessa tai jarjestotyonteki-
joiden keskuudessa kokea jopa ylimaardisena rasituksena muutoinkin
runsaaseen, epatarkasti rajattuun tyonkuvaan, jotka ovat tyypillisia jar-
jestotyossa. Hankkeet olisikin hyva synnyttda yhdessd, koko jarjestova-
en ideoimana. Tall6in ne koettaisiin rikkautena, virkistdvana lisana ja
toiminnan kehittdjana.

Yhteisty6 jarjestoorganisaation kaikkien paatoksentekotasojen kesken
vaatii paljon inhimillistd toimintaa ja erityisid ponnisteluja, jotta toi-
minta olisi sujuvaa: kokouksia, tapaamisia ja keskusteluja. Kéaytannot
marssivat kuitenkin usein muodollisten paitoksentekojarjestelmien
edelle. Tyontekijat ovat paikalla oleva voimavara ja paatoksia toisinaan
syntyy ja on synnyttava eldvan eldman tilanteissa, ohi jarjestoorganisaa-
tion muodollisen paatoksenteon. Tassa onkin jo paljon aineksia haas-
teelliseen sisdiseen toimintakulttuuriin ja ongelmiin tychyvinvoinnissa.
Epaselva paatoksenteko ja arjessa lasndolevan esimiehen puuttuminen
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ovat tydnohjauksen maailmassa yleisii keskeisia syntipukkeja, kun etsi-
tdan syita sille, miksi jossakin organisaatiossa ei voida kovinkaan hyvin
vaan uuvutaan ja kirsitdan epéselvista tyonkuvista, tyonjaon hdmarista
rajoista, epdmadraisen runsaasta tyomaarasta seka siitd, kuka voi ja mi-
ten voidaan tehda paatoksia.

Tamantyyppisissa organisaatioissa paatoksenteko jaa helposti vahvojen
yksil6iden ja sattumanvaraisen sitoutumisen varaan. Hallitus tekee tyo-
td yleensa palkatta, vapaaehtoistoimintana. Se saa ihmiset toimimaan
satunnaisesti, oman muun eldméntilanteensa pohjalta. Hallitusty6hon
ei aina voida sitoutua ty6elaman vaatimalla vastuullisuudella koska hal-
lituksen jasenten varsinaiset tyovelvoitteet ovat yleensa toisaalla.

Tarvitaankin erityistd tietoisuutta ja valppautta synnyttdd toimivia ja
systemaattisia kiytdnt6ja turvaamaan jarjestdjen sujuvaa ja henkisesti
antoisaa arkista tyota.

Arvopohjalta suunnittelu ja improvisointi

Kaikki toiminnan suunnittelu on samalla my6s tychyvinvoinnin suun-
nittelua. Hyvin toimintansa suunnitelleen ja luottamusta sisaltavan tyo-
yhteisOn erottaa siita, ettd sielld osataan ja uskalletaan myos improvi-
soida. Suunnittelu ja improvisointi ovat hyva tyopari tyontekemisessa.

Toiminnan suunnittelussa kannattaa aina aloittaa kysymyksestd miksi.
Miksi meilld on tdma jarjesto, mita ja ketd se palvelee. Millaista kehitys-
td toimintamme tuo tullessaan maahamme tai maapallolle. Miksi kysy-
mys tuo meidat suuremman vision aarelle, liittdd toimintamme mukaan
suurempaan kuvaan, jonka osana haluamme toimia. Kun olemme ensin
perustelleet itsellemme miksi toimimme, olemme samalla tutkailleet ar-
vojamme ja luomme perustehtdvimme ja toimintatapamme arvojemme
mukaiseksi. Niin on jo turvattu osa ty6hyvinvoinnista. Emme joudu toi-
mimaan omien arvojemme vastaisesti. Arvojen tiedostaminen ja nou-
dattaminen helpottaa my0s priorisoimaan asioita. Keskitymme silloin
tietoisesti oleelliseen emmeka nipertele esimerkiksi turhan ja voimia
vievin byrokratian parissa. Arvot onkin syytd tyGyhteisossd yhteisesti
kirkastaa aika ajoin.

Perusteltuamme ensin itsellemme perustehtdvidmme luonteen, on hel-

pompaa suunnitella my0s toiminta samassa linjassa arvojemme kanssa.
Toiminnalla on vuosittaiset tavoitteet, jotka yleiskokous on keskustellen
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linjannut toimintasuunnitelmaksi, pitden my6s “miksi toimimme” -ky-
symyksen mielessédéan. Jos tdma osuus tehdian ajatuksella on suunnit-
telutyon pohja valmis.

Toinen suunnitteluvaihe on tyonjaon suunnitelma. Toimintasuunni-
telmassa pysyvd perustehtdavd seka toimiva tyonjako ja toimenkuvat
auttavatkin jo pitkille luomaan jasentyneen ja ryhdikk&én selkdrangan
jarjestotoiminnalle. Lisdksi padtoksenteon arkinen rakenne, kuten ko-
kousten laatu ja maara seka saannolliset tapaamiset tyontekijoiden ja
tyonantajan eli hallituksen tai ainoastaan puheenjohtajan kesken, muo-
dostavat palapelin kolmannen osan hyvin toimivassa jarjestokulttuuris-
sa. Hyvin suunnitellussa tyoyhteisossd onkin sitten varaa kokea mokat
oppimiskokemuksina ja kiinnostavina poikkeamina arkirutiineihin, jot-
ka parhaimmillaan voivat laukaista liikkeelle jotakin uutta ja innovatii-
vista. Niin voisikin todeta, ettd hyvin suunniteltu on puoliksi improvi-
soitu silloin kun perustukset ovat kunnossa ja perustehtiva hallinnassa.

Kuka johtaa ty6hyvinvointia?

Jérjest6jen erityiskysymyksiin kuuluu kysymys johtamisesta. Johtamis-
ta tapahtuu yleensd monella tasolla tai sita ei tapahdu milldan tasolla
vaan selked johtaminen puuttuu. Ongelmana on usein myos episelva
tyonjako esimiestyOssid. On yhdistyksen puheenjohtaja ja hallitus. Isom-
missa jarjestoissda on erillinen, palkallinen toiminnanjohtaja, joka on
lahiesimies ja mukana paivittaisessa tyOssd ja vastaa paivittdisesta esi-
miesty0Ostd, toimintasuunnitelman toteutumisesta yhdessa hallituksen
kanssa. Vaikeuksia tulee etenkin jos toiminnanjohtaja eli lahiesimies
puuttuu, kuten pienemmista yhdistyksista yleensa. Talloin erityisen tar-
kedksi nousee konkreettiset, etukiteen sovitut tapaamiset tyonjohdon
eli hallituksen ja sen puheenjohtajan kanssa saannollisesti.

Jérjest6illa on yhdistyslain mukaiset sddnnot, joissa yleensd johto-
sddnnolld on méiritelty tyonjako. Kaytannossa tyonjako voi kuitenkin
muotoutua toisenlaiseksi. Tarkeinta on, ettd tyonjako on keskusteltu ja
kirjattu selkeisti. Kuka tekee mitikin ja paattdd mistdkin. Milloin esi-
miestyota johtaa toiminnanjohtaja ja milloin puheenjohtaja ja mikd on
hallituksen rooli. Onko tarpeen jyvittda puheenjohtajan tai toiminnan-
johtajan ty6t ja esimiesty6 useammalle erikseen nimetylle vastaavalle,
ettei tyonkuva muodostu liian raskaaksi ja siksi etenkin jarjeston pu-
heenjohtajan tehtdvaan saattaa olla vaikea 10ytda jatkajaa.
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Yhdistyksen puheenjohtajan tehtdviin kuuluu yleensa etenkin jérjes-
ton toiminnan linjaus yhdessa yleiskokousten kanssa, profiilin yllapito
suhteessa ulkomaailmaan, suhteet sidosryhmiin ja mahdollinen lob-
baus. Puheenjohtaja on erddnlainen kayntikortti jarjeston liikkuessa
kansan keskuudessa ja julkisuudessa. My0s jarjeston painotukset ovat
usein erilaisia eri puheenjohtajien kaudella. Niita puheenjohtaja esitte-
lee yleiskokouksissa ja saa sielld hyviaksynnan ajamilleen kysymyksille
ja vuositavoitteille. Lisdksi puheenjohtaja huolehtii jarjeston luotta-
mushenkil6iden koollekutsumisesta tarpeen mukaan ja sovitusti seka
asiasisiltojen ajan tasalla olosta kokouksissa. Ja puheenjohtaja kun on,
johtaa puhetta hallituksen kokouksissa. Puheenjohtajan ei siis tarvitse
olla ldhiesimies jos on toiminnanjohtaja. Mutta jos sellaista ei ole, on
puheenjohtaja yleensa hallituksen edustajana yhdistyksen ldhiesimies.
Télloin puheenjohtajalle lankeaa myos toiminnanjohtajan tehtdvit.
Puheenjohtaja yhdessa toiminnanjohtajan kanssa on viime kiddessi ja
etenkin kriisin kohdatessa vastuussa jarjeston ja sen tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnista.

Milloin tarvitaan tydnohjausta, tydyhteisévalmennusta tai
mentorointia?

Jarjest6johdon on syytd olla herkkana tyohyvinvoinnin tarpeille. Uu-
pumisen ennaltaehkiisy ja ongelmien yhteisollinen ratkaiseminen heti
niiden ilmaantuessa, sddstavit paljon aikaa, rahaa ja resursseja. Enna-
kointi turvaa henkil6ston pysyvyyden ja viihtymisen seka vahentaa sai-
raspoissaoloja. Jos tyOyhteisossd on ongelmia tai halutaan pohtia eri-
tyisia tyontekemiseen liittyvid kysymyksia ilmapiiritasolla, jossa tunteet
ovat vahvasti mukana ja jotka eivit tunnu ratkeavan tyoyhteison keski-
naiselld kokoontumisella kannattaa kiyttdaa ulkopuolista tyonohjausta.
Myos kehittdmistyota vauhdittaa usein jos tyoyhteisovalmentaja tulee
tyoyhteison ulkopuolelta. Usein tyonohjaus ja tyOyhteis6valmennus
ovat samojen ammattilaisten tyokalupakista 10ytyvia palveluja ja toi-
sinaan niiden ero onkin veteen piirretty viiva. Mentorointi puolestaan
on vertaistukea, jolla voidaan pitda ylla jarjeston jatkuvaa sisaista, laa-
dullista kehittdmisty6ta ja vertaisjakamisen tuottamaa tyohyvinvointia.
Mentorointi sopii hyvin my6s perehdytyksen ty6tavaksi. Mentoroinnis-
ta kertovat enemmain omassa artikkelissaan Kristiina Vesama ja Erja
Anttonen. Verkostoitumalla toisten jarjestojen kanssa voidaan laajen-
taa mentorointimahdollisuuksia kuten Jarjest6jalostamo—hanke hyvin
osoittaa.
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Yhteisollinen toimintatapa parantaa tydohyvinvointia

Jérjesto on hyva hahmottaa kokonaisena toimijana. Helposti jarjesto-
tyossi lipsahdetaan siihen, ettd jasenisto jaa taka-alalle kun taas halli-
tus ja palkatut tyontekijat ovat ylity6llistettyja. Olen usein kuullut my6s
tokaisun “miksi meidén hallituksen jasenten pitda tehda néita t6itd kun
vhdistyksessd on palkattu tyontekijakin. Eiké ndma ty6t kuulu hinel-
le”. Hyva miksi-kysymys tédssakin. Vastaisin sithen néin: Yhdistyslain
henki yleishyodyllisten organisaatioiden voittoa tavoittelemattomasta
toiminnasta ei toteudu jos jarjestossa palkatut henkil6t jarjestavit kai-
ken vuosittaisen toiminnan tai vain osa hallituksen jdsenisti osallistuu
aktiivisesti toiminnan jarjestimiseen. Yhdistykset ovat yhteisollinen ko-
konaisuus, jonka tekee elavaksi kaikkien osallisuus. Jokaisella on oma
roolinsa ja omat vastuualueensa. Kaikki toimijat ovat my0s tasa-arvoi-
sia. Hierarkiaa on turha yllapitda. Se vie iloa ja energiaa toiminnasta ja
synnyttaa herkisti kuppikuntia. Kaikilla on oma tehtavansa, ei statusta
aseman tai tyosuhteen perusteella. Toimintakulttuuri on talléin tehtava-
keskeistd, ei organisaatiokeskeistd. Jasenist6 voi hyvin vastata esimer-
kiksi osasta kampanjaty6ti, tiedotusta, markkinointia, varainhankintaa
ja jarjestaa itselleen mieluisia tapahtumia my6s ohi toimintasuunnitel-
man. Tarkeinté on aktiivinen ja salliva jarjestoymparisto, jossa annetaan
tilaa uusille ideoille ja yllattavillekin toimintatavoille. Kunhan toiminta
sdilyy alkuperdisen perustehtdvin raameissa ja saantojen mukaisena.

Yleiskokoukset, kuten syys- ja kevitkokous, eivit saa olla pelkkid muo-
dollisuuksia vaan niiden tulee olla koko toiminnan inspiroivaa pohja-
tyotd. Thmisten iloista yhteenkokoontumista yhteisen asian direlle.
Yleiskokouksissa puhutaan innostuneesti jirjeston perustehtivista ja
tavoitteista seuraavalle kaudelle. Paikalle on hyva hankkia alustajia tai
esiintyjid, jotka virittavit kokousviden innostuneeseen tunnelmaan jar-
jeston aihepiirin ympdérille. Yleiskokouksia tulee olla riittavasti, jotta ne
sdilyttavit asemansa tirkedna osana toiminnan suunnittelua ja tyoteh-
tdvien konkreettista jakamista.

Jotta jarjesto sdilyy elavina, tuleekin jasenisto integroida mukaan kay-
tdnnon toimiin mahdollisimman rikkaalla ja runsaalla otteella. Erilai-
sia toimikuntia ja tyoryhmia vastuualueineen on syytd perustaa aina
yleiskokouksissa ja niité tulee olla tarjolla kaikkien jasenten iloksi. N&din
jarjeston kaikilla toimijoilla on omat vastuunsa ja toimintamuoton-
sa: jasenistolld, luottamushenkil6illd ja palkatuilla tyontekijoilla. Nai-
hin vastuualueisiin liittyen jarjestossd toimivat ihmiset sitten tapaa-
vat vilkkaasti toisiaan vuoden kierrossa kahvitellen, jutellen ja jakaen
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ajatuksiaan ja tuntemuksiaan yhteisen perustehtdvan ymparilla. Samal-
la taika tapahtuu: kukaan ei ole ylityollistetty eika kaikkia toita ole sysit-
ty palkattujen ihmisten tehtédviksi vaan kullakin on oma kohtuullisen
kokoinen siivunsa hoidettavanaan. Ja mika parasta, samalla jarjeston
tapa toimia laajapohjaisesti ja hengittdvasti huolehtii osaltaan myos
tyohyvinvoinnista.

Ensisijaisen tdrkedd on myo0s jarjestoviden epavirallisempi yhdessidolo
seka se, ettd jasenisto voi toteuttaa omia ideoitaan jarjeston avulla. Kai-
killa toimijoilla tulee olla merkitysti ja tehtivia ja toiminnan on annet-
tava olla my0s hauskaa. Tall6in jarjestotyo tyydyttda ihmisten sosiaa-
lisia ja emotionaalisia tarpeita samalla kun se tuo yhteiskuntaelamaan
ruohonjuuritason osaamista ja vaikuttamista. Niin jarjestdista tulee
monimuotoisia ja eldvid yhteis6ja, joilla on paljon aitoa annettavaa
jasenistolleen ja yhteiskunnalle, eikid paperin kuiva kahina tai hierar-
kia hallitse toimintaa liiaksi. Jarjestoissd piileekin mahdollisuus koko
yhteiskunnan yhteisollisyyden rikastamiseen etenkin Suomessa, jossa
yhdistykset ovat perinteinen ja luonnollinen tapa organisoida ihmisten
oma-aloitteista toimintaa.

Tasavertainen tiimity6 sopii jarjest6ihin

Tiimity6 on yksi toimiva ty6tapa, jolla asiantuntijapohjainen tyéryhma
voi tyoskennelld. Lyhyesti kuvattuna tiimissd on yksi vastuuhenkilo,
joka kutsuu tiimin koolle ja huolehtii sen toimintatavoista. Vastuuhen-
kilo kokoaa asialistan tiimin tyoskentelyyn, jota voidaan sitten tiimin
kokoontuessa aluksi tdydent&a.

Sisallollisesti tiimi on hierarkisesti tasavertaisten ja yhteisvastuullisten,
oman toimenkuvansa tai tyotehtdvinsid asiantuntijoiden kohtaamis-
paikka, jossa puhutaan omasta tyosta ja sen pulmakohdista, tiedote-
taan, saadaan tukea, kannustusta ja palautetta toisilta, vaihdetaan ide-
oita, ajatuksia sekd tehdain tarvittaessa tyonjakoa koskevia tai muita
tarpeellisia paatoksia.

Tiimityoskentely sopii hyvin jarjestotyohon, jossa jokaisella on yleensa
oma itsendinen toimenkuvansa mutta yhteinen tyon kohde perustehtiavin
parissa. Tiimin kokouksiin koollekutsutut jasenet voivat vaihdella kasitel-
tivien asioiden mukaan eiki kaikkien tarvitse aina osallistua kaikkiin tii-
mikokouksiin jos kisiteltavét asiat eivit kuulu omaan toimenkuvaan. Voi
olla my0s vakituisesti toimivia, erillisia tiimeja. Tiimeissé voi olla mukana
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asiasisillosta riippuen yhtd hyvin jasenist6d, luottamushenkil6ita kuin
palkattuja tyontekijoitakin. Tiimien kokoonpano voi muotoutua sisallon
mukaan vaihdellen tai ne voivat olla kiinteits, jaseniltdan vakiintuneita.
Tiimity6 on parhaimmillaan antoisa tasavertaisen tyoskentelytavan malli,
jossa huomio kohdistuu asiasisalt6ihin ja tavoitteisiin eiké niinka4n orga-
nisaatioon ja sen hierarkiaan eli sithen kuka saa sanoa viimeisen sanan
ja mistd. Tiimien péa&tosvalta on joskus hankala rajata mutta yleensa se
liittyy luontevasti tiimin arkipdiviisista asioista paattimiseen kunhan ne
linjautuvat jarjeston tavoitteiden mukaisesti. Ja tiimin ylittdessa valtuu-
tensa, toiminnanjohtaja tai puheenjohtaja palauttavat asiat raiteilleen.

Tiimityon johtaminen

Jos jarjesto toimii tiimityon mallilla, on tarkeaa, ettd jarjeston johto on
sdannollisesti aika ajoin mukana kaikkien tiimien tyoskentelyssa, jolloin
tiimin esityslistalle nostetaan erityisesti johtamiseen, perustehtavin to-
teutumiseen, tyossa koettuihin esteisiin ja ongelmiin liittyvét kysymyk-
set. Se mika toimii hyvin ilman tyonjohdollista valiintuloakin ei kaipaa
toiminnanjohtajan tai puheenjohtajan siunausta silloin kun tehdian
tiimityGta. Tiimityossd luotetaan tiimin jasenten asiantuntemukseen
perustehtiavan hoidossa. Jarjestojohdon on kuitenkin oltava tilanteen
tasalla, millaisia kysymyksia tyontekijat pohtivat, mika ei toimi ja mil-
laisia esteitd toiminnalle koetaan tai millaisia haasteita halutaan ottaa
mietinndn alle. My0s kehittimisideat ja —tarpeet tulee saattaa johdon
tietoon ja sopia miten kehittdmistyGta vieddan eteenpéin.

Kokouksilla ja pysdhtymisella merkitys

Toisinaan kuulee tyontekijoiden valittavan, ettd on liikaa kokouksia.
Kokouksille onkin aina oltava syy ja sitd kautta kokousten tulee olla
merkityksellisia kaikille osallistujille. Turhat, sisadlléttomat, vain rutii-
nin vuoksi pidettavat kokoukset ovat ajan hukkaa. Kokoukset, joiden
asiat olisivat hoituneet kahden ihmisen kaytavikeskusteluna turhaut-
tavat ja vievit kokouksilta niiden arvon. Sen sijaan, ettd kokoustamme
turhaan ja tavan vuoksi, meidéan tulee valmistella kokoukset ajatuksella
ja miettid aina miksi kokoonnumme, mita tavoittelemme kokoontumal-
la ja keité on todella tarpeen olla paikalla. Kokousten hyva suunnittelu
tuo ty6hon paljon syvyyttd ja tehokkuutta ja sdastaa aikaa.

Térked syy kokoontumiseen yhteen tyopaikalla on pysdhtyminen. Kun
pysdhdytdan yhdessa hetkeksi tarkastelemaan tehtyi ja tekeméatonta
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saadaan arvokasta tietoa ja ymmarrysta tyostd. Teemmeko oikeita asioi-
ta oikeassa tirkeysjarjestyksessid ja viisaalla tavalla vai voisimmeko
toimia toisin. Pysdhtyminen yhdessa on tarkeidd, koska se tarjoaa tilan,
paikan ja ajan kuulla toisia seké kuulla my0s omia ajatuksiaan ja tuntei-
taan. Jakaa kokemuksiaan. Pysihtyminen yhdessé on jakamista. Ilman
jakamista ei mikdan organisaatio voi toimia tehokkaasti ja tarkoituksen-
mukaisesti.

Pelkoja, epavarmuutta, varautuneisuutta, huolestuneisuutta, kiukkua.
Tata kaikkea meissa liikkuu tyGpéaivien aikana ja siksi on luonnollista
my0s purkaa tuota kuormaa ty6ajalla. Jos jarjestotyossa ilmenee ki-
reyttd, tiuskimista tai epdmé&ariisia ristiriitoja on hyva kutsua koolle
kokous, jossa on teemana suoraan kissa nostettuna poydélle eli tyohon
liittyvat tunteet. Onko riittdiméttomyyden, rasittuneisuuden tai tyyty-
mattémyyden tunteita ja mistd ne kumpuavat, mikd meitda kuormittaa
ja mita voisimme tehda tilanteen parantamiseksi. Syyllisten etsiminen
on yleensa ajanhukkaa ja johtaa vain huonoon ilmapiiriin tyopaikalla.
Me kaikki mokailemme, unohdamme ja olemme muutoinkin ihmisia,
inhimillisia olentoja. Meilla kaikilla on huonot aikamme. Kukaan ei
aina pysty parhaimpaansa, eika se ole mikdin uutinen. Sita ei ole syy-
td jaada taivastelemaan. Ongelmien ilmetessa tarkeampaa on katsoa
asioita kuin henkil6itd ja menna eteenpdin. Miettid, miten olisimme
voineet toimia toisin. Katsoa tulevaisuuteen, miten jatkossa toimim-
me. Mitka asiat eivat hoidu, mika on esteeni sille ja mitd voisimme
tehda tilanteen parantamiseksi.

Pysdhtymisen tehokas tyOpari on tyon reflektointi. Oman ja toisten te-
kemisen reflektointi tuo arvokkainta mahdollista tietoa siitd, mitd olem-
me tekemassi, mikd on sen merkitys, miten muutoin olisi viisaampaa
toimia, mitd voimme oppia, miten kehittda itseimme ja tyotamme ja
toimimmeko samaan suuntaan kohti asettamiamme paamaaria.

Pysdhtymiseen tyGyhteisossi tarvitaan siis sddnnollisia palavereja ja ko-
kouksia, joilla on oltava aitoa ja tarkeia sisalt6a. Ei ainoastaan rutiiniky-
symyksiin paneutumista tai tyotehtéviin liittyvaa jakamista vaan myos
sdannollistd paluuta perustehtavaan. On hyva katsastaa yhdessa sovitut
tavoitteet, niiden toteutuminen, ihmisten hyvinvointi ja sen esteet tyos-
sd. Tarked on myo6s kysymys, voiko tyontekija toteuttaa tyossaan unel-
miaan ja intohimojaan, ja jos ei voi, niin mika on esteena.
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Hyva kysymyspatteristo sdannolliseen viikkokoukseen voisi olla esimer-
kiksi:

1. Mika on toiminut hyvin tilla viikolla

Mika ei ole toiminut t#lla viikolla

3. Miten voimme edistdd/ratkaista toimimattomia asioita,

kuka edistaa ja milld aikataululla

Mita voimme oppia tdmén viikon mokista

Minka unelmani parissa paasin télla viikolla tyoskentelemain

N

o b

MITA ON REFLEKTOINTI TYOPAIKALLA?

Uudelleenarvioimalla kehittyy ammattilaiseksi

Reflektion kisite liittyy ldheisesti ajatteluun. Teoreettisesti reflektion
kasitettd on kehitetty 1dhinna kognitiivisen ja kokemuksellisen oppimi-
sen ldhestymistavoissa. Oppimisen kannalta reflektio onkin valttama-
tontd. Syvillinen oppiminen edellyttda teorian ja kdytinnon ymmar-
tdmistd ja sitd, miten ne liittyvit yhteen. Reflektiivisessd prosessissa
pyritddn tdhin tietoiseen ymmartdmiseen, uuden oivaltamiseen ja na-
kokulman laajentamiseen. Reflektoinnilla tarkoitetaan sanakirjan mu-
kaan mietiskelyd, harkintaa, heijastusta. Sen avulla heijastamme oman
kokemuksemme uudelleen nakyviin, jotta voimme paremmin tarkastel-
la ja tarvittaessa muuttaa sitid. Tyoryhmassa tdma tarkoittaa 1ahinna ta-
pahtuneisiin asioihin ja kokemuksiin palaamista yhdessa keskustellen.
Oiva tyokalu siis ammatilliseen tyossidkehittymiseen seki yhteisolliseen
oppimiseen.

Reflektio on prosessi, jossa ihminen aktiivisesti tarkastelee ja kisittelee
kokemuksiaan voidakseen luoda uutta tietoa tai uusia ndkokulmia aikai-
sempiin tietoihinsa. Reflektiivisessa tyGtavassa ihminen on jatkuvassa,
joustavassa ja monitasoisessa vuorovaikutuksessa sekd ymparistonsa
ettd itsensa kanssa. Hén arvioi ty6tadn ja sen vaikeuksia ja vaatimuksia
suhteessa itseensd. Reflektio pitddkin sisdlladn myos affektiivisia, tun-
teisiin, ja arvoihin liittyvia tekijoita. (Boud ym. 1985.)

Miten voi oppia reflektoimaan?

Reflektointi ei ole itsestdadn selva tapahtuma tyoryhmén keskustellessa.
Mutta tietoisuus siitd, mihin reflektoinnilla pyritdan ja miten se tapah-
tuu, tekee kokousosallistujista reflektoivan keskustelutavan mestareita.
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Seka harjoittelu yhdessd tyotovereiden kanssa. Tarkeintd on palata
kokemukseen tapahtumien, ajatusten ja tunteiden tasolla. Australialai-
set tutkijat (Boud ym. 1985) ovat kehittdneet kolmeportaisen mallin sii-
td, miten reflektioprosessia voi harjoittaa.

REFLEKTIOPROSESSI
Kokemukseen palaaminen
Toiminta - myOnteiset tunteet =3 Uudet ndkdkul-
Ajatukset €3 - cstivat tunteet mat ja toimin-
Tunteet tavalmiudet

Kokemuksen uudelleenarviointi s

Kokemus eli tiivistetysti Tulokset
REFLEKTIOPROSESSI

Kuvio 1. Reflektioprosessi (Boyd ym. 1985).

Kokemukseen palaaminen on aktiivinen prosessi, jota voidaan tehda
myos yksin vaikka oppimispéivéikirjan muodossa. Reflektiota voidaan
harjoitella myos ryhmassa keskustellen.

Ensimmaiseksi olisi tirkedd saada kokemus palautettua mieleen yksi-
tyiskohtineen kaikkineen, sellaisenaan kuin se todellisuudessa tapahtui.
Kokemus ei vilttimatta tarkoita mitdan isompaa tapahtumasarjaa tai
tilannetta, se voi olla myo6s jokin ajatusrakennelma tai tunnetila jossakin
tilanteessa. Jotakin, mihin on ty6ssi ja tyontekijana syytd palata.

Mieleen palautetaan myos kokemuksen herattdmat tunteet, niin myon-
teiset kuin kielteisetkin. Reflektoinnin onnistumisen kannalta on tar-
keda, ettd kielteisetkin tunteet kisitellaan. Monesti kielteiset tunteet
saattavat muodostua esteiksi uuden ajattelutavan tai ndkékulman 16y-
tamiselle, eteenpdin menemiselle, mikéli niitd ei tyOstetd alta pois. Ne
ovat yhtd arvokkaita oppimisen ja kehittymisen rakennusaineita kuin
myoOnteisetkin tunteet.
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Kokemuksen uudelleenarvioinnissa pyritdan itsekriittisesti ja koko-
naisvaltaisesti arvioimaan, mitd ja miksi tapahtui niin kuin tapahtui.
Eli kdydaan rauhassa ja neutraalin asiallisesti ldpi mitd tapahtui, miksi,
minki seurauksena, mika oli minun osuuteni, mikd muiden jne. Olisiko
jotain voinut tehda toisella tavalla? Uudelleenarviointi synnyttda uusia
ajatuksia ja ndkokulmia sovellettaviksi uusissa tilanteissa. Reflektoides-
sa ei arvostella tai moralisoida. Ainoastaan neutraalisti eli viiledn etai-
sesti tarkastellaan ja tutkitaan tapahtunutta, ajatusta tai tunnetta kuin
se olisi voinut tapahtua kenelle meistd tahansa. Tutkimuksellinen ote tai
kuin rikoskomisarion, ilman paivittely ja tunteita.

Reflektoinnin tulokset ndkyvit uusina nikokulmina ja valmiuksina so-
veltaa uusia ajatuksia kidytantoon. Uudet kokemukset ovat sitten jilleen
reflektoinnin kohteena. Kaiken kaikkiaan reflektio on prosessi, joka
jatkuu loputtomiin uusien kokemusten my6ta. Reflektio on oppimis-
ta, kehittymista ja kypsymistd tyontekijand, ihmiseni ja tyoryhména.
Ammattimainen tyoryhmi pystyy reflektoinnin avulla hyodyntdmaén
kaiken kokemuksen ja tapahtuneen oppiakseen kaikista mokista ja huo-
noista ideoista, toimimattomista tyGtavoista, konflikteista ja kriiseista.
Tama kaikki on ikdian kuin hyvda materiaalia, jota voidaan hyodyntaa
ja kehittaa reflektoimalla sité ja siten jalostaa siitd jotakin parempaa.
Reflektointi osana jatkuvaa tyOssdoppimista tarjoaa mahdollisuuden
synnyttda huippuosaavaa ammattilaisuutta, mestarien kidenjalkea.

Tyo6paivakirja on reflektointia ja hyva ammatillisen
kehittymisen valine

Esimerkiksi oppimis-, tydpaivakirjan tai portfolion kirjoittaminen pal-
velevat yksilollista itsereflektiivistd tyossikehittymisen prosessointia.
Tyopaikalla voidaan yhdessa vaikkapa sopia, ettd jokainen pitaad tyo-
péivikirjaa, jonka avulla on helppo palata tapahtumiin, ajatuksiin ja tun-
teisiin, jotka on mielekésta jakaa tyoryhmassa. Osin pdivikirja tietysti
palvelee myo0s sellaista henkilokohtaista kehittymista ja itsetuntemuk-
sen lisdantymistd, jota ei ole tarvetta jakaa tyoryhméssa. Téllainen tyos-
kentelytapa sopii etenkin uusiin, aloitteleviin tyéryhmiin tai kehittamis-
painotteisiin vaiheisiin tyossd mutta ammatillista jatkuvaa kehittymista
tavoitteleva tyontekija tai tyoryhma saa tdstd tyGtavasta hyvin, oma-
ehtoisen kehittdmistyokalun milloin tahansa ja missi tyossi tahansa.
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MYONTEINEN PALAUTE JA RAKENTAVA
SUHTAUTUMINEN EPAKOHTIIN

liman palautetta innostus tyohon katoaa

Pysdhtymisen ja jakamisen lisdksi tarked syy tyoryhméan yhteenkokoon-
tumiselle on palautteen antaminen ja saaminen. Ilman saannollista
palautetta tehdysta tyostd katoaa vihitellen merkitys, mielenkiinto ja
innostus. Palautteessa on tarkeda saada kertoa ja kuulla myonteisista
onnistumisistaan ja saada esimieheltd, jarjestojohdolta ja toisilta tyoka-
vereilta ansaittua kiitosta tehdysta tyostd. Myonteisen palautteen inspi-
roivaa ja voimauttavaa merkitysti ei voi yliarvioida. Jos olet johtaja ja
haluat tyontekijoidesi panevan parastaan, muista antaa kaikki se myon-
teinen palaute heille minké voit rehellisyyden nimissé antaa. Valehtelun
kaikki tunnistavat, joten se ei kannata.

My0s rakentava kriittinen palaute on tarkeaa tyon ja tyontekijan itseym-
marryksen ja kehittymisen kannalta. Jos teemme tyotimme emmeka
koskaan saa viriketta siitd, minka voisimme tehda toisin tai paremmin,
on vaarana, ettd kehityksemme pysdhtyy. Ainakin vaatii suurta itsekriit-
tisyyttd ja runsasta itsereflektointia, jotta voi turvata oman kehityksensa
ilman toisilta saamaansa rakentavaa, kriittista palautetta.

Lyhyt ohje sithen, miten kriittists, rakentavaa palautetta sitten voi ja us-
kaltaa antaa l6ytyy kielestd. Palaute on hyvin herkka asia eiki ole syyta
saada palautteen vastaanottajaa tuntemaan itseddn epiaonnistuneeksi
vaan palaute on saatettava sellaiseen muotoon, ettei se hyokkaa per-
soonaa vastaan vaan antaa palautteen saajalle mahdollisuuden miettia
ja kehittya. Siksi reflektointiin liittyva hyvin neutraali tutkimuksellinen
ote sopii hyvin my0s kriittisen palautteen antoon.

Kannattaa vilttaa suoria viitteitd ja sind muotoa palautteen avaukses-
» »

sa: eli EI sanota ” sind aina...” , ” sina et nyt ole ymmartanyt...”, ” miksi

”»

sind....”.

Palautteena kannattaa ennemmin kiyttda avoimia kysymyksia: "Milta
sinusta on tuntunut/miten sini olet kokenut...” , ” Miten sina ajattelisit,
miten tdma asia olisi parasta tehda, jotta ...?”, "Mika téssa ei ole sinun
mielestisi mennyt ihan nappiin?”, "Miten sina kehittaisit tata...”

Omia havaintojasi voit kertoa ainakin tunteiden tasolla ja me —muo-
toisilla vaitteilld: “Minusta tuntuu, ettei tim4 homma nyt mene niin
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kuin me on ajateltu.... vai miten sind timéan ndet/ miti ajattelet, milta
tdma sinusta tuntuu ?”. Eli aina voi kysya toisen nikemystd ja koettaa
synnyttaa sitd kautta keskustelua aiheesta tai lahted liikkeelle omista
tuntemuksistaan, jotka eivit loukkaa toista. Yhdessd voidaan tutkia,
mista sinulle on tullut tillainen tuntemus hanen suhteensa. Kannattaa
muistaa, ettd joskus rakentavan kriittisen palautteen antaja on vaarilla
jaljilla, eika palaute ole ollenkaan aiheellinen.

My0s me-pronominin runsas kaytto puheessa viahentaa kritiikkia osak-
seen saavan kokemusta omasta yksilollisestd epdonnistumisestaan,
tyyliin: ”miten me voisimme olla tarkempia...” , ” mistd me saisimme
ohjausta tdhén asiaan...”, ” mika viisaus meitd nyt tdssa asiassa auttai-
si...?”, ” mitd apua tai kenen apua voisimme tdhén pyytd4..?”. Samalla
asia muuntuu yleisluonteisemmalle tasolle, joka on helpompi ottaa vas-

taan. Sama ongelma on ehka muillakin.

Kriittisen palautteen antaminen on kuitenkin taitolaji ja saattaa vaatia
paneutumista tai harjoittelua tyonohjaajan kanssa. Reflektoiva keskus-
telu on aina my0s rakentava vaihtoehto tarkastella epionnistumisia ja
16ytaa uusia nakokulmia ja vaihtoehtoisia toimintatapoja.

Klassinen hyvi keino rakentavan kriittisen palautteen antoon on sanoa
aina ennen kriittistd asiaa jokin myoOnteinen asia palautteen saajasta.
Menestyksella kiayttdmani palautemetodi onkin:

1. Sano aina ensin myonteistd palautetta vahintadnkin 2-3 eri
havaintoa palautteen saajasta.

2. Sano vasta myOnteisen palautteen jalkeen 1-2 kriittist4, rakenta-
vasti kehitystavoitteen muotoon muotoiltua palautetta.

3. Palautteen on aina oltava uskottavaa, niin palautteen antajasta
kuin saajastakin. Pysy siis totuudessa.

Tiimissa tai tyoryhméssi jokainen voi sanoa jokaiselle oman palautteen-
sa vaikkapa kirjallisesti omalla nimelldan. Johtaja voi sanoa palautteen-
sa myos kehityskeskustelun tai muun yksityisen keskustelun yhteydessa
kahdenkesken. Talloin kritiikin vastaanottaminen ei tule téysin torju-
tuksi, kuten kritiikin kohdalla saattaa helposti kdydd. Kukapa meista
haluaisi, ettd toiset ovat padsseet ndkemaan huonoja puoliamme tyon-
tekijani, etenkin kun useimmiten tieddimme ne itsekin vallan hyvin.
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Tartumme kuitenkin omaan kehittymistavoitteeseemme herkemmin
kun saamme siitad palautetta tyokavereilta tasavertaisessa tilanteessa,
hyvassa rakentavassa yhteishengessa, jossa kaikki saavat vastaavaa pa-
lautetta ja tavoitteena on yhteinen tyossidkehittyminen. On luonnollista
olla ty6ssadn oppimassa ja kehittymassa. Mestariksi tullaan vasta mo-
nen oppimisvaiheen jalkeen.

Moka tarjoaa mahdollisuuden improvisoida

Aina kun mokaamme ty6eldmaissi, olemme tilanteessa, johon emme ole
etukiteen valmistautuneet. Sisdinen, suomalaisen ankaran kasvatuksen
saanut déni sisdllimme on oitis valmiina heilauttamaan ruoskaa ja moit-
timaan meitd itseimme ankarimman kautta. Hipei seuraa valittomas-
ti tai viimeistdan kun mokamme tulee julkiseksi. Taim& kuvio on hyvin
samankaltainen olipa kyse aivan pienests, mitdttomastd unohduksesta,
joka ei liikauta maailmaa millaan tavalla pois raiteiltaan tai suuremmas-
ta mokasta, jolla on merkitystd jonkun elamé&in tai tekemisiin. Miksi
nidin ja miten sallimme itsemme altistuvan tillaiselle sisdiselle kurituk-
selle. Tai miksi ylldpiddimme tillaista kuormittavaa kurituskulttuuria
tyopaikoillamme, kiinnittdmalla kohtuuttoman paljon huomiota omiin
ja toisten tekemiin virheisiin.

Armollisuus itsed ja samalla toisia kohtaan voi alkaa siita, ettd hyvak-
symme tilanteen ja samalla hyviksymme syvisti itsemme: keskeneriisi-
nd, epataydellisini olentoina, jotka parastaankin antaessaan ja etenkin
usein juuri silloin, tekevit virheen, eli me mokaamme. Sen sijaan, ettd
joutuisimme mokan sattuessa hillittomaan tunnekuohuun, noéyryytta-
vadn selittelyyn ja siitd seuraavaan morkkikseen, voimmekin valita toi-
sen tien: hyviksymme tapahtuneen mokan. Tall6in meilld on voimia ja
huomiokyky# ryhtya vilittomasti korjaaviin toimiin eikd energiaa tuh-
laannu voimakkaisiin tunnereaktioihin, joissa saatamme ryped paiva-
kaupalla. Pahimmassa tapauksessa tyoyhteisomme vield ruokkiessa tata
turhaa energiantuhlausta. Tyoyhteisossa voidaan sopia, etta filosofiam-
me on : "moka on lahja ja meilld saa mokata”. Taméan kolikon toinen puoli
luonnollisesti on holtiton tai vastuuntunnoton tyomoraali, jossa ei edes
pyritd tunnistamaan tai valttdimaan mokia tai niit4 ei reilusti tunnuste-
ta. Eri maiden tyOkulttuurit eroavat tassid suhteessa paljon toisistaan.

Kun valitsemme mokan hyvaksyvin tien kuljettavaksemme, vahvistam-

me samalla itsekunnioitustamme ja voimaannumme. Kohtaamme tyo-
kaverit pystypdin ja otamme vastaan mokan seuraukset. Moka kuuluu
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eldmaan ja tyohon. Ennen kaikkea on syytd hyodyntdd mokan antama
hetki, jolloin joudumme mukavuusalueemme ulkopuolelle, elamysalu-
eelle. Saamme hetken olla luovassa, tyhjassa tilassa, joka saattaa kaan-
tyd mihin suuntaan hyvinsa. Tuossa tilassa saatamme oppia selvidmaan
haastavista hetkisti, kestimaan muutosta ja yllatyksi, oppia jotain yl-
lattavaa ja arvokasta itsestimme, muista ihmisisti tai tyostimme. Tama
hetki on arvokas improvisaation hetki jos uskallamme antautua sille ja
ottaa hetken vastaan. Voimme kayttda sen inspiraationa johonkin ar-
vaamattomaan, ennalta suunnittelemattomaan ja saada siitd jopa jotain
uutta ja hyodyllista irti. Suosittelen lampimasti hyvaksyméaan mokat ja
niiden antaman mahdollisuuden tdhan kehitysportaaliin, jonka moka
meille hetkeksi aukaisee. Tai sitten vain tuhlaamme tuon taivaasta
auenneen kultaisen hetken syoksymalla itsesyytoksiin ja ripustautumal-
la hiapedn kahleisiin.

Eldamai on joka tapauksessa sarja improvisaatioita vaikkemme sité tie-
dostaisikaan. Hyviaksymalld elaman improvisointilaadun, saamme vas-
talahjaksi paljon uusia mahdollisuuksia, ndkymié ja vaihtoehtoja, joita
rationaalisen suunnittelun keskelld emme tulisi ajatelleeksikaan. Joten
ottakaamme ilo ja hyGty irti tybelamamokistamme. Kyse voi olla vain
saman asian katsomisesta eri kurkistusaukosta eli suhtautumistavan
muutoksesta.

ERILAISUUS ON RIKKAUTTA

Erilaisuus ja kunnioituksen ty6kulttuuri kasvattavat
tyéhyvinvointia

Thmisten erilaisuus on suuri rikkaus tyoelamésséd. On kuitenkin tavan-
omaista, ettd me ihmiset oletamme toisten olevan kaltaisiamme. Tama
johtunee siit4, ettd emme tunne kovin hyvin ihmisluontoa, sen synnyn-
naisesti erilaisia temperamentteja eli persoonallisuustyyppeja ja hyvin
erilaisia tapoja reagoida, kokea ja toimia. Naistd ihmisyyden perimmai-
sistd kysymyksista meille ei juurikaan opeteta koulussa.

Yleisend asenteena jarjestOtyGssd, kuten kaikessa tyOeldmassi, tulee
olla tyokaverin ja hinen ajatustensa kunnioittaminen ja toisen hyvin-
kin erilaista ihmisyytta arvostava kaytos. Vaikka olemme hyvin erilai-
sia, olemme silti my6s hyvin samanlaisia: ihmisia kaikki, erehtyvaisia
ja epataydellisid. Kun pitdydymme kunnioituksen kulttuurissa, val-
tdmme monet turhat loukkaantumiset ja konfliktit. T&lloin asioista
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keskustellaan toisen nikemyksid rauhassa kuunnellen. On syyta varata
erillinen aika keskustelulle jos se on merkittava tai olemme erimielisia.
Keskustelut kéaytavilld ohimennen jostakin ermielisyyttd aiheuttavas-
ta aiheesta ovat monesti alkuna isommalle konfliktille. Eli varataan
erillinen aika jos olemme erimielisid ja keskustellaan kunnes on saa-
vutettu jonkin tasoinen yhteinen ymmarrys tai ainakin tehty kompro-
missihakuinen sopimus siitd, miten jatkossa toimitaan. Sopimukseen
paastydmme seuraa sopimukseen sitoutuminen, joka on osa kunnioitta-
vaa tyOkulttuuria. Ei riit3, ettd meilld on kehittyneet keskustelu- ja sopi-
muksentekotaidot. Kunnioittaessamme tyoyhteisddmme sopimukseen
paastyamme myos sitoudumme tehtyyn sopimukseen. Jos sopimus oli
huono, sithen voidaan milloin vain palata ja neuvotella asia uudelleen ja
viisaammin mutta siihen asti pysytdin tehdyssi sopimuksessa niin pit-
kalle kuin mahdollista. Tata tarkoittaa kunnioittava tyopaikkakulttuuri.

Olemme erilaisia persoonia

Nykyisessa tydelaméssa on sorruttu yliarvostamaan tietynlaista persoo-
nallisuustyyppid: ulospdinsuuntautuvaa, sosiaalisesti sujuvaa, hyvin
supliikkitaidon omaavaa, nopeaa ja dkkiseltddn nohevalta vaikuttavaa.
Samalla on syntynyt tdysin virheellinen kaisitys, ettd ujot, rauhalliset,
asioihin keskittyvit ja vihemman itseddn julkisesti ilmaisevat ihmis-
tyypit olisivat ty6elamassd huonompia tyontekijoita. Nain ei kuitenkaan
ole. Usein onkin aivan pdinvastoin. Sitd todellista osaamista, paneutu-
mista, loppuun asti tekemists, vastuullisuutta ja hyvdd ammattiosaa-
mista 16ytyykin yllattden ndiden sisdanpainkddntyneiden ja ujojen ih-
misten tyotaidoista. My06s riski saada patologisia persoonallisuuksia
tyoryhmadn on vihaisempi kun huomioidaan aidot tyotaidot ja osaami-
nen ja jatetddn sosiaalisesti hiikédisevin persoonallisuuden hakeminen
rekrytoinneissa taka-alalle.

Osa tyossa vithtymistd on kehittyminen tydssdan. Jos tyo ei tarjoa mah-
dollisuutta kehittya niin ammatissa kuin ihmisenikin, osalla tyonteki-
jOista se yleensi laskee ennen pitkia tyohyvinvointia. Tassa yhteydessa
on syytda huomioida tutkimukset, joissa tyontekijit jaetaan kahdentyyp-
pisiin: kehittdjiin ja sailyttdjiin. Talloin tyonjohdon olisi hyva olla pe-
rilld alaistensa tavoitteista ja ihmistyypistd. Kehittajatyypeille on aina
loydyttava jotakin uutta, josta he innostuvat. Sailyttajatyyppiset tyon-
tekijat ovat puolestaan usein herkempia stressaantumaan jos tyohon
liittyy jatkuvaa muutos- ja kehittdmisvaatimusta eik siini saa toteuttaa
tarvettaan tehda rutiininomaisia t6it4, jotka tyontekija osaa hyvin ja jot-
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ka tuovat hanelle tyydytysta. Tillaisille synnynnaéisille persoonallisuu-
den piirteille on molemmille kaytt6d tyoryhméssa. Pelkistd kehittdjis-
td koostuva tyoryhma voi olla konfliktiherkka ja ristiriitoja synnyttava
koska siina liikkuu liikaa ideoita ja ajatuksia, jopa ideaaleja, joita ei ole
mahdollista toteuttaa koska jirjestoty0 muodostuu myo6s pitkdjantei-
sistd ja rutiininomaisista tehtévistd. Naiden hyvaan hoitoon tarvitaan

sdilyttajatyyppeja.

Avoimuus ja luottamus toimivat yhdessa

Toisinaan saattaa olla vaikea siirtyd tyokavereiden kanssa keskustele-
maan asioista syvemmalld, merkitsevalla tasolla avoimesti. Myos ongel-
mista tai henkilokohtaisista loukkaantumisista voi olla vaikea jutella.
Saatamme varoa loukkaamasta uudelleen tai aiheuttamasta konfliktia,
joka onkin tyGyhteison kannalta ehdottomasti viisautta. Silloin on hyva
palkata joksikin aikaa tyonohjaaja, joka ohjaa tyoryhm&4 avoimeen, ra-
kentavaan puheeseen, jasentda tapahtunutta ja pitda puheen riittdvan
yleisluontoisella ja asiakeskeiselld tasolla, jotta asioita voidaan tarkas-
tella turvallisesti. Thmisten vilinen aito, avoin ja ymmarrystarakentava
kohtaaminen synnyttia ja palauttaa aina luottamusta.

Avoimuuden toimintaparina on aina luottamus. Jos toinen puuttuu,
alkaa toinenkin kadota. Hyvin toimivassa tyGyhteisossd on kuitenkin
molempia: avoimuutta ja sen seurauksena luottamusta ja sen seurauk-
sena lisdd avoimuutta. Ndin ollaan positiivisessa ilmapiirikehassa, jossa
syntyy rohkeutta ja pelottomuutta puhua asioista, joista ollaan eri miel-
td, mahdollisuus neutraalisti reflektoida haastavia tapahtumia, kykya ja
tarmoa tarttua vaikeisiinkin asioihin ja synnyttaa sita kautta sopimuk-
sia, uutta ajattelua ja tyGyhteis66n innostava ja uudistava ilmapiiri. Osa-
taan puhua asiallisesti ja rakentavasti erimielisyyksistd, mokat koetaan
oppimisen paikoiksi ja osataan improvisoida kun tilanne sita vaatii. Jos
ilmapiiri otetaan tyGyhteison kehittimisen kohteeksi ja 1ahtokohtana on
ollut epaluottamus, puhumisen vaikeus, liika varovaisuus tai negatiivi-
nen tyopaikkakulttuuri, voidaan tyonohjauksella tavoitella tydilmapii-
rin muutosta. Télloin ohjauksen tavoitteena korostuu tyoyhteison posi-
tiivisen muodonmuutoksen tekijét ja niiden kasvattaminen tyon arjessa
eli positiivinen transformaatio.
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OMA VASTUUNI TYORYHMANI HYVINVOINNISTA

Kasvatatko tydpaikkasi negatiivisuutta vai positiivisuutta?
Jokainen on vastuussa oman tyOpaikkansa ty0hyvinvoinnista, sitd ei-
vit esimiehet yksin pysty turvaamaan. Kaikille toivotetaan hyvit huo-
menet, kaikkia puhutellaan ja tervehditdan ja tyoasiat hoidetaan asial-
lisesti keskustellen, olipa henkilokohtaiset tunteet tyokaveria kohtaan
millaiset hyvénsa tai olipa kayty miten tulikivenkatkuisia keskusteluja
juuri edellisend paivand. Ammattilaisen tyOeldmissd erottaa taidosta
keskittya asioihin, ei ihmissuhteisiin tai omiin tunteisiin. Mykkikoulu
tai asioiden hoitamatta jattaminen huonojen ihmissuhteiden vuoksi on
tyopaikkalla kiellettyd ja saatetaan laskea tyopaikkakiusaamiseksi. Sa-
moin aggressiivinen puhe, huutaminen, toisen nimittely tai muu huono
kaytos tayttavat kiusaamisen tunnusmerkiston ja ovat tyosuojeluvaltuu-
tetun alaan kuuluvia selviteltavia asioita.

Jos oma tunnetila on alavireinen tai muutoin huono, se pyritdan pita-
maidn omana tietona ja sitd hoidetaan tyGterveyden kautta tai itsehoidon
keinoin vapaa-ajalla omassa turvaverkostossa. Negatiivista tunnetilaa ei
levitetd koko tyOyhteis66n, ei edes kahvihuoneeseen saatikka tyckave-
rien harteille. Lahityokavereille voi toki aina kertoa tilanteestaan mutta
vain kertoa, ei jakaa omaa negatiivista tunnetilaansa muille tai odottaa
tyokavereiden ratkaisevan ongelmiaan. TyOssa ollaan ensisijaisesti tyo-
tehtdvissi, ei nauttimassa sosiaalisen verkoston tarjoamasta tuesta, 14-
heisyydesta tai ihmissuhteista.

Tyokavereiden runsaan tai jatkuvan kitindn ja negatiivisuuden kuun-
teleminen heikentdd kuuntelijan omaa aivotoimintaa ja tekee aivoista
lopulta suorastaan mossoa: valittamiselle altistuminen tappaa her-
mosoluja muistikeskus hippokampuksesta, jos valittamiselle joutuu
altistumaan yli puoli tuntia kerrallaan. Negatiivisuus on darimmaisen
tarttuvaa: se lannistaa positiivisuutta ja imee kuulijoiden voimia ja saa
heiditkin valittamaan purkaakseen vastaanottamaansa kielteista kuor-
maa. Kroonikkovalittajat ovat tyOpaikan ankeuttajia, energiasyoppoja
ja ilmapiirin myrkyttdjia (Trevor 2012.).

TyOyhteiso on erityinen ihmisyhteiso ja sen sosiaalinen eldmi raken-
tuu tyotehtdvien ymparille. Toisinaan odotukset tyoyhteison ihmissuh-
teilta ovat kohtuuttoman suuret. Ja miti tulee tunnetiloihin, niilld on
taipumusta tarttua kuin flunssaviruksilla. Eihdn viruksenkantajaakaan
katsota tyopaikalla suopeasti koska riskind on useamman sairastumi-
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nen. Jos tunnetila on ylipaaseméton ja aiheuttaa tyokyvyn laskua, tulee
sithen suhtautua kuten vuoteeseen tainnuttavaan flunssavirukseen: on
haettava sairaslomaa.

On aina oltava valppaana kun huomaa negatiivisen puheen olevan liik-
keelld tyOpaikalla. Talloin voi ehdottaa yhteistd kokoontumista asiaan
liittyen tai jos tuntuu vaikealta puhua asiasta tyOyhteisssi, on syyta ti-
lata paikalle ulkopuolinen tyonohjaaja. Epakohtiin tarttuminen on aina
suotavaa mutta se tulee tehdd rakentavalla tavalla ja avoimesti, asiaan
liittyen. On reilua toimintaa ottaa ongelmalliset asiat puheeksi ja tuoda
ne esimiesten tietoon. Jos niin ei ole toimittu, ei voida myoskaan odot-
taa parannuksia asioihin.

Vastaavasti hyvit ja kauniit kaytostavat, kaikkien kohtaaminen kunnioi-
tuksella, asiallisesti ja avoimesti seka hyvantuulen levittely lisaavit kaik-
kien tyGhyvinvointia. Ei tietenkéén ole tarkoitus olla epaaito tai hymyil-
14 vaikka “sydn mirkénis”, vaan hyva tavoite on tuoda hyvaa tunnetilaa
tyopaikalle aina silloin, kun tuntee sen itselleen aidosti mahdolliseksi.
Samalla voi ottaa itsekasvatuksen haasteeksi oppia ndkeméaidn asiat
myonteiseltd kannalta ja kasvattaa ndin omaa ja toisten myonteisyytta.
Kannattaa muistaa vanha viisaus: Se mihin kiinnitdt huomiosi, lisdan-
tyy. Kun kiinnitidt huomiosi omiin pieniinkin hyvanolon hetkiisi, hyviin
ja rakentaviin ajatuksiisi, saat ne lisddntymaan. Tésta syystd onkin tar-
kedi, etti tyoyhteisossd puhutaan onnistumisista, hyvin menneista tois-
td ja siitd kaikesta yhteisestd hyvastd, mitd meilla tyopaikallamme aina
on.

Huomiota kiinnittdmalla voi siis kasvattaa joko kielteisyytta tai myontei-
syyttd. Tassa yhteydessa lienee tarpeen sanoa, ettd myonteinen ajattelu
ei ole ikavien tunnetilojen tai asioiden ohittamista vaan niihin raken-
tavalla tavalla tarttumista. Myonteinen laht6kohta pyrkii olemaan aina
totuudellinen, ei valheellinen, peitteleva tai ongelmia vahatteleva. Jos
tyoyhteisOssd on ongelmia, eivit ne katoa jotenkin taikaiskusta “myon-
teiselld ajattelulla” vaan niistd puhumalla. Talloin myonteinen ajatte-
lu nayttaytyy rohkeutena ja itsekunnioituksena. Kenenkéén ei tarvitse
kantaa tyopaikan ongelmia hiljaa itsekseen, vaan ne tulee jakaa ty6yh-
teisOssi. Ja sitd paitsi ongelmalliset asiat kuuluvat elaméén ja tyohon,
niitd tuskin voi valttd4, olipa ihminen asenteeltaan miten myonteinen
tahansa. Myonteiseen asenteeseen kuuluukin myonteinen suhtautumi-
nen erimielisyyksista ja ongelmista puhumiseen luonnollisena asiana.
Rohkeasti ja avoimesti.
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Joillakin tyGpaikoilla saatetaan pelisdantéihin kirjata esimerkiksi se,
ettd kaikkia tervehditdan kaikissa olosuhteissa. Téll6in omat ty6nohjaa-
jan tuntosarveni varahtavat: onko taustalla loukkaantumisia ja ristirii-
toja, jotka ovat jadneet kasittelematta, pelataanko siellda manipulatiivisia
tyopaikkapeleji vai onko tyGpaikalla autismin kirjon akselille sijoittuvia
tyontekijoita. Jostain erityisestd on kyse, jos itsestdaan selva vuorovai-
kutuksellinen perusasia, tervehtiminen, on syyta kirjata pelisdant6ihin.

Itse kunkin on hyva joskus pysdhtya tunnustelemaan omia, henkilo-
kohtaisia, aiempia kokemuksiaan ja kaikkea sitd tunnekuormaa ja har-
hautuneita ajatuksia, jotka saattavat olla tyopaikallamme mukana tyo-
elamén ulkopuolelta sinne tupsahtaneina. Lapsuudesta, parisuhteesta,
muista ihmissuhteista tai aiemmista tyOyhteisokokemuksista peraisin
olevia tapahtumia, joiden perusteella olemme reagoineet asioihin tai
ihmisiin tai muodostaneet kisityksia itsestimme tai tyokavereistamme
tyotitekevind ihmisiné. Téllainen aiemman historiansa ja itsensa tutkis-
kelu ja sen myota lisddntyva itsetuntemus auttavat meita kaikkia toimi-
maan rakentavasti ja reilusti tyoelamissd. Alamme paremmin tiedostaa
omia vaikuttimiamme, kayttdytymistamme ja toistuvia toimintamalle-
jamme, jotka eivat valttamatta pelkistddn ilahduta tyokavereitamme.
Télla kaikella itsetutkiskelulla on yksi pddmé&édra: me kykenemme ym-
martdmaan, ettd olemme itse vastuussa oman tyopaikkamme hyvista
hengesta ja hyvistd toimintatavoista. Meista ihan jokainen. Tulemme
tietoiseksi omasta osuudestamme ja vastuustamme hyvin tyoelaméan
rakentamisessa. Huono itsetuntemus ei ole hyva tekosyy huonolle kay-
tokselle tyopaikalla.

Konfliktit ja kriisit tyoyhteisoissa johtuvat usein ihmisille lajityypilli-
sistd monikerroksisista sisdisistd tapahtumista, joita emme tyoelaman
pyOrteissid ennité aina tiedostaa saatikka jakaa toisten kanssa. Syntyy
nopeita tilanteita, koetaan yllattavia tunteita, tunnistetaan, ettd jonkun
tyokaverin kanssa on vastenmielista tyoskennelld. Emme saa aina kiin-
ni siitd, mistd ndm4a tyGelaméassi ilmenevit tunteemme tai kaytosmal-
limme johtuvat. Thmettelemme itsekin miksi toimin ndin? Miksi louk-
kaannuin tuosta? Miksen toiminut kuten olimme sopineet? Mitk olivat
todellisia vaikuttimiani? Miksi vélttelen tita tyotehtavaa tai tata tyoka-
veria? Olemme monessa kohtaa ymmallamme ja kysymyksien aarella.
Ja ndin on hyva. Silloin annamme asioiden nousta tarkasteluun. Silloin
joko reflektoimme itseAmme tyOpaivikirjalla tai on aika hakeutua tyon-
ohjaukseen. Joka tapauksessa silloin on pysahtymisen paikka.
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MITEN SAA KAIKEN TEHDYKSI ILMAN STRESSIA

Kiire on myés tunne

Aika on vekkuli tyopari. Se saattaa toisinaan kadota kokonaan hallin-
nasta. Ajankaytto vaatiikin ammattitaitoa ja hyvia rutiineja, etenkin sil-
loin kun on paljon tehtavaa.

Ammattitaito ja rutiinit tuovat mukanaan kyvyn priorisoida eli jarjes-
tda tyot tarkeysjarjestykseen. Rutiinit tuovat myo6s karsivallisyytta tyl-
sien tyGtehtivien hoitoon. On hyva tapa hahmottaa tekevansi aina vain
yhden tyon kerrallaan, sen pinon paillimmaisen. Muut saavat odottaa
kiltisti ja rauhassa vuoroaan, emmeka péaasta niitd edes ajatuksiimme.
Talloin mieli sdilyy tyhjempéna, eivitka sielld pyori turhaan tekemat-
tomait tyot kuormittamassa aivoja. Kun mieli on rauhassa eikd pompi
asiasta toiseen, olemme ldsnd omassa keskuksessamme, jossa sijaitsee
my0s mielenrauha. Mindfullness, meditaatio, rentoutuminen, jooga ja
muut keskittymiskykyyn ja mieleen rauhoittavasti vaikuttavat harjoi-
tukset edesauttavat 10ytamaan timan taidon.

Toisinaan pinon pohjimmaiset siilyvit aina pohjimmaisina, eivatka tule
koskaan tehdyiksi. Talloin on syyta tarkistaa, ovatko ne edes tarpeelli-
sia toita tehtiviksi, kenen t6itd ne itseasiassa ovat ja mitd tapahtuu jos
ne vain jaaviat tekemattd. Tarkastelun jalkeen saattaa kidyda niin, etta
pinon pohjalta nouseekin jokin ty0 kiireellisimmaéksi hoitaa. Tamén tar-
kastelun voi tehdé yhdessa esimiehen kanssa.

Multitasking eli monisuorittaminen on aikamme olemisen tapa, joka on
tullut myo6s tyotiloihimme koneiden ja niiden tuomien mahdollisuuk-
sien lisddntymisen my6td. Olemme yhta aikaa tietokoneella, puhelimes-
sa ja tyokaverin kanssa vuorovaikutuksessa. Jakaudumme samaan ai-
kaan moneen suuntaan, eikd huomiomme ole keskittyneena sithen mita
teemme. My0s avokonttorit ovat ihannoineet tita keskittymishairioon
herkisti johtavaa tyoskentelytapaa, jolle annetaan mielestini aivan tur-
haa statusta. Joillekin on luontaista keskittyd yhta aikaa useampaan
tyotehtavadn mutta kaikilta se pitkélla aikavalilla sy0 hyvinvointia ja
keskittymiskykya ja lisda hairiintymisalttiutta. Thminen ei ole kone vaan
inhimillisesti toimiva biologinen organismi, joka monisuorittaessaan
virittyy jatkuvaan jannitystilaan rasittaen aistitoimintojaan ja kuormit-
taen turhaan aivojaan liialla toimintojen yhtaaikaisuudella. Siitd seuraa
herkisti myo6s ylikierrostila, jonka pysdyttiminen vaatii erityisid toi-
mia ja josta pitkdn ajan kuluessa hyvin helposti kehittyy uupumustila.
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Thmisen lasniolotaito heikkenee, mielenrauha katoaa ja ihminen ajau-
tuu suorittavaan tilaan, jossa hermostollinen ylivirittyneisyys saattaa
aiheuttaa unettomuutta tai somaattisia oireita, lopulta hoitamattomana
jopa masennusta tai muita sairauksia.

Kiire on hyvin subjektiivinen kokemus ja onkin syyta korostaa, etta kiire
on myos tunne. Erot kiireen kokemuksessa selittyvit persoonallisuustyy-
mostomme, tapa reagoida asioihin, kokemukset, arvot, asenteet, itsetun-
temus, osaaminen, turvallisuuden kokemus ja odotuksemme esimerkiksi
esimiestd kohtaan. Kiireen tunteesta tai aivan realistisesta tyon liiasta
madrasta on aina keskusteltava esimiehen kanssa, ja mietittdva johtuuko
se tyOn jarjestdmisestd, huonosta tyonjaosta vai onko se tyontekijan oma
kokemus, joka aina seuraa hénta kaikissa hdnen tehtavissaan, olipa tyo
millaista hyvansa. Joillakin meistd on aina kiireen tuntu tyopaikalla mu-
kanamme, johtuen vaikkapa ylitunnollisuudesta, tiydellisyyden tavoitte-
lusta, siitd omnipotenssista tunteesta, ettd vain mind osaan tehdd naméa
tyot riittdvan hyvin tai eparealistisesta tyon suunnittelusta.

Toisinaan saatamme huomaamattamme haalia liikaa tyGtehtavia ja vas-
tata aina myoOntavasti kun uusia tyGtehtavia tarjotaan. Talloin voimme
tutkiskella sitd, miksi toimimme ndin. Haluammeko miellyttia mui-
ta ihmisid olemalla aina mukavia ja tehokkaita ja varmistaa niin, ettd
meisti varmasti pidetdan. Onko mielemme pohjalla tiedostamaton pel-
ko hylatyksi tulemisesta. Emmeko tunnista oikeuttamme puolustaa it-
sedmme ja jaksamisemme rajoja. Emmeko rakasta riittavasti itsedmme,
pitddksemme itsestimme ja jaksamisestamme huolta. Nim4 ovat isoja
persoonaan liittyvid kehityskysymyksia, jotka usein nousevat esiin uu-
pumisen yhteydessd. Tyoperdisen uupumisen ennaltaehkaisyksi néita
tyoelamakysymyksia voisi tarkastella jo hyvissa ajoin esimerkiksi oman
henkilokohtaisen tyonohjaajan kanssa.

Suunnitelmallisuus on aina hyva lihtokohta tychyvinvoinnin suunnit-
telulle ja kiireen ennaltaehkaisylle. Hyvin ja realistisesti suunnitellun
tyOon tunnistaa siitd, ettd sen rinnalle mahtuu myo0s spontaaniutta ja
improvisointitaitoa, jotka tuovat hengittavyytta, yllatyksia, elavyytta,
luovuutta, arvaamattomuutta ja mielenkiintoa tyohon. Taustalla on
kuitenkin hyvi olla selkeit, yhdessa sovitut kuvaukset perustehtivista,
tyonkuvista, tavoitteista ja aikatauluista. Oma taitolajinsa on sitten sys-
temaattinen pysyminen suunnitelmassa. Siind on pitkalti kyse omasta
organisointikyvysté ja itsekurista.

64



AIVOT, KEHO JA TYOKYKY

Kaytannoén vinkkeja kehonhuoltoon

Jérjestotyo on paljolti henkistd ty6td, jonkin verran myos fyysistd ja
rutiininomaista hallinnointia. Henkinen ty6 tarkoittaa ihmisen omasta
mielenmaisemasta, tietopohjasta ja persoonasta ammentamista, tiedon
taitavaa soveltamista ja henkilokohtaisia taitoja. Téllainen ty6 on hyvin
kiitollista ja antoisaa koska se tuottaa olemiseen syvyytta ja merkityksia
ja antaa sen vuoksi tyoniloa. Jokaisen tyotatekevian perusoikeus onkin
tyonilo. Tésta ei tule tinkia.

Henkisen tyon sudenkuopat ovat usein persoonaan liittyvid, kuten olen
jo edelld kuvannutkin. Henkinen kestokyky ja tyotarmo lahtevat paljolti
my0s kehon hyvinvoinnista. Keho on pidettava sopivasti liikkeelld, jotta
mielikin liikkuu ja jaksaa. Method Putkiston kehittdja Marja Putkisto
on todennut, ettd toimistoty0 rumentaa. Siispa ylos tuolista vihintaan
tunnin vilein. Aivot kaipaavat taukoa, selka ja jalat liiketta eika kasvo-
jakaan ole syyta roikottaa alaspdin tuon pidempéaan kerrallaan. Veren-
kierto liikkeelle tanssahdellen, jalkoja nostellen korkealle, lapaluita yh-
teen vastaliikkeeksi istumiselle ja olkapadvammojen ennaltaehkaisyksi
sekd muita itselle sopivia liikkeitd omaksi ja tyokavereiden iloksi. Sah-
kopoyta tyonantajan hankintalistalle.

Hyvi, luonnollinen ravinto on keskeinen osa persoonamme huoltoa.
Pois valmisruuat, lisdaineet, valkoiset jauhot ja liika sokeri, etenkin
ravintoaineista puhdistettu valkoinen sokeri. Tilalle alkuperiisia ja
luonnonmukaisia, puhtaita, ravintorikkaita ruoka-aineksia, kuten ra-
vintorikasta intiaanisokeria, tdysjyvaviljaa, luomukasviksia, marjoja ja
luomulihaa. Maitotuotteet tuottavat monelle suomalaiselle terveyson-
gelmia eikd ainoastaan laktoosin osalta vaan kokonaisuudessaan. Jos
esimerkiksi karsii jatkuvista tulehduksista ja flunssakierteesta, kannat-
taa kokeilla maidotonta ruokavaliohoitoa. Maidon kaseiini tuottaa yli-
maardista limaa, jossa bakteerit ja virukset viihtyvit hyvin.

Jos kirsii sairauksista, suosittelen tutustumista veriryhmiin pohjautu-
viin henkil6kohtaisiin ruokavalioihin kirjassa ”Sy6 oikein oman tyyppisi
mukaan”. Tdssd USA:ssa vankan aseman saaneessa ruokavaliohoidossa
tohtori Peter J. D" Adamo kuvaa, miten ihmisen yksil6llinen oman veri-
ryhmén mukainen ruokavalio parantaa terveyttd, vaikuttaa painoon ja
millainen liikunta soveltuu eri veriryhmille. Toisille soveltuu raskaampi
liikunta kun taas toisten tulee liikkua vain kevyesti. Olen omakohtaisesti

65



pitanyt pitkdaikaissairauteni invalidisoivat oireet poissa tamén ruoka-
valion avulla ja suositellut sitd monille, joilta olenkin saanut kuulla po-
sitiivisista tuloksista terveyden paranemisen suhteen.

Riittdva lepo, palautuminen ja riittdvén pitka youni ovat valttimattomia
edellytyksia tyohyvinvointiin. Urheilijakin tietda, ettd kovan harjoitte-
lun jilkeen ennen kilpailukautta on saatava palautumisjakso kyetak-
seen parhaaseen suoritukseensa. Palautumisen tirkeys usein unohde-
taan hektisessd modernissa eliméntavassa. Kalenteria on itse varjeltava
liioilta merkinn6iltd. Kun on riittdvasti tyhjia péivia ja iltoja kalenteris-
sa, voi varmistaa tyohyvinvointinsa jatkumisen. Kaikkea mukavaa ei voi
yksi ihminen toteuttaa eldméassidin, vaan on valittava muutamia itsel-
leen sopivia ajanviettotapoja.

Suosittelen usein Julia Cameronin tapaan “treffeja itsensd kanssa” sil-
loin, kun eldméantapa tuntuu pursuavan liiallisiin mittoihin ja karkaavan
kisista. Hiljaisuuteen meno, pitkit luontoretket ja niihin liittyva hiljai-
suus, yksin mokille meno tai hiljaiset, yksindisyydessa vietetyt koti-illat
ilman virikkeitd palauttavat ihmisen oman ohjauskeskuksensa direlle.
Silloin on mahdollista kyselld omia kuulumisiaan ja kuulla omaa intui-
tiotaan, sisdistd puhettaan. Tutkiskella hiljaisuudessa omia todellisia
motiivejaan ylldpitdmalleen elaméntavalle. Kontaktissa omaan keskuk-
seensa ihminen saa vastauksia siithen, mité todella itse elamailtdan ha-
luaa, aidosti vain omien tarpeiden mukaisesti, ei toisten ulkopuolisten
odotusten ohjaamana. Kaikkinainen itsetuntemuksen lisddntyminen,
omien rajojen tunnistaminen ja itselleen uskollisena elaminen lisi4 ylei-
sesti my0s tyohyvinvointia.

Kuvitelmat siitd, ettd on aktiivinen ja arvostettu ihminen, jos on pal-
jon harrastuksia, matkoja ja sosiaalista elamé&a, voivat olla jaksamista
nakertavia ja tyGhyvinvointia syovid ajatusmalleja. On uskallettava roh-
keasti, vastoin toisten odotuksia, eldd omannikoistaian elamai. Vaikka-
pa ulospdin miten tylsiltd nayttavaa tavallista tyo- ja kotielaméaa ilman
jatkuvia, huikeita tapahtumapaivityksia Instagramissa. Valilld tuntuu-
kin siltd, ettd ihmiset jarjestavit itselleen liikaa ohjelmaa saadakseen
paivittda elamaansi sosiaaliseen mediaan. Téll6in ihminen ei eld omas-
ta keskuksestaan kisin ja eliméntapana tdméi voi johtaa jaksamisen
romahtamiseen, uupumiseen, arvottomuuden kokemuksiin, ahdistuk-
seen, tyhjyyden tunteeseen ja jopa masennukseen. Eliméan suorittami-
seen ohjautuen itsensi ulkopuolelta, toisten odotuksista.
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Hyva itsetunto on itsensd tuntemista. Kun oppii tuntemaan itsensi,
oman erityislaatunsa, voi alkaa eldd omaa elaméansa piittaamatta sii-
td, miltd se nédyttaa toisten silmin katsottuna. Toisille sopii vauhdikas,
tapahtumarikas ja sosiaalinen ekstrovertin ihmistyypin elami ja he
saavat siitd voimaa. Toiset taas ovat introvertimpia ja tarvitsevat pal-
jon tyhjaa tilaa, asioiden sulattelua ja syventamisti, aikaa ja hiljaisuutta
palautuakseen taas tdyteen kukoistukseensa. Tdméan vuoksi emme voi
vertailla itseaimme koskaan toisiin eikd meidan tule hyviksya sitd jos
meitd verrataan vaikkapa tyokavereihin ja heidin elamantapaansa. Yk-
silollisyyden syvempi ymmartdminen on kulttuurissamme vasta aluil-
laan vaikka pintapuolisesti katsoen elimmekin hyvin yksilokeskeista
eldmaa lansimaissa.

Koneet ja niiden sininen valo saattavat hiiritd younta ja siksi koneet on
syyta sulkea illalla jo klo 20.00 aikoihin. Henkinen ty6 vaatii riittdvan
pitkat younet ja suosittelenkin nukkumaanmenoa klo 22.00, jolloin nu-
kahtamisherkkyys on niilla leveysasteilla herkimmillaan. Jos venyttaa
iltaa siitd pidempaddn, saattaa esiintyd nukahtamisvaikeuksia vaaran
unirytmin vuoksi. Nykytutkimusten mukaan ihmisten unentarve on
henkisen tyon kasvamisen myoté lisddntynyt, joten ei tingita makoisis-
ta, palauttavista younista. Niin, ja Alzheimerin tautia aiheuttavat bee-
ta-amylaasiplakit aivojen hermosoluissa saavat kyytia ja poistuvat ha-
jotessaan solujen pinnalta ainoastaan riittdvan pitkdan younen aikana.

Raija Kivimetsin blogia "Autuutta aivoille” kannattaa seurata koska ai-
vot ovat elin, joita pitdd myos huoltaa pitkin piivaa, kuten muutakin
kroppaa ja sivustolta saa sithen mainioita ja tutkittuja vinkkeja. Aivot
jaksavat tyoskennelld keskittyneesti 1-1,5 tuntia kerrallaan. Sen jalkeen
on paikallaan aktiivinen tauko vaikkapa kyykkyyn ylos —liikkeit4 teke-
main ja happihyppelylle jos mahdollista. Ndin turvaa samalla sen, ettia
veressa ja sisdelinten ymparilla on vihemman rasvaa ja verensokeri py-
syy paremmin aisoissa kun liikkuu vililla.

Meditaatiotuokio tai vartin torkut auttavat iltapdivin vasymykseen.
Niilld saa parannettua iltapdivin tyotehoa jopa 30%. Energisen musii-
kin kuuntelu kahvitauolla piristda aivoja. Aivojen ja koko kehoterveyden
kannalta on tarkeda myos olla syomaétta liikaa, etenkdédn kerralla tai yli-
padnsi. Narastys ja vasymys syonnin jalkeen paljastavat ylensyonnin.
Lounastauolla ei tule syoda itseddn koskaan tdyteen vaan kevyt keitto,
kevyt kasvisruoka tai rasvainen kala-ateria ovat aivotoimintaa parhaiten
tukevia lounasvaihtoehtoja.
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Aivot pitavit erityisesti aidosta ruuasta. Valimeren ruokavaliolla on
todettu olevan muistisairauksien kehittymistd ehkéiseva ja hidastava
vaikutus ja siitd péatellen se on aivoille sopiva ruokavalio. Kannattaa
popsia ainakin oliivioljy4, vuohen- ja lampaanmaitojuustoa, luomuja ja
villeja 1ahivihanneksia kuten voikukan lehtid, pahkin6itd, manteleita ja
joka paiva tietysti mustikoita, silmien ja aivojen superherkkua. Niin ja
kahvi ja vihred tee ehdottomasti luomuna koska sen viljelyyn kdytetaan
normaalituotannossa erityisen paljon keinolannoitteita ja torjunta-ai-
neita. Ja herkkujen suhteen aivoja miellyttda eniten pieni masara mah-
dollisimman tummaa suklaata.

Hairiottomyyden kasite on tullut mukaan tyohyvinvointikeskusteluun.
Olemme alkaneet tiedostaa digidhkyn aiheuttamat haitat ja haluam-
mekin yhia useammin offline-tilaan omalla ajallamme suojellaksemme
etenkin aivojamme. Etenkin jos emme paase pois digihdiriétilasta tyo-
ajalla kuin hetkittdin, on syyta tietoisesti pyrkid olemaan sen ulottumat-
tomissa vapaa-ajalla. Neulominen, hiljainen kuntosali, uimahalli, lenkki
lahiluonnossa tai vaikkapa villivihannesten keréily tukevat ihmisyydelle
tarpeellista ldsndolon hyviksyvda kokemusta, tuovat mielenrauhaa ja
lepoa aivoille téiden jilkeen.

Nauru on hyvaa aivokuntosalitoimintaa. Siksi huumori on tyopaikalla
suositeltava olemisen muoto. Nauraessa esimerkiksi stressihormoni
kortisolin maara veressd romahtaa ja samalla vereen virtaa aivojen ke-
miallista hyvinolon tdsméaainetta endorfiinia, verenpaine laskee, im-
muunipuolustus vahvistuu ja kiputuntemukset vihenevit. Ruuansula-
tus vilkastuu. Yhdessd nauraminen irrottaa my6s onnellisuushormoni
oksitosiinin liikkeelle. Nauraessa koetaan vahvaa lasnéoloa ja rentoudu-
taan. Naurua voi myos herutella naurujoogan tekniikoilla tyopaikallakin
vaikkei yhtddan naurattaisikaan. Ja mika parasta, nauruhan tarttuu!

68



Anu Lehtola-Donner: Nykyisin olen toimin-
nallinen tyéyhteisévalmentaja sekéd taidete-
rapeutti. Olen toiminut itsendisend amma-
tinharjoittajana 17 vuotta. Tahdn pisteeseen
olen péétynyt monipolvisen ammattiuran
! kautta: psykiatrisen sairaanhoidon, milano-
. laisen systeemianalyyttisen perheterapian,
' péihdetydn sekd suggestoterapian kautta.
| Yliopisto-opintoja yhteiskunta- ja sosiaali-
politiikkassa Joensuun yliopistossa 1988-92.
Ratkaisu- ja voimavarakeskeiseksi tyénoh-
Jaajaksi v. 2002 ja taideterapeutiksi v. 2005.
Jérjestdissé olen ollut mukana niin jdsenené,
tyéntekijédna kuin erilaisissa luottamustehté-
vissd vuodesta 1981 alkaen tdhédn péivaan
saakka. Politiikassa toimin aktiivisesti nuo-
ruusvuosina 1984-88 Kajaanin kaupungin-
valtuustossa. Kotoisin olen Tampereelta.
Toimintaani on aina motivoinut halu olla mu-
kana rakentamassa positiivisia vaihtoehtoja,
tasa-arvoa ja yhteiséllisyyttdd. Rauhanliike,
kehitysmaakauppaliike, ympéristéliikkeet ja
—jérjestét, steinerkoululiike sekd asukastoi-
minta ovat jérjestdja ja kansalaisliikkeitd, jois-
sa olen saanut ilolla ja intohimolla yli kolme
vuosikymmentd toteuttaa kansalaisuuttani
sekd ndhdd myds toiminnan synnyttamia
positiivisia tuloksia. Lisédksi rakastan kirjoit-
tamista ja olen muun muassa neljétta vuot-
ta kolumnistina "Sairaanhoitaja” —lehdessé.
Jérjestéjalostamo —hankkeessa olin mukana
ohjausryhméssé sekéd kahdessa tilaisuudes-
sa kouluttajana.
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Erja Anttonen

TIETO, ITSEREFLEKTIO, KOULUTUS
JA OSAAMISEN JAKAMINEN
TYOHYVINVOINNIN LAHTEINA

Johanna Luomala toimii Kuopion Tyttdjen Talon® johtajana. Talo pe-
rustettiin vuonna 2011 Raha-automaattiyhdistyksen hanketuella. Kuo-
piossa kohderyhména ovat 12—29-vuotiaat nuoret. Talon taustaorgani-
saationa toimii Puijolan Setlementti ry. Tyontekij6itd on yhteensa nelja:
johtajan lisdksi kolme ohjaajaa. Talossa on usein harjoittelijoita ja opin-
naytetyon tekijoita.

Ensimmaéinen Tytt6jen Talo® perustettiin Helsinkiin vuonna 2000.
Tyttojen Taloilla® tehd&dan sosiaalista nuorisotyota sukupuolisensitii-
viselld tyoorientaatiolla. Talla hetkelld Tytt6jen Taloja® on yhteensa
seitseman eri puolilla maata.

— Nailla kaikilla taloilla on sama perusta ja samat toimintamuo-
dot. Me tehdddn tyéta yksiloiden kanssa, ja meilld on sekd suljet-
tuja ettd avoimia ryhmid. On yhteisétoimintaa, on erilaisia ta-
pahtumia, irtiottoja ja retkid, seksuaalikasvatusta, -neuvontaa ja
-ohjausta. Joillakin taloilla tehdddn myés seksuaalivikivaltatyota,
Jjossa tuetaan seksuaalista vikivaltaa kokeneita tyttéjd ja nuoria
naisia.

Tyttojen Talot® tekevdat myoOs verkostotyotd, joka kattaa kaiken sen,
mitd nuoren ihmisen eldmain liittyy. Suomalaisen setlementtiliikkeen
Tyttojen Talojen® ldahestymistapana ja toiminnan lahtokohtana on se,
ettd yksilo ndhdédan aina suhteessa yhteis60n ja sen jasenena.

Johanna Luomala kuvaa TyttGjen Talojen® kumppanuuksien rakentu-
van hyvin paikallisesti. Kumppanuuksiin vaikuttaa mm. se, millainen
palvelurakenne kussakin kaupungissa tai alueella on. Kuopiossa kump-
panuuksia rakennetaan kohderyhman mukaan. Esimerkkind han mai-
nitsee Kuopion kaupungin nuorisopalvelut seka Ilona-ty6ryhmén, joka
on jarjestolahtoinen yhteistyoverkosto lasten, nuorten ja perheiden par-
haaksi.
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KASITTEIDEN AVAAMISTA, ARGUMENTOINTIA JA
ITSEREFLEKTIOTA

Kasitteet sukupuolisensitiivisyys ja sukupuolisensitiivinen ty6orientaa-
tio eivat valttdmatta ole kovin tuttuja. Aiheesta ei myoskdan ole saata-
villa ajantasaista oppikirjaa, ja tutkimustietoa on vield verraten vahan.
Keskeisii kasitteita saa varautua maaritteleméén ja avaamaan niin Tyt-
t6jen Talon® tyontekijoille, vapaaehtoisille, kivijoille, harjoittelijoille,
projektien ja opinnaytet6iden tekijoille kuin kumppaneillekin.

— Sukupuolisensitiivinen orientaatio on haastavaa pakata muuta-
miin lauseisiin. Ajattelen, ettd sukupuolisensitiivisessd tyossd on
oltava tietoisia siitd, miten sukupuoli rakentuu ja miten se mddrit-
tyy meiddn yhteiskunnassa. Sensitiivisyys tarkoittaa kohtaamisen
tapaa ja sitd, ettd me huomioidaan eri merkitykset mitd nimen-
omaan sukupuoleen liittyy tdssd meiddn tydssd. Madrittelisin sen
niin ettd meiddn tdytyy olla tietoisia biologisesta perustasta, kult-
tuurisesta perustasta ja eettisestd perustasta, mitd kaikkea sithen
liittyy. Se voidaan ndhda tietynlaisena vastapuheena myés yhteis-
kunnassa vallitsevia normeja kohtaan, nimenomaan sukupuoleen
liittyvid ahtaita normeja kohtaan.

LUKUJARJESTYS KEVAT 2017
Ceskiviikko
Kello Maanantai l\c‘~ iviikko

Vaippatehdas
& (10.00-12:30)

Torstai

Tiistai

11-12

| Repe-kerho
| (14.00-16.00)

Kuva 1. Kuopion Tyttdjen Talo® tarjoaa monipuolista toimintaa.
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Johanna kertoo, ettd sukupuolisensitiivistd ty6td on joutunut tekemaian
ajoittain tuulimyllyji vastaan, ja Kuopion Tytt6jen Talon® tekemén tyon
ja sukupuolisensitiivisen tyGorientaation tarpeellisuutta on saanut perus-
tella. Mitd hén sitten vastaa Tytt6jen Talon® toimintaan ja sukupuolisen-
sitiiviseen tyGorientaatioon himmastellen tai kriittisesti suhtautuville?

— Ensimmdisekst kysyn: onko se pois pojilta? Ei ole. Olen sitd miel-
td, ettd tyttojen, poikien ja muunsukupuolisten tulisi voida valita se
palvelu tai yhteiso, johon haluaa kiinnittyd. Toiseksi: emme pdcdse
yhdenvertaiseen yhteiskuntaan ilman ettd tekisimme sukupuolisen-
sitiivistd tyotd. Kolmanneksi: eri sukupuolten kesken on erilaisia
mekanismeja, jotka tuottavat ja ylldpitdvdt eroja. Esimerkiksi mi-
ten mitataan tyttojen huonovointisuutta, entd poikien ja muunsu-
kupuolisten huonovointisuutta? Mittarit ja kriteerit ovat erilaiset.

Johannan mukaan sukupuolisensitiivisen tyorientaation toteuttami-
nen edellyttia jarjestotasolla, Kuopion Tytt6jen Talon® kohdalla Puijo-
lan Setlementilt3, sitd ettd osapuolet allekirjoittavat sukupuolisensitiivi-
syyteen liittyvat arvot ja tydorientaation.

— Jos meilld ei ole samaa kdsitystd siitd, mitd sukupuoli on, miten
se mddrittdd tai mitd se merkitsee ihmisen kasvussa, niin et me voi-
da tehda tdtd tyota. Se linkittyy myds sithen, ettd thminen on yhtei-
son jdsen, suhteessa yhteiséon. Meiddn thmiskdsityksemme on se,
ettd thminen on sekd yhteisollinen ettd sukupuolinen olento. Ty6ote
haastaa, olipa tausta tai organisaatiorakenne mikd tahansa. Me
Joudutaan tekemddn hyvin itsereflektiivistd tyotd eli me tarvitaan
myos aikaa, ettd keskustella ja pohtia sitd, mitd sukupuolisensitii-
vinen tybote tarkoittaa organisaation tasolla, mitd se tarkoittaa
tyoyhteison tasolla.

Ajan 16ytyminen ja antaminen yhteiselle reflektiolle, keskustelulle ja
ajattelulle onkin tyGorientaatiossa olennaista. TyGyhteisossa reflektiota
ja keskustelua tehdéén niin ulkopuolisen tyénohjauksen kuin tyoyhtei-
son omin voimin. Johannan mukaan tyon arki taytyy rakentaa niin, etta
aikaa reflektoinnille on, mutta my®6s niin, etté reflektointia ei tehda koko
ajan.

— Ettd sille on otkeasti varattu aika ja se myos kdytetddn sithen.

Meilla tdytyy olla vdlineitd ja menetelmia sithen. Meiddn viikko
rakentuu silld tavoin, ettd meilld on oma palaveri, jossa tdtd asiaa
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voidaan kdsitelld, sitten meilld on erilliset reflektiohetket toimin-
nan jdlkeen. Meiddn tyoyhteison tdytyy suostua siihen, ettd jokai-
nen voi olla keskenerdinen sukupuolisensitiivisyyteen liittyvdn tie-
toperustan kanssa.

TUTKIMUSTIETO, OSAAMISEN JAKAMINEN JA
KOULUTUS TYON KEHITTAMISEN JA
TYOHYVINVOINNIN TUKENA

Johanna méérittelee ty6hyvinvointiaan lisdaviksi tekijoiksi tutkimustie-
don, osaamisen jakamisen ja koulutuksen. Hin onkin kouluttautunut
mm. seksuaalineuvojaksi ja parhaillaan han suorittaa seksuaaliterapeu-
tin opintoja, ja jotta saisi vahvempaa tietoperustaa tyonsa tueksi. Hanta
kiinnostavat sukupuolisuuteen ja seksuaalisuuteen liittyvat asiat, joita
héan pitda myos tekeménsi tyon kiarkend. Tyohyvinvointiin ja tyOssa-
jaksamiseen vaikuttaa myos kokemus yhteiskunnallisesti merkittavista
tyOstd ja siitd, ettd on saanut olla rakentamassa uutta.

— Nden, ettd emme pddse yhdenvertaiseen Suomeen koskaan, jos
me el tehdd sukupuolisensitiivistd tyota. Sen tdytyy olla jokaisen
tyon ja toimintakentdn ldpileikkaava ajatus. Tdrkedd on se, ettd
me setlementtilitkkeessd ollaan edellikdvijoitd myos jollain tapaa.
Esimerkiksi tutkimukset ovat tuottaneet tietoa siitd, ettd sukupuo-
lella on merkitystd moneen asiaan. Jotenkin on helpottavaa lukea
sitd tutkimustietoa, silli niin on aina itse ajatellut. Merkityksellistd
on myds se, ettd me tehdddn jo sitd tyotd, ettd sitd ei tarvitse lihted
kehittamdcdn alusta alkaen, ettd se on jo olemassa.

Johanna toivoo, ettd Kuopion Tytt6jen Talo® voisi olla jatkossa muka-
na myos siind vaiheessa, kun eri oppilaitoksissa kasitellaan sukupuoli-
suuteen, seksuaalisuuteen ja sukupuolisensitiivisyyteen liittyvia
teemoja. Talon asiantuntijat voisivat tuoda tietoa sukupuolisensitiivisen
tyon kaytannoista, toteutuksesta ja kisitteistd. Tutkimustieto olisi my6s
tidssd yhteydessa hyodyllista.

Koulutusta, tiedon jakamista ja vertaisuutta tarjoavat setlementtiliik-
keen sukupuolisensitiivisen tyon verkosto seka Tytt6jen Talo® -verkos-
to. Johannan mielessd versoo myos alueellisen verkostoitumisen toive:
Joensuussa, Jyviskyldssid ja Kuopiossa tehdddn sukupuolisensitiivista
tyotd ja nyt olisi hyva aika alueelliselle verkostoitumiselle.

74



— Md kaipaan nimenomaan sitd tutkimustietoa sukupuolisensitii-
visen tyon vaikutuksista ja merkityksistd, vaikuttavuudesta. Itse
me kylld seurataan ja arvioidaan tyotdmme koko ajan, mutta tar-
koitan myos ulkopuolisten tekemddn tutkimustietoa esimerkiksi
toiminnan vaikuttavuudesta kdvijoillemme. Tyttéjen Taloilla® on
vahva verkosto, jossa nditd asioita kdydddn ldpi, keskustellaan ja
saa tukea. Setlementtikentdlli on mydés muita sukupuolisensitiivis-
ta tyotda toteuttavia. On Poikien Taloja®, ja my6s muita sukupuo-
lisensitiivistd tyo6ta tekevid thmisid, joiden kanssa keskustelua on
kayty ja kaydddn.

Tutkimustietoa tarvitaan myos vaikuttamisty6hon ja se edesauttaa tyon
merkittdvyyden néakyviksi tekemista.

Niamai samat tyohyvinvoinnin lahteet tukevat Johanna mielestd myos
johtamista, tyon ja tyGorientaation kehittdmistd sekd kumppanuuksien
rakentamista ja kehittimistd. Hanen mukaansa "sukupuolen merkitys
taytyy huomioida kaikessa thmistyossd, kohtaamistyossd.”

Artikkeli perustuu Kuopion Tytt6jen Talon johtaja Johanna Luomalan
haastatteluun 28.2.2017.

Erja Anttonen (YTM) tydskentelee lehtori-
na Humanistisessa ammattikorkeakoulussa
Kansalaistoiminnan ja nuorisotydn koulu-
tusohjelmassa Kuopion kampuksella. Han
on laajasti perehtynyt taide- ja kulttuurikas-
vatuksen menetelmiin nuoriso- ja jarjesto-
tydn kentalld sekd@ sukupuolisensitiiviseen
nuorisotydhdn. Liséksi Anttonen on voima-
uttavan valokuvan menetelméohjaaja. Han
on myds mukana Jérjest6jalostamo —hank-
keessa ja on vastannut hankkeen toimenpi-
teista Pohjois-Savon alueella.
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Lukuvinkkeja sukupuolisensitiivisesta nuorisotyosta:

Anttonen, Erja (2017). Sukupuolisensitiivinen nuoriso- ja aikuisty6
Suomessa. Helsinki: Humanistinen ammattikorkeakoulu, julkaisuja
38.  https://www.humak.fi/wp-content/uploads/2017/05/sukupuoli-
sensitiivinen-nuoriso-ja-aikustyo-suomessa-erja-anttonen-humanisti-
nen-ammattikorkeakoulu.pdf

Bahmani, Airin & Honkasalo, Veronika (2016). Kulttuurisensitiivinen
sukupuoli. Monikulttuurinen sukupuolisensitiivinen ty¢ setlementti-
liikkkeessa. Helsinki: Setlementtiliitto. Setlementtijulkaisuja 44.

Sukupuolisensitiivisyys.fi -sivusto, jota yllapitaa setlementtiliikkeeseen
kuuluva Kalliolan Nuoret ry
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Tanja Tukiainen

KENEN VASTUULLA
ON TYOHYVINVOINTI?

Lahestyn tekstissani jarjestotyon tyohyvinvointia urheilu- ja liikuntajar-
jestoissd kerryttimani kokemuksen valossa. Olen tyoskennellyt litkun-
nan aluejarjeston tyontekijana yli 15 vuotta ja toiminut samaan aikaan
vapaa-ajalla eri urheiluseurojen hallitusten jaseneni. Peilaan tissi teks-
tissda kokemuksiani Pekka Kaunismaan ja Kimmo Lindin ajatteluun kol-
mannen sektorin ty6hyvinvoinnista.

Tyohyvinvointiin kuuluu tyon, levon ja vapaa-ajan tasapaino. Kun tyon-
tekija on tyytyvdinen tyohonsi ja voi hyvin, tydhyvinvointia ei tule aja-
telleeksikaan. Asia tuleekin usein esille vasta kun huomataan ty6hyvin-
voinnissa joitain ongelmia, kuten sairauspoissaoloja, ongelmia selviytya
tyostd, konflikteja tyohon liittyvissi asioissa tai muita tyon suorittami-
seen liittyvid epiakohtia.

Mielesténi yhdistyksissa tyoskentelevien tyohyvinvointiin sopivat samat
lainalaisuudet kuin yritystenkin palkkalistoilla oleviin. Oman haasteen-
sa tuo kuitenkin jarjestissd hyvin vahvana oleva vapaaehtoisty6hon
pohjautuva toiminta. Pienissid yhdistyksissa tyontekija voi olla ainoa
palkattu henkild, jonka lahin esimies on vapaaehtoispohjalta toimiva ja
paatoimisesti muualla palkkatyGssd oleva yhdistyksen puheenjohtaja.
Tall6in lahiesimiehen tavoitettavuus tyoaikana voi olla hankalaa ja tyo-
hyvinvoinnin huomioiminen johtamisessa voi jidda vihemmalle tai sita
ei ole huomioitu ollenkaan. Sairaustapauksissa ja loma-aikaisten toiden
jarjestelyissd on oma haasteensa pienissi yhdistyksissé, aivan kuten yk-
sityisyrittajillakin.

On olemassa hyvin vdhin tutkimusta siitd, kuinka jarjestoissa puu-
tutaan tyohyvinvoinnin ongelmiin ja miten niitd ennaltaehkiistdan.
Yrityksissd on huomioitu padosin hyvin tyohyvinvointiin liittyvit asiat
ja laadittu mm. varhaisen puuttumisen malleja sekd koulutettu esi-
miehid toimimaan hankalissa tilanteissa ja ottamaan epamiellyttavia
asioita puheeksi. Etenkédén pienissi jarjestoissa ei ole laadittu varhai-
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sen puuttumisen malleja valmiiksi, vaan tilanteita hoidetaan sitd mu-
kaa kun niita tulee vastaan. Ty6hyvinvointikyselyt ja esimerkiksi sai-
rauspoissaolot voivat paljastaa epdkohtia, ja silloin tyonantaja miettii
tilannekohtaisesti kuinka tilanteisiin puututaan. Tyo6terveyshuolto,
liitot ja keskusjarjestot ovat tahoja, joiden puoleen kddnnytadn ongel-
matilanteissa.

Tyohyvinvointi koskee sekd yksiloa ettd organisaatiota, riippumatta
siitd, millaisessa jarjestossa tyoskennellddan. Tyontekija voi ottaa itse
vastuuta kehittamalld ty6tadn, pitamallad kiinni sovituista pelisdéan-
noistd, huolehtimalla omasta fyysisestd kunnostaan sekd noudatta-
malla yhteisesti sovittuja toimintatapoja. TyOnantaja voi vaikuttaa
tyon suorittamiseen ja sujuvuuteen liittyviin asioihin sekad kannustaa
tyontekijoita esimerkiksi liikunnan pariin tarjoamalla liikuntasetelei-
td. On kuitenkin tyontekijan omalla vastuulla, kuinka han huolehtii
omasta tyokunnostaan vapaa-ajallaan.

Tyohyvinvoinnin nidkokulmasta voidaan ajatella, ettd tyontekijan
vastuulla on vapaa-ajalla liikkua terveyden ja tyokyvyn kannalta riit-
tavasti, syoda terveellisesti ja ravitsevasti riittdvdn energiansaannin
takaamiseksi sekd huolehtia riittdvasta laadukkaasta ja virkistavasta
unesta. Liikunnalla on keskeinen rooli tyo- ja toimintakykya uhkaa-
vien tai heikentdvien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa. Tyon-
tekijoiden liikunta-aktiivisuuden on todistettu olevan yhteyksissa
viahentyneisiin sairauspoissaoloihin ja terveydenhuoltokuluihin, li-
sdantyneeseen tehokkuuteen ja pidempiin tyouriin. Thminen tarvitsee
fyysistd kuormitusta ja rasitusta pysyidkseen terveena. Kohtuullisen lii-
kunnan sdannoéllinen harrastaminen auttaa stressinhallinnassa ja lisaa
energiaa tyohon.

Huomioitavaa on my6s arvioida millaisista asioista oma arki rakentuu.
Kuormitus ei tule aina pelkistdan tyon kautta vaan kokonaiskuormitus-
ta lisddvit perhe-eldmain, vapaa-ajan harrastusten ja muun ympéaroivan
elimin tuomat kuormitukset. Tyonantajan vastuulla on tyon sujuvuu-
desta ja tyon maarasta huolehtiminen seké tydaikajarjestelyt ja sairaus-
lomien sijaisuudet. Kaytdnnossa kuitenkin on huomattu jarjestoissa
(etenkin pienissd jarjestoissd) tyontekijan huolehtivan itse tyoaikajar-
jestelyisti ja sijaisuuksista poissaolojensa aikana seki - valitettavasti
olevan t6issd jopa sairaana. Jarjest6ihin monesti valikoituu tyontekijak-
si henkil6ita, jotka ovat itseohjautuvia, itsendiseen tyontekoon kykene-
vid ja hallitsevat hyvin moninaisen tyonkuvan. On hyvin mahdollista,
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ettd tyontekijét tai tydyhteisot huolehtivat itse tyOhyvinvoinnin edista-
misestd hoitavat itse tychyvinvointia heikentdviad tekijoita eika siithen
ole tarvettakaan tyonantajan puuttua. Ei ole tutkittua tietoa ja yhta joh-
topaatosta jarjestojen tyohyvinvoinnin kehittdmisestd vaan nahdékseni
tyohyvinvointi on aina kolmen vastuutekijain summa: tyontekijan, tyo-
yhteison ja tyonantajan.

Hyvilla fyysiselld kunnolla on selva yhteys tyokykyyn ja koettuun tyouu-
pumukseen. KKI-ohjelman (Kunnossa kaiken ikda-ohjelma) toteutta-
malla Matka hyvaan kuntoon -rekkakiertueella syksylla 2016 testattiin
14 700 suomalaisen fyysinen kunto. Testeissd kdyneistd naisista 50
prosenttia ja miehistd 40 prosenttia koki itsensad tyopaivan jalkeen va-
hintéén silloin tdlloin kohtuuttoman uupuneeksi. Kohtuuttoman uupu-
muksen kokeminen edes silloin tll6in on huolestuttavaa ja silla voi pit-
kalla aikavalilla olla seurannaisvaikutuksia niin tyokykyyn, tyontekoon
kuin arjessa jaksamiseen.

Fyysisesti huonokuntoiset kokevat uupumuksen suuremmaksi ja tyo-
kykynsda heikommaksi sekd miehissd ettd naisissa. Huonokuntoisilla
miehilld on nelinkertainen ja huonokuntoisilla naisilla kolminkertainen
riski tyokyvyn ennenaikaiseen menettdmiseen.

Omasta fyysisestda kunnosta kannattaakin huolehtia. Se ei tarkoita ur-
heilullisia urotekoja, vaan jo arkinen aktiivisuus ja pienissi osissa ke-
ratty liikuntamaéra riittavat alkuun. Terveelliset ruokailutottumukset
ja riittdva uni tdydentévat fyysisen aktiivisuuden lisdksi elaméntavat
sellaiseksi, ettd niilld jaksaa niin tybelamassa kuin vapaa-ajan puuhis-
sa.

Kaiken kaikkiaan oman kokemuksen mukaan jirjestossa tyoskente-
leminen on antoisaa, monipuolista seki erittdin mukavaa ja vaihtele-
vaa. Joskus kiireen keskelld jopa stressaavaakin, mutta kun huolehtii
jarkevasta ajankaytostd, kun pelisadnnot oman esimiehen kanssa ovat
selvit ja kun johtaminen on selkedd ja suunnitelmallista, niin jarjesto-
tyontekijdna oleminen on myo6s ty6hyvinvoinnin kannalta erittdin an-
toisaa.
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Tanja Tukiainen tydskentelee aluekehitta-
jand Pohjois-Savon Liikunta ry:ssa kunto-
ja terveysliikunnan parissa (vuodesta 2002
lahtien). Lisdksi han on toiminut aktiivisesti
seuraavien urheiluseurojen hallituksissa:
jalkapalloseura Ac Barca, yleisurheiluseura
Kuopion Reipas (aiemmin Kuopion Sisu-Vei-
kot), salibandyseura SB Welhot Kuopio
(aiemmin Kuopion Welhot) seka kirkkove-
nesoutuseura Kuopion Soutajat.

Lahteet:
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Humanistinen ammattikorkeakoulu: Hel-
sinki. https://www.humak.fi/wp-content/
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Erja Anttonen

JARJESTOYHTEISTYOLLA LISAA
OSAAMISTA JA HYVINVOINTIA
POHJOIS-SAVOON

Pohjois-Savossa jirjestoyhteistyon kehittdminen on saanut uutta tuul-
ta purjeisiin. Pohjois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry on syksysta 2015
alkaen kutsunut koolle jarjestoyhteistyon edistimisestd kiinnostuneita
maakunnan yhdistys- ja jarjestotoimijoita. Naihin yhteisty6ta kartoit-
taviin tilaisuuksiin on osallistunut yhteensa noin 135 pohjoissavolaisen
vhdistyksen ja jarjestojen edustajaa. Tilaisuuksissa toimijoiden kesken
ollaan oltu yhtd mielta siité, etta kehittimistyon edistamiseksi maakun-
nassa kaivataan siihen erikseen kohdennettuja voimavaroja. Maakun-
nallisen jarjestOyhteistyon syventdmiseksi synnytettiin helmikuussa
2017 kiynnistynyt Pohjois-Savon JarjestGyhteistyon kehittdmishanke
(2017-2019), tuttavallisemmin SAKKE-hanke. Hanketta hallinnoi Poh-
jois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry.

Tadma artikkeli on rakentunut Pohjois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry:n
puheenjohtaja Ismo Linnuksen ja varapuheenjohtaja Mikko Karisen
haastattelusta, SAKKE-hankkeen aineistoista sekd muista lahdeaineis-
toista. Linnuksen ja Karisen haastattelun lahtokohtana on ollut tarkas-
tella jarjestOyhteistyota erityisesti osaamisen ja hyvinvoinnin mahdol-
listajana. Tassa artikkelissa hyvinvoinnilla viitataan seki jarjestojen ja
yhdistysten toimintansa ja palveluidensa kautta tuottamaan hyvinvoin-
tiin ettd SAKKE-hankkeen tavoiteltuihin tuloksiin siitd, miten jarjesto-
jen ja jarjestoissa toimivien hyvinvointia voitaisiin myos lisata.

KATSAUS POHJOIS-SAVON JARJESTOKENTTAAN

Huhtikuussa 2017 Patentti- ja rekisterihallituksen yhdistysrekisterin
mukaan pohjoissavolaisia rekisterdityneitd yhdistyksid oli yhteensa
4882. Kuopiossa kotipaikkaa pitda 2126 rekisterditynyttd yhdistysta,
Tisalmessa 427 ja Varkaudessa 411. (Patentti- ja rekisterihallitus 2017.)
Jarjestoja toimii monialaisesti ja aktiivisesti eri tavoin kansalaisten
hyvinvoinnin edistamiseksi ja yhteistyossa julkisen sektorin kanssa.
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Jarjestoilla on jo paljon yhteisty6td keskendan lukuisissa verkostoissa.
Toistaiseksi Pohjois-Savosta on puuttunut koko maakunnan kattava jar-
jestOjen yhteistyorakenne, yhteinen viestintikanava sekd maakunnalli-
nen yhdistysohjelma.

Pohjoissavolaista jarjestokenttdd voi luonnehtia esimerkiksi siten, ettd
palkattua henkil6st6d on jirjestGissd vain vahéan, ldhinni valtakun-
nallisten jarjest6jen aluetoimistojen tyontekijoitd sekd joidenkin val-
takunnallisten, kotipaikkaansa Pohjois-Savossa pitdvien jarjestojen
tyontekijoita. Monesti jarjestGjen tyontekijoiden asema on yksindinen
ja toimenkuva varsin hiilyva ja laaja. Tima on viimeisten 20 vuoden ai-
kana johtanut jarjestotyontekijoiden yhteisGjen synnyttdmiseen, kuten
esimerkiksi osaamis- ja palvelukeskus Majakka Kuopiossa. Vastaavia
yhteisGja on syntynyt my6s mm. lisalmeen ja Varkauteen.

Ismo Linnus ja Mikko Karinen nostavat esiin tuen ja ohjauksen tarpeen
jarjestotyontekijoille. Tukea ja ohjausta on hyvi saada joko omalta esi-
miehelt ja luottamushenkilGilta. Linnus ja Karinen uskovat, etti jarjes-
torakenteen selkeyttdminen voi osaltaan auttaa jarjestotyontekijoiden
jaksamista.

Kuva 1. Pohjois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry:n varapuheenjohtaja Mikko
Karinen ja puheenjohtaja Ismo Linnus.
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- Jdrjestdjohdon osaaminen on tdrkedd. Jdrjestojohto tarvitsee
koulutusta sekd yhteistd ndkemystd siitd, kuinka tukea yksittdisid
Jjdrjestotyontekijoitd. Yksi tukimuoto voi olla, ettd saatetaan tietoi-
sesti jdrjestotyontekijoitd entistd enemmdn yhteen, toteaa Karinen.

Ismo Linnuksen mielesti on ilmeisti, ettd palkattujen jarjestotyonteki-
joiden maaran kasvaessa, parantuvat myos toimintaedellytykset. Osaa-
vien ja ammattitaitoisten ihmisten saaminen tyontekijoiksi edesauttaa
my0s kehittdmistyon toteuttamista. Tallaista keskustelua on viime ai-
koina kayty mm. urheiluseuroista ja mahdollisuuksista saada seuroihin
lisda paatoimisia ohjaajia ja valmentajia.

KOHTI UUTTA YHTEISTYOTA JA HANKETTA

Jarjestoissa ja yhdistyksissi olevalle asiantuntemukselle on tilaa ja ky-
syntdd, my0s ja erityisesti suurten yhteiskunnallisten muutosten kes-
kella (vrt. myos Peltosalmi, Eronen, Litmanen, Londén & Ruuskanen
2016). Sote- ja maakuntahallinnon muutosprosessin yhteydessd on
puhuttu paljon kansalaislahtGisyydesta ja kansalaisten osallistamisesta.
On puhuttu my6s demokratiavajeesta ja uhasta, ettd paatoksenteko siir-
tyy entistd kauemmaksi.

- Julkisen hallinnon ja yksityisen sektorin rinnalla jarjestot on nos-
tettu ennen ndkemdttomdn tasa-arvoisiksi mukaan keskusteluun,
Jja jarjestoilld on virallista asemaa tdlla hetkelld. Tdstdkin syystd
tarvitaan jdarjestojen keskindistd keskustelua ja yhteistyotd, jotta
syntyy jdrkevd vastinpari yhteistyohon julkisen sektorin ja yksityi-
sen sektorin kanssa. Ettd jdrjestoyhteistyon kautta edustettaisiin
laajempia joukkoja ja ettd on mahdollisuus luoda isoista linjauk-
sista yhteisida kdsityksid, ettd mennddn eteenpdin. Ettd jarjestoilld
on tulevaisuudessa paremmat toimintaedellytykset, linjaa Linnus
yhteistyon tarvetta ja merkitysta.

Jérjestot edustavat yhteiskunnassa ruohonjuuritasoa ja myos yksiloita.
Linnuksen mukaan julkisen vallan toimielimet eivdt saavuta sellaista
tietoa, mitad yksilot tuovat jarjestoihin arkipdivassa. Jarjesto- ja yhdis-
tystoimintaan liittyy my0s sosiaalisen pddoman merkitys ja nakokulma:
jarjestot pystyvat kerdaamaén sellaista tietoa, mita yhdellakdan sahkoi-
selld kyselylla ei saada kerattya.
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- Kylissa toimivat yhdistykset ylldpitdavdt kylid, kun kylilld ei vilt-
tamadtta ole endd kouluja yms. Jossakin kyldssd se voi olla urhei-
luseura, toisaalla metsdstysseura, Martat, 4H tai kyldyhdistys.
Ajattelen yhdistykset keuhkoiksi, koko kyldyhteison ylldpitdjiksi.
Yhdistykset ovat yhteisonja yhteisollisyyden luojia, tiivistad Linnus.

Yhdistykset ja jarjestot mahdollistavat yksildille tunteen, ettd on ole-
massa ja kuuluu joukkoon. Linnuksen mukaan ollaan tekemisissa pe-
rustarpeiden kanssa. Jos kyla profiloituu sill3, etta sielld on aktiivisia ih-
misia ja sielld on elava jarjesto- ja yhdistystoiminta, se on selvd vahvuus
ja vetovoimatekija.

Kevailla 2016 Pohjois-Savon Sosiaaliturvayhdistys ry tilasi pohjoissa-
volaisille yhdistyksille ja jarjestdille suunnatun jarjestokyselyn (Ovas-
kainen 2016a) ja sithen liittyen my0s opinnaytetyon (Ovaskainen
2016b). Jirjestokyselyn ja opinndytetyon antia hyodynnettiin myos
SAKKE-hankkeen synnyttimisen tukena. Opinndytetyon tarkoituksena
on ollut toimia osana kehittimistyon edistamistd maakunnassa. Jar-
jestokyselyn tarkoituksena puolestaan oli tuottaa ajankohtaista tietoa
Pohjois-Savon maakunnassa toimivien yhdistysten toiminnasta ja tuen
tarpeista seki erityisesti nikemyksistda maakunnalliseen jirjestotoimin-
nan kehittdmiseen liittyen. Opinnéytetyo ja jarjestokysely ovat kaikkien
perehdyttavissa verkkovilitteisesti (ks. tarkemmin lahdeluettelosta).

Vuoden 2016 keviilla toteutettuun kyselyyn vastasi 181 pohjoissavo-
laista yhdistystoimijaa. Kyselyn vastaajista noin puolet arvioi yhdistyk-
sensd tarvitsevan suuresti tai erittdin suuresti tukea verkostoitumiseen
muiden yhdistysten kanssa ja olemassa olevien verkostojensa tukemi-
seen sekd yhdistysten viestinnidn ja toiminnan kehittdmiseen. Tukea
yhdistykset kaipasivat my6s rahoituksen vahvistamiseen ja yhteistyon
kehittdmiseen kunnan kanssa. Kehittamistyon toteutukseen liittyen yli
puolet vastaajista nosti esiin erityisesti tarpeen jarjestGjen yhteisesta
tietopankista seka tilaisuuksista ja foorumeista. Yli puolet kyselyyn vas-
tanneista yhdistyksista oli valmiita kdyttimaan myos henkiloresursseja
yhteiseen kehittdmisty6hon. (Ovaskainen 2016a & 2016b.)

Pohjois-Savossa on voitu kiinnostuksella seurata, miten tdhan asti pa-
remmin resursoituna alueelliset sosiaaliturvayhdistykset ovat voineet
toimia ja mitd on voitu saada aikaan Pohjois-Karjalassa (jarjest6asiain-
neuvottelukunta JANE, JAKE-hanke, Pohjois-Karjalan yhdistysohjelma
“Miun yhistys 2015-2020” ym.), Keski-Suomessa (Keski-Suomen Jar-
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jestoareena), Lapissa (Lapin maakunnallinen jarjestostrategia 2030) ja
Eteld-Savossa. Jarjestojen vilinen yhteisty6 on edelld mainituilla alueilla
vakiintuneempaa ja laajempaa kuin SAKKE-hankkeen alkaessa kevialla
2017 Pohjois-Savossa. Keski-Suomen, Pohjois-Karjalan, Pohjois-Suo-
men ja Eteld-Savon alueella jarjestoyhteistyGtd on tehty padasiallisesti
sosiaali- ja terveysalan jarjestojen kesken. SAKKE-hankkeen suunnitte-
lussa on hyodynnetty Pohjois-Karjalassa tehtya ty6tda JAKE-hankkeessa
jarjestOyhteistyon kehittdmiseksi.

HYVINVOINTIA AJATELLAAN LAAJASTI

Pohjois-Savon alueella on haluttu ajatella ja maaritella hyvinvointi laa-
jasti. Pohjoissavolaista jarjestoyhteistyota kehiteltdessa on lahdetty aja-
tuksesta, ettd kaikki jarjestot toimivat hyvinvoinnin kentalla. Jarjestoil-
14 ja yhdistyksillda on pitkdt perinteet toimia kansalaisten hyvinvoinnin
edistdjind. Yhteiskunnallisessa muutoksessa on ensiarvoisen tarkeda
edelleen ndhda jarjestjen ja yhdistysten vahva rooli hyvinvoinnin edis-
tdjind, mutta ymmartaa rooli vield entisté laajempana.

- Talld hetkelld Pohjois-Savossa vain osa jdrjestoistd tuottaa kil-
pailutettavia palveluita ja maksupalveluita eri mittakaavoissa.
Kokonaisuudessaan maakunnassa on merkittdvd joukko jdrjestoja
Jja yhdistyksid, jotka tuottavat nimenomaan hyvinvointiin liitty-
vid palveluita ja sithen littyvdd lisdarvoa harrastusten ja kaiken
muun toiminnan kautta, korostavat Linnus ja Karinen.

He my6s hahmottavat, ettd jarjest6illa on muutoksessa kaksi tehtava-
kenttda: toinen suuntautuu soteen ja maakuntiin pain ja toinen puoles-
taan hyvinvointiin liittyvaan yhteistyohon kuntien kanssa. Kunnilla on
jatkossa ennaltaehkiisevissa ty0ssa vastuuta, ja tassi kohdin Linnus ja
Karinen nikevit jarjest6illa merkittavan roolin ja tuhannen taalan pai-
kan.

Hyvinvoinnin laaja-alainen tarkastelu nidkyy helmikuussa 2017 al-
kaneessa SAKKE-hankkeessa mm. hankekumppanuuksissa. Hanke-
kumppanit ovat Pohjois-Savon Liikunta ry, Pohjois-Savon Kylit ry seka
Humanistinen ammattikorkeakoulu. Kehittdmisyhteistyotd tehddin
Pohjois-Karjalan sosiaaliturvayhdistyksen kanssa. Puoltolausunnot
hankkeelle saatiin Tisalmen, Kuopion ja Varkauden kaupungeilta, Poh-
jois-Savon liitolta sekad Tukipilarilta . SAKKE-hankkeessa tyoskentelee
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kaksi kokoaikaista tyontekijaa. Hanke on kadynnistynyt helmikuussa
2017 ja se paittyy vuoden 2019 lopussa.

Sekd Linnus ettd Karinen korostavat laajaa hyvinvointinakokulmaa
pohjoissavolaisen jarjestoyhteistyon lahtokohtana ja mahdollistajana.
Linnuksen mukaan yhdistyksilld ja niissd toimivilla hyvinvointinako-
kulma on vahvana.

- Uudesta verkostostoitumisesta loytyy uutta osaamista. Esi-
merkiksi litkunnalla on paljon annettavaa sote-puolelle ja myos
pdinvastoin. Hyvinvointindkékulma tulee olemaan téarked. Yksit-
tdisissd alueellisissa yhdistyksissd on varsin vdhdn tietoa siitd,
mitd verkostomainen yhteistyo voi olla, mikd tuli esiin myds mm.
Ovaskaisen opinndytetyon ja jarjestokyselyn kautta. Vield ei ehkd
el ndhdad sitd, mitd tdllainen yhteisty6 voi tuoda mukanaan. Hank-
keen kautta tietoa levitetddn ja tiedon kautta saadaan taas hank-
keeseen tietoa stitd, millaisia tarpeita ruohonjuuritasolla on, ker-
too puolestaan Mikko Karinen.

JARJESTOYHTEISTYON KEHITTAMISELLA
VAIKUTTAVUUTTA, OSAAMISTA JA HYVINVOINTIA

SAKKE - jarjestoyhteistyon kehittdmishanke Pohjois-Savossa (2017—
2019) -hankkeen péitavoitteena on tehda Pohjois-Savon jarjestokent-
td tunnistettavaksi ja tunnustetuksi vahvana toimijana maakunnassa
kansalaisten hyvinvoinnin ja osallisuuden edistdjana sekd palveluiden
tuottajana. Tavoitteena on myos luoda yhteinen verkkoymparisto, joka
toimii alustana jarjestGjen aktiiviselle keskiniiselle viestinnille, helpot-
taa tiedon saantia ja kanavointia maakunnassa toimivista jarjestoista ja
niiden toiminnasta. Lisdksi tavoitteena on luoda maakunnallinen yhdis-
tysohjelma. Pohjois-Savossa on vahva nikemys siitd, ettd hankkeessa
syntyva jarjestojen yhteistyorakenne mahdollistaa jarjestojen keskinai-
sen tasavertaisen ja avoimen vuoropuhelun. Se myos tarjoaa tilaisuu-
den koota yhteen jarjest6jen ddnté ja tuoda se osaksi maakunnallista
kehittdmista.

Hanketta toteutetaan yhdessa alueen jarjestojen kanssa. Kohderyh-
mani ovat ensisijaisesti Pohjois-Savon noin 4800 eri alan jirjestoa ja
yhdistystd. Kohderyhméni ovat myds Pohjois-Savon 19 kuntaa, joiden
alueella syntyvaa yhteistyota edistetdan. Projektin vaikutuspiirissa ovat

86



uudet maakuntatason organisaatiot. SAKKE-hanketta rahoittaa Sosiaa-
li- ja terveysjarjestojen avustuskeskus (STEA).

- Hankkeessa on myos kyse siitd, ettd yhdistysten elinvoimaisuus
ja toimintaedellytykset paranisivat jdrjestojen vdlisen yhteistyon,
edellytysten ja aseman parantumisen kautta. Jarjestojen keskindi-
selle edunvalvontatyélle suhteessa julkiseen hallintoon tarvitaan
vahvemmat hartiat Pohjois-Savossa. Hankkeen myotd tasoitetaan
resurssimaailmaakin. Rahaa ei voi jakaa, mutta muilla keinoin voi
pyrkid tasoittamaan. Kaikki voivat paremmin, kaikilla on parem-
mat edellytykset ja kaikki voivat loytad mielekkadmpia kanavia
tehdd yhteistyotd, kuvaavat Linnus ja Karinen yhteistyon tiivista-
misen merkitysta.

Ismo Linnus ja Mikko Karinen jakavat esimerkkeja Pohjois-Karjalassa
toteutuneesta jirjestotyostd ja sen tuomasta uudesta osaamisesta mm.
taloudenhoitoon, viestintdan ja toiminnan kehittdmiseen. Pohjois-Kar-
jalassa jarjestOyhteistyOn resurssit ovat kehittyneet siihen suuntaan,
ettd sielld pystytddn tuottamaan palveluita ja koulutusta ammattimai-
semman yhdistystoiminnan juurruttamiseksi myos niihin yhdistyksiin,
joilla ei ole palkattua henkilokuntaa. Rakenteiden vahvistamisen kautta
on pystytty tuottamaan palveluita, jotta jarjestot voisivat toimia parem-
min ja jotta jarjestoissa toimivat jaksaisivat paremmin.

- Esimerkiksi toiminnantarkastamisen voi ndhdd resurssina yh-
distykselle, ja toiminnantarkastaja voisi yhdistyksen hallituksen
kanssa kdyda rikastavaa vuoropuhelua. Tdmd olisi yhteiseen
hyvddn pyrkivda ja toimintaa ohjaavaa, ei vain toteavaa kuten
usein tilintarkastusten kohdalla. Toiminnantarkastamisen myotd
voist olla myonteisid vaikutuksia mm. johtamisen laatuun. Yhdis-
tykset voivat ottaa vaikutteita myos esim. yritysmaailman hyvistd
kdytdnnéistd ja osaamisesta, ja vastaavasti yhdistyksilli on osaa-
mista ja hyvid kdytdantojd valotettaviksi yrityksille. Kun rakenteet,
yhteistyo ja verkosto ovat kunnossa, pdadstddn keskustelemaan ke-
hittdmisestd, kehittdmistyéhdn ja osaamisen syventdmiseen riit-
tdd voimavaroja, esittavat Karinen ja Linnus.

Millaista osaamista Linnus ja Karinen ajattelevat jarjest6jen tulevaisuu-
dessa tarvitsevan? Esiin nousevat verkosto-osaaminen seki laaja-alai-
suus. Toisaalta mahdollisuudet lisdantyvat, esim. digitalisoitumisen
myGtd ja viestinnillisesti. Osallistumisen kynnys voi madaltua, kun
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osallistua voi etdni, vaikka kotoa kisin, kunhan vain infra, vilineet ja
osaaminen ovat riittavia.

Mita yhteistyon synnyttdminen ja syntyminen edellyttavit?

- Uutta ajattelua ja osaamistakin! Tietoa siitd, ettd voidaan toimia
toisellakin tavalla. Ympdroivd yhteiskunta on muutoksessa, mikd
edellyttiad myos jarjestoiltd ja yhdistyksiltd uudenlaista roolinot-
toa tai sitten sen roolin ottaa joku muu. Ei myéskddn ole itsestddn
selvdd, ettd hyvinvoinnin palikat pysyisivit edes kohtuullisina.
Muyos siitd nousee yksi peruste vahvistaa jdrjestojen vdlistd yh-
teistyotd. Yhteen saattamisen tavoitteessa piilee myos ylldtyksen
mahdollisuus: yhteistyon kautta ja luovuutta ruokkimalla on mah-
dollista synnyttdd kokonaan uutta, sellaista, mistd emme vield voi
tietdd, arvioi Linnus.

TAUSTAKSI

Artikkeli perustuu 4.1.2017 tehtyyn haastatteluun, joka toteutui Kuo-
piossa. Haastattelua on paivitetty huhtikuussa 2017. Pohjois-Savon
Sosiaaliturvayhdistys ry:n puheenjohtajaa Ismo Linnusta ja varapu-
heenjohtaja Mikko Karista haastatteli Humakin lehtori, Jarjest6jalosta-
mo-hankkeessa mukana ollut Erja Anttonen.

Erja Anttonen (YTM) tydskentelee lehtori-
na Humanistisessa ammattikorkeakoulussa
Kansalaistoiminnan ja nuorisotyén koulu-
tusohjelmassa Kuopion kampuksella. Han
on laajasti perehtynyt taide- ja kulttuurikas-
vatuksen menetelmiin nuoriso- ja jarjesto-
tydn kentédlld sekd sukupuolisensitiiviseen
nuorisotydhoén. Liséksi Anttonen on voima-
uttavan valokuvan menetelméohjaaja. Han
on my6s mukana Jarjestdjalostamo —hank-
keessa ja on vastannut hankkeen toimenpi-
teistd Pohjois-Savon alueella.
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Pekka Kaunismaa

JARJESTOJOHTAMISEN
ERITYISPIIRTEET

Téssi artikkelissa avataan jarjestdjen johtamisen erityispiirteitd ja pai-
nopisteitd. Tarkoitus on perustella ajatusta, jonka mukaan jarjestojoh-
tamista on syyta tarkastella omana kokonaisuutenaan, eikd nahda sita
vain yleisen johtamistoiminnan sovellusalueena.

Jarjestojen johtaminen on suurelta osin samanlaista kuin minkéa tahan-
sa organisaation johtaminen. Samat organisaation periaatteet koskevat
jarjest6ja siind missa julkisia tai yritysmuotoisia organisaatioitakin. Jar-
jestOjen johtamisessa tarkeita osa-alueita ovat tavoitteiden asettaminen,
tehtdvian kalibroiminen toimintaymparistoon soveltuvaksi, tulorahoi-
tuksen hankkiminen, toiminnan sisdinen organisoiminen, toiminnan
suunnittelu ja toteuttaminen, henkilostéhallinto, tyonjaon toteuttami-
nen seka tyotehtdvien ohjaaminen.

JérjestOissad on kuitenkin erityisid piirteitd, jotka aikaansaavat sen, et-
teivit yleiset johtamisopit ja -toiminnat sovellu sellaisenaan tematisoi-
maan kaikkea sitd, mitd jarjestojen johtaminen on. Merkittavimpana
erityispiirteend on vapaaehtoistoiminnan suuri merkitys, mutta myos
toiminnan arvolaht6isyydelld, jaisendemokratialla ja kansalaistoimin-
nallisella autonomialla on vaikutuksia jarjestdjohtamisen piirteisiin.

Erityispiirteiden lisdksi on huomionarvoista, ettd jarjestojohtamisessa
on painopisteitd, jotka esiintyviat myos julkis- ja yritysorganisaatioissa,
mutta saavat painoarvon jirjestoissa. Tallaisia ovat varainhankinnan
ominaismuodot (avustukset ja jasenmaksut), jaettu johtajuus henkilGs-
ton ja luottamusjohdon kesken ja asiantuntijatyon luonne jarjestoissa.

Tama kaikki tekee oikeutetuksi tarkastella jarjestdjen johtamista omana
temaattisena alueenaan. Aiheeseen ei kuitenkaan kovin paljoa ole viime
aikoja lukuun ottamatta kiinnitetty huomiota. Johtamisesta on pilvin
pimein kirjallisuutta, tutkimuksia ja oppaita, mutta jarjestojen johtami-
sesta ei paljoakaan.
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Jos jarjestoja tarkastellaan vain niistd nakokulmista, joita julkisten yh-
teisGjen ja yritysten analysointiin on kehitetty, tehdaan periaatteessa ka-
tegoriavirhe. Jarjestoja ei silloin nahda omintakeisena organisaatiomuo-
tona ja toimintakenttdna. On kuitenkin selvaa, etta jarjestojen ja muiden
organisaatiotyyppien vililla on vuorovaikutusta. Jarjestgjen hybridisaa-
tiolla on tarkoitettu sitd, ettd jarjestojen johtamiseen, kehittamiseen ja
toimintaan omaksutaan muissa organisaatiotyypeissd ominaisia mal-
leja. Voidaan nahdi, ettd yritysmaiset ja jossain maarin julkisorgani-
saatioita koskevat toimintatavat ovat yleistyneet jarjestoissd, esimerk-
kind markkinointiviestintd, laatujdrjestelmat tai palvelumuotoilu.

Tassa artikkelissa tarkastellaan siis jarjestojohtamisen erityispiirteita ja
painopisteitd. Muutama huomio kuitenkin on paikallaan tehda tarkas-
telun rajauksesta. Jarjestot ovat melkoinen moninaisuus tehtéviltdan ja
tavoitteiltaan, kooltaan ja rakenteiltaan. Niille yhdistava piirre oikeas-
taan on ainoastaan se, ettd ne organisoituvat yhdistyslain mukaisesti.
Tarkastelu rajataan tassa kansalaistoiminnallisiin yhdistyksiin. Suuret
keskusjarjestot ja palvelujen tuottamiseen tahtaavit jarjestot eivit ole
mukana. Rajauksen perusteluna on se, ettd niissd hybridisaatio on joko
koon tai tehtdvdn vuoksi edennyt varsin pitkélle. Rajauksesta huoli-
matta monet huomiot soveltuvat myds suuriin ja palveluita tuottaviin
jarjest6ihin. Niiden johtamisen analysointi tarvitsee kuitenkin oman
agendansa.

Parhaiten tarkastelu soveltuu sellaisiin jarjest6ihin, joilla on vapaaeh-
toistoimintaa, mutta myos palkattua henkilost6d. Aivan pieniin, vain
vapaaehtoistoimintaan perustuvia jarjestoihin tarkastelu soveltuu vain
osin. TAma on siind mielessd huomattava rajaus, etti valtaosa arvioiden
mukaan 70 000- 80 000 suomalaisesta toimivasta jarjestostd on pie-
nia ja vain vapaaehtoisvoimin toimivia. Kuitenkin pienista jarjestoista
pienimmissikin johtamistoiminta on todellinen kysymys, vaikka se ta-
pahtuisi vahaisilla voimavaroilla. Pienetkin vapaaehtoisjirjestot ansait-
sisivat oman tarkastelunsa.

Téssa artikkelissa ideaalityyppisend viittauskohteena on jarjesto, jon-
ka sisilla on vapaaehtoistoimintaa, luottamusjohto koostuu aktiivisista
vapaaehtoistoiminnallisista jasenista ja lisdksi yhdistykselld on jonkin
verran palkattua henkilostoa.
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JARJESTOJOHTAMISEN LAHTOKOHTIA

Johtaminen on toimintaa, jolla pyritddn saamaan aikaan ihmisten ja
organisaation tavoitteita tuloksellisesti ja tehokkaasti. Klassinen maa-
ritelmi johtamiselle on Follettin toteamus “the art of getting things
done through people” — siis taito saada aikaan asioita ihmisten kautta.
Jarjeston johtaminen on siis taitoa ja toimintaa saada aikaan jarjeston
paamaaria jarjestossd toimivien ihmisten kautta. Johtamista voidaan
analysoida monin tavoin ja monin teorioin.

Johtaminen jaetaan myos usein kahteen osaan, asioiden, prosessien
tai tuottamisen hallinnointiin (management) sekd ihmisten johtami-
seen (leadership). Suomen kieleen jako naihin kahteen ei ole juurtunut
ja suomeksi molemmista puolista puhutaan yleistermilld johtaminen.
Johtaminen on siis seki ihmisten ettd toiminnan, prosessien ja tuotan-
non johtamista.

Johtamisen kisittdmisessd lahdetdan tidssd yhteydessa liikkeelle jar-
jestoorganisaation tavoitteista ja kysymyksestd, miten ymméarramme
johtamisen toiminnat suhteessa tavoitteisiin. Vaihtoehtoisia tapoja
on lukuisia, mainittakoon prosessien, tulosten tai laadun lahtékohdat.
Seuraavan tarkastelun tavoitteena on analysoida jirjestojohtamisen
eri piirteits, ei kuvata sitd, millaista on hyva johtaminen tai millaisin
periaattein johtaminen tulisi jarjestossa suunnitella. Siihen jarjest6or-
ganisaatiot ovat aivan liian moninainen joukko. Joihinkin soveltuu toi-
mija- ja ihmislahtdiset johtajuusopit ja toisiin prosesseista, laadusta tai
tuloksista lahtevit.

Tarkasteltavana on nimenomaan johtamisen késite, ei niinkaén johtajan
tehtavat. Kaikissa organisaatioissa on johtamista ja usein johtaminen
on jaettua. JarjestGissad tima on pikemminkin sddnt6 kuin poikkeus, jos
niilld on toiminnanjohtaja tai muulla nimikkeella toimiva operatiivises-
ta toiminnasta vastaava henkil6. Niissa jarjestoissd johtaminen jakautuu
luottamusjohdon (hallitus) ja operatiivisen johdon (toiminnanjohtaja)
kesken. Muodollisen johtamisaseman ohella on ymmarrettava, etti or-
ganisaatioissa muodostuu non-formaalia johtajuutta. Tama tarkoittaa
johtamistoimintaa, jossa kdytetddn muodollisen aseman sijasta joitakin
muita resursseja (karismaa, asiantuntemusta, arvostusta) johtamisen
perustana.
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JARJESTOJOHTAMISEN SISALTOALUEET

Johtamisen analyysi voidaan siis aloittaa jarjestGjen eri tehtavien kuvai-
lemisesta. Johtaminen on yksinkertaisesti jarjeston tehtévien johtamis-
toimintaa. Seuraavassa jaetaan jirjeston tehtdvit kolmeen ryhméin,
joiden mukaisesti analysoidaan johtamista. Alueet ovat: 1) jarjeston teh-
tdvien, arvojen ja tavoitteiden méirittdminen, 2) voimavarojen ja toi-
mintojen hallinta ja kehittdminen, 3) jarjest6jen toimintaympéaristoon
ja sidosryhmiin suuntautuvat toiminnot.

Jarjestdjen tehtavien, arvojen ja tavoitteiden johtaminen
Yhdistykset ovat mairitelmallisesti organisaatioita, jotka pyrkivit to-
teuttamaan itse asettamaansa tehtdvaa arvojensa tai arvoldhtokoh-
tiensa perusteella. Yhdistyslain mukaan yhdistykselld on sddnnéissa
madiritelty tehtdva. Yhdistysten tehtdva on siis sisdisen paatoksenteon
mukaan asetettu. Siind missi julkiset organisaatiot panevat toimeen
lainsdddannollisia tai poliittisen paatoksenteon asettamia tehtavia, yh-
distys maarittaa tehtdvansa itse. Tdssd suhteessa se muistuttaa yritysor-
ganisaatiota. Erona yrityksiin kuitenkin on se, ettd tehtdva on arvope-
rustainen eli perustuu viime kiddessa yhdistyksen jasenten paattimiin
arvoldhtékohtiin, ei menestymiseen markkinoilla tai litketaloudelliseen
tuottavuuteen. Johtamistoimintana yhdistyksen tehtdvien johtaminen
tarkoittaa sen kontrollointia, ettd toiminta on sopusoinnussa saannois-
sd ja strategioissa todettujen tehtivimuotoilujen seka arvojen kanssa.
T&ta voi kutsua yhdistyksen tehtidvien ja arvojen johtamiseksi. Se ilme-
nee erityisesti silloin kun yhdistys laatii tulevaisuuteen kurottavia stra-
tegiaa tai pohtii sidnt6jensa tehtdvapykalan muuttamista.

Yhdistyksen tehtivit ja arvot ovat monesti selkeésti esilla esimerkiksi
viestinnissi ja markkinoinnissa, mutta toisaalta myos esimerkiksi halli-
tuksen tyoskentelyssa. Arkipdivissa tehtidvien ja arvojen johtaminen on
kokonaisvaltaisesti ohjaava voima, ehki usein rajoiltaan epaselva, jonka
perusteella yhdistyksen toimintaa tai uusia kehitysaloitteita arvioidaan
javiedddn eteenpdiin.

Johtamisen tarkea tehtéva jarjestoissa onkin edustaa jasenid, kohderyh-
mai tai arvoperustaa. Tatd voi kutsua johtamisen representatiiviseksi
tehtaviksi, edustavaksi tai representatiiviseksi johtamiseksi. Jarjestoissa,
joissa yhteiskunnallinen vaikuttaminen on merkittdvéssi osassa, edusta-
valla johtamisella on my0s suuri merkitys. Edustavaa johtamista tehdién
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erityisesti julkisuudessa, tiedottamistoiminnassa ja verkostoty0ssa. Se
kuitenkin avautuu myos jarjeston sisille. Toimivan johtamisen kannalta
on tirkeda, ettd jasenet ja jarjeston kohdejoukot voivat luottaa siihen, etta
johto todella edustaa jasenistOn tarpeita, intresseja ja tavoitteita.

Edellistd konkreettisempaa johtamistoimintaa liittyy yhdistyksen toi-
minnan johtamiseen. TAma on operatiivisen johtamisen ydinaluet-
ta. Toiminnan johtamisen keskeinen sisilto on sen johtamista, ettd yh-
distyksessd muotoillaan tehtédvid ja arvoja toteuttavaa toimintaa, jolle
keratdan riittdvat voimavarat ja joka on my0s padmaaritietoista ja tu-
loksellista. Kysymys on toisin sanoen tarkoitusta ja arvoja palvelevien
keinojen etsimisestd, suunnittelemisesta, mahdollistamisesta ja toteut-
tamisesta. Johtamistyon ydintoimintana on paitosten tekeminen.

Mita pienempi jarjesto, sitd enemman toiminnan johtaminen nivoutuu
muihin johtamistoimintoihin ja my0s toteuttavaan ty6hon. Pienissa, yh-
den tai muutaman palkatun tyontekijan yhdistyksessd, toiminnan joh-
taminen ja toteuttava ty0 eivét eriydy vaan samat henkilGt seki johtavat
ettd toteuttavat. Johtaminen on pienissd yhdistyksissa pitkalti itsensd
johtamista. Yhdistyksissd, joissa ei ole henkilGst64, toiminnan johtami-
nen on hallituksen tehtava.

Toiminnan johtamisen tavanomaisina vilineini ovat talous- ja toimin-
tasuunnitelma, projektitoiminnan suunnittelu ja toimintaohjelmien
muotoilu.

Toiminnan johtamisen omana alueenaan voi pitaa strategista johtamis-
ta. Strateginen johtaminen tarkoittaa pitkédn vélin suunnitelmatyGta, jos-
sa luodataan muuttuvia olosuhteita ja toimintaymparistoa seka keinoja
kehittdd voimavaroja, toimintaa ja yhdistyksen suhteita sidosryhmiin.

Toiminnan johtamisen toisena lisdalueena on kehittdmisen johtaminen,
joka viittaa tyohon yhdistyksen toimintojen suunnitelmalliseen muutta-
miseen. Se sisdltdaa toimintamallien ja -tapojen, toiminnan organisoimi-
sen ja resurssoimisen seki innovaatioiden tuottamisen tavat.

Toiminnan johtaminen (mukaan lukien strateginen ja kehittimisen
johtaminen) ei sellaisenaan ratkaisevasti eroa yrityksen tai julkisen or-
ganisaation toiminnan johtamisesta. Kaikissa on kysymys samankaltai-
sesta suunnittelevasta ja resursoivasta toiminnasta, 1ahinna vain sisallot
eroavat.
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Voimavarojen ja toimintojen johtaminen

Kaikissa organisaatioissa tavoitteet muuttuvat toiminnaksi ja tuloksiksi,
kun ne keraavit, hallitsevat ja organisoivat voimavaroja. Sanalla voima-
vara tai resurssi ymmarretdan usein kapeasti rahoitusta ja omaisuutta,
mutta laajemmin ajatellen voimavarat koostuvat taloudellisten voima-
varojen lisdksi osaamisesta, organisoinnista, verkostoista ja maineesta.
Yhdistysten kohdalla voimavarojen lajina on erityisesti huomioitava
vapaaehtoistoiminta, miké tekeekin jarjestojen voimavaravalikoimasta
omintakeisen.

Talouden johtaminen on paipiirteissdan samankaltaista toimintaa yh-
distyksissd kuin julkisissa ja yritysorganisaatioissa. Taloushallintoa,
tilinpitoa, talousarviota ja tilinpddtostd koskevat yleiset velvoitteet.
Talouden hallinnointiin liittyvaa johtamista kutsutaan talousjohtami-
seksi. Isoissa yhdistyksissa talousjohtaminen on eriytynyt omaksi erityi-
salueekseen. Monissa isommissa yhdistyksissa talousjohtaja tai talous-
paallikko vastaa talouden prosessien toimivuudesta ja organisoinnista.
Pienemmissd yhdistyksissa se limittyy osaksi muita johtamistehtavia,
mutta on tavanomaisesti melko keskeisessa asemassa johtamisen arki-
tyon kokonaisuudessa.

Yhdistyksen tulojen hankkiminen sisiltaa joitakin yhdistyksille omin-
takeisia painopisteitd. Tosin yhdistykset ovat tdssd suhteessa kovin
erilaisia, silla jotkut niistd saavat suurimmat tuottonsa markkinoilla
myytavistd ja asiakkaan maksamista palveluista ja tuotteista, toiset pal-
velutuotannon maksuista, kolmannet avustuksista ja neljannet jasen-
maksuista. Lisdksi yhdistykset saavat ja kerdavit lahjoituksia, joskin
niiden osuus suomalaisen yhdistystoiminnan kokonaisrahoituksesta
on vihiinen. Yhdistyksen varainhankinnan johtaminen on tavallaan
osa talousjohtamista, mutta myos joitakin erityisid johtamiskysymyksia
esille nostava alue. Varainhankinnan luonteesta riippuen siihen liittyva
johtamis- ja kehittdmisty0 voi liittyd tuotekehitykseen ja palvelumuo-
toiluun, markkinointiin, projektien ja muiden avustuskohteiden suun-
nitteluun tai jasenpalveluiden kehittimiseen. Yhdistysten rahoitus on
usein varsin riippuvaista olemassa olevista rahoitusmuodoista ja rahoi-
tusrakenteiden muutostilanteissa — esimerkiksi julkisten tukien ehtyes-
sd tai palvelutuotannon siirtyessa kilpailuperusteiseksi — yhdistyksissa
voi muodostua kohtalon kysymykseksi uusien rahoitusléahteiden ja va-
rainkeruumallien kehittAminen.
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Toinen johtamisen osa-alue on voimavarojen, henkiloston ja vapaaeh-
toisten toimijoiden tehtivien, toimenkuvien seki tyonjaon organisoi-
misen johtaminen. Sen osa-alueita ovat henkilostGjohtaminen, vapaa-
ehtoisjohtaminen ja tyénjohtaminen.

HenkilGst6johtaminen viittaa palkatun henkil6ston toimenkuvien, hen-
kilostohallinnollisten toimintojen ja tychyvinvoinnin johtamistyohon.
Johtamistyon vilineina on kaikista organisaatioista tutut keinot, kuten
perehdytys, esimiesty0, tyohyvinvointia parantava toiminta seki tyon-
kuvien ja tyoprosessien kuvaus. Jirjestotyo on palkkatyGta siind missa
muukin ty6, mutta on havaittu, ettd keskimaariisesta palkkatyosti se
eroaa suuremman sisillollisen itseohjautuvuuden puolesta. Jarjestotyo
on keskimaaradistd herkempéi tyohyvinvoinnin ongelmille. Rasitusteki-
jOita ovat esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan erottamisen kysymykset, mui-
ta tyopaikkoja yleisemmit henkiloristiriidat ja tyosuhteen jatkuvuuden
epavarmuus. Vahvoja puolia ovat arvosidonnaisuus ja tyon tavoitteiden
sisdllollinen motivoivuus. Suuri osa jarjestéjen henkilostostd toimii
pienissa mikrotyGpaikoissa (alle 10 henkil64), mika korostaa itseohjau-
tuvuutta. Usein henkilGston esimiehena toimii suoraan hallitus tai sen
puheenjohtaja, mika voi tehdd henkilostojohtamisesta kapeaa ja suun-
nittelematonta. Ei ole harvinaista, ettd yhdistysten henkilosté kokee
tyossddn yksindisyyttd, jos sekd henkilostojohtaminen on kapeaa ettad
tyOyhteiso olemattoman pieni.

Vapaaehtoisjohtaminen on varsin vihan kuvattu, mutta monille yhdis-
tykselle aivan keskeinen johtamisen alue. Se eroaa selvisti henkilosto-
johtamisesta sekd luonteeltaan ettd toimintatavoiltaan. Vapaaehtois-
toimija toimii ensisijaisesti sisdisen motivaation liikkeelle panemana,
jolloin keskeistd on, ettd itse toiminta, sen tavoitteellisuus, tulokselli-
suus ja mielekkyys ovat liikkeelle panevia voimia. Vapaaehtoisjohtami-
seen on Kiinnitetty ehké sen vuoksi vain vahdn huomiota, ettei siithen
oikein sovi johtamiselle ominainen suunnittelun, maairittelyn ja méaa-
raysten logiikka. Sen asemesta vapaaehtoistoiminnan johtamisessa tar-
kedd on motivointi, ohjaus, osallistuvuus ja yhteisollisyys sekd omista-
juuden tunteen luominen eli se, ettd toiminta tuntuu vapaaehtoisesta
omalta. Kun yleisissd johtamisopeissa kiinnitetdan nykydan enemmain
huomiota naihin asioihin myos henkilést6johtamisessa, on vapaaeh-
toisjohtaminenkin alkanut saada jalansijaa ja nakyvyyttd. Vapaaeh-
toisjohtaminen on yhdistyksille omintakeinen johtamisen muoto, joka
esiintyy vain harvoin muissa organisaatiomuodoissa.
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Tyonjohtamisella tarkoitetaan konkreettisten tydtoimintojen ja -proses-
sien johtamistoimintaa. Perinteisesti johtamisen sana tuo monelle mie-
leen ensimmaiseksi kaskyttavin tyota ohjeistavan ja kdskyttavan johta-
jan. Tyonjohtaminen viittaa kuitenkin laajempaan kokonaisuuteen kuin
vain tyon yksil6llisen suorittamisen johtamiseen. Se on myo6s tyGpro-
sessien suunnittelua ja kuvausta, tyonjaon muotoilua seki tyontekijoi-
den ja/tai vapaaehtoistoimijoiden keskindisen organisoinnin muotoilua
(tiimeiksi, tyoryhmiksi). Edella todettiin, ettd jarjestossi toimiminen on
pitkalti itseohjautuvaa - seka tyontekijoilla ettd vapaaehtoisilla. Voi to-
deta jatkoksi, ettd tyonjohtaminen on tai pitéisi olla suurelta osin muuta
kuin kaskyttdvaa ja ohjeistavaa, siis kannustavaa ja motivoivaa. Rea-
lismia kuitenkin on, ettd monesti tyonjohtaminen ei ole sen enempaa
kiskyttavaa kuin motivoivaa vaan yksinkertaisesti jaa tyontekijan tai
vapaaehtoisen itsensi hoidettavaksi.

Osaamisen johtaminen voi niyttdaa ensi alkuun jonkinlaiselta alaviit-
teeltd tyonjohtamiseen. Termilld viitataan sithen, miten organisaatios-
sa saavutettua osaamista hyodynnetdin ja miten osaamista kehitetdan.
Osaaminen on varmasti keskeinen voimavara kaikissa organisaatioissa,
mutta monissa yhdistyksissi jopa ainoa merkittdva voimavara. Ajatel-
takoon esimerkkini jotakin vapaa-ajan jarjestod, esimerkiksi kuoroyh-
distysti. Se on oikeastaan vain ja ainoastaan osaamisyhteiso, jonka yti-
messi on kehittdd ja hyodyntia erikoistaitoa, kuorolaulua. Osaaminen
ei kuorossa ole oikeastaan pelkdstdin voimavara vaan kaiken toiminnan
tavoite ja ydin. Muut toiminnat (talous, organisointi, nikyvyys) muo-
toillaan osaamisytimen varaan. Kuoroyhdistyksen johtamisen ydin on
paitsi mahdollistaa laulamiseen liittyva toiminta my6s johtaa oppimista
ja esiintymisid (kuoronjohtajan tehtava).

Tama esimerkki osoittaa, ettd osaamisen johtaminen on monissa jar-
jestoissd johtamistoiminnan ydin. Niin on erityisesti vapaaehtoistoi-
minnallisissa keskindiseen hyGtyyn tdhtdavissd yhdistyksissd, kuten
esimerkiksi litkuntaseuroissa, kulttuurialan yhdistyksissd ja muissa niin
sanotuissa vapaa-ajan jarjestoissi.

Muissa jarjestoissd osaaminen on enemmankin voimavara tavoitteiden
saavuttamiseksi, kuten yrityksissi ja julkisorganisaatioissa. On tarkeaa
erottaa osaamisen hyodyntdmiseen liittyva johtamistyé osaamista ke-
hittavastd johtamistyostd. Osaamisen hyodyntdminen tarkoittaa hen-
kiloston ja vapaaehtoistoimijoiden saavutetun osaamisen kayttdmista
yhdistyksen tehtivissi. Siind missid henkiloston osaamista (koulutusta

97



ja tyokokemusta) usein osataankin hyodyntad, vapaaehtoistoimijoiden
osaaminen ja sen hyédyntamismahdollisuudet saattavat jaada katvee-
seen.

Osaamisen kehittdmisen johtaminen tarkoittaa koulutusmahdollisuuk-
sien ja oppimisen organisointia. Merkittdva osa oppimisesta, kuten ds-
keisessd kuoroesimerkissa nihtiin, tapahtuu toiminnassa itsessdin eli
niin sanottuna informaalina toiminnallisena oppimisena. Tdmai itse
asiassa patee myo0s henkiloston oppimiseen. Suuri osa jarjestojen hen-
kiloston tyotaidoista on saavutettu tyossia oppimisen tuloksena. Jarjes-
tojen tehtiviin ei ole kuin kapealta osalta varsinaista koulutusta. Jar-
jestotyontekijat ovat suurelta osalta ty6tehtaviltaan generalisteja, joiden
tehtaviin kuuluu samanaikaisesti monia osaamisalueita, kuten talous-
hallintoa, markkinointia, vapaaehtoisten ohjaamista, palvelutuotantoa
ja suunnittelua itse tyon spesiaalisisillon lisdksi. MyGs osaamisen ke-
hittdmisen johtamisessa tulee huomioida vankasti ty0ssd saavutettava
osaaminen.

Osaamisen johtamisen erityisalue on asiantuntemuksen johtaminen.
Silla tarkoitetaan jarjeston tehtdvaa tuottaa ja hyodyntdd asiantunte-
mukseen perustuvaa tietoa. Monet yhdistykset ovat paitsi toiminnan
yhteisGja myos edustavat yhteiskunnassa omaa erityistd, yleensd kan-
salaisen asemasta nousevaa asiantuntemusta. TAma on erityisen selvaa
edunvalvonnallisien jarjestGjen (esimerkiksi tyomarkkinajirjestot tai
ymparistojarjestot) kohdalla ja merkittavaa esimerkiksi sosiaali- ja ter-
veysjirjestOissa. Jarjestojen asiantuntemus on painopisteeltdin usein
yleistettyd kokemukseen, kansalaisen asemaan ja arkeen liittyvaa asian-
tuntemusta, joskus kuitenkin selvésti professionaaliseen tietoon perus-
tuvaa asiantuntemusta.

Yksi jarjeston voimavara on, miten hyvin se toimii jasentensa ja henki-
16stonsa yhteisona. Tatd vastaavaa johtamistoimintaa voisi kutsua yhtei-
sOjohtamiseksi. Kdytdnnossa yhteisgjohtaminen on edelld lapi kiytyjen
johtamisen osa-alueiden summa. Yhteison toimintaa parantaa selkeét
tehtivit ja tavoitteenasettelut, riittdvit talouden voimavarat ja niiden
hyva hallinnointi, hyva henkil6st6johtaminen ja motivoiva vapaaehtois-
johtaminen, toimiva osaamisen johtaminen seki sujuva sisdinen tiedot-
taminen. Niiden lisdksi yhteisGjohtamista on me-hengen vaaliminen ja
yhteisen identiteetin johtamisty6. Téssa tyossa johtamisasemassa olevat
— palkatut johtajat, hallitusten puheenjohtajat ja muut nokkamiehet ja
-naiset — ovat tarkedssi asemassa. He johtavat puheillaan, esimerkillaan
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ja paatoksillaan. Yhdistykset ovat tunnetusti yhteisollisia seka hyvassa
ettd pahassa. Parhaimmillaan yhteen puhaltamisen henki tarttuu kaik-
kiin kannustaen hyviin suorituksiin ja tuloksiin. Pahimmillaan yhdistys
on riitaisa, kuppikuntamainen tai sisépiirina sulkeutunut. Me-henki ja
identiteetti ovat vaikea johdettava, mutta parhaimmillaan merkittava
voimavara.

Yhteis6johtamiseen liittyy sisdisen tiedottamisen johtaminen. Siséisella
tiedottamisella tarkoitetaan tissé viestintdd, joka kasittelee yhdistysta
koskevaa paatoksentekoa, toiminnan suunnittelua ja toimintaa. Sisai-
nen viestinta on tiarkea keino pitda ylla yhtenaisyytta ja yhteista suuntaa
yhdistystoimijoiden keskuudessa.

Viimeisena tdssid osiossa mainittavana johtamisen osa-alueena on ar-
vioinnin johtaminen. Yhdistyksen arviointitoiminta voi kohdistua esi-
merkiksi tavoitteiden saavuttamiseen, toiminnan tuloksellisuuteen ja
tehokkuuteen, laatuun tai vaikuttavuuteen. Arvioinnin johtaminen ei
eroa merkittdvasti muissa organisaatiotyypeissa tehtivasta johtamis-
tyosta.

Johtaminen suhteessa toimintaymparistéén ja sidosryhmiin
Monen jirjestOjohtajan arkikalenterin tayttdvat erilaiset kokoukset,
neuvottelut, tapaamiset, seminaarit ja tyoryhmat. Yhdistykset toimivat
verkostoissa ja kumppanuuksissa toisten yhdistysten, kansalaisyhteis-
kunnan, julkisuuden ja viranomaisten kanssa. Selva johtamistyon osa-
alue on edustaa yhdistyst4, jasenist6a ja yhdistyksen tavoitteita verkos-
toissa ja sidosryhmissa. Taté voi kutsua yhdistyksen verkostotoiminnan
johtamiseksi tai ehkd tutummin edustustyoksi. Verkostotoiminnan
johtamisessa olennaista on pitaa esilld jarjeston tehtdavaansa ja tavoitet-
taan, viestittdd ajankohtaisista asioista, vaikuttaa muihin toimijoihin ja
osallistua yhteiskunnallisten innovaatioiden kehittdmiseen.

Vaikuttamistoiminnan johtaminen liittyy varsin suoranaisesti verkos-
totoimintaan. Vaikuttamisen johtamisessa osa-alueita ovat vaikuttami-
sen aiheiden muodostaminen, vaikuttamiskohteiden tunnistaminen ja
valikointi, vaikuttamisen valineiden ja keinojen hahmottaminen ja va-
litseminen ja vaikuttavuuden tulosten arviointi.

Ulkoisen tiedottamisen johtaminen on toimintaa, jossa viestintavali-
neita kayttden tarjotaan yleisoille kisitys jarjestostd ja sen toiminnasta.
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Ulkoista tiedottamista on esimerkiksi markkinointiviestinta ja imago-
viestinta. Jarjestaille tyypillisinta ulkoista viestintda on sellainen, jossa
median keinoin tarjotaan tietoa tapahtumista, toiminnasta ja hankkeista.

Viimeisena johtamisen osa-alueena mainitaan maineen ja imagon joh-
taminen. Se on kaytanndssi usein kombinaatio edelld mainittuja, ikdan
kuin kokonaisvaltaista huolehtimista siitd, ettd jarjeston arvoista, ta-
voitteista ja toiminnasta muodostuu ulospéin huoliteltu kuva.

JARJESTOJOHTAMISEN ERITYISPIIRTEET

Edellad olevan analyysin perusteella jarjeston johtaminen koostuu mo-
nista osa-alueista, joista toiset ovat yleisia kaikissa organisaatioissa ja
toiset yhdistysmuotoiselle organisaatiolle tyypillisia. On kuitenkin ko-
rostettava, etti jarjestot ovat moninaisuus. Jarjestot eroavat toisistaan
tehtaviltian ja toiminnaltaan, kooltaan, kansalais- ja vapaaehtoistoi-
minnaltaan ja rahoitukseltaan. Siten on myos selvaa, etta yhdelle jarjes-
tolle sopiva tapa johtaa ei sovikaan toiselle.

Yksi erottava tekija on, toimiiko yhdistys ensi sijassa palveluntuottaja-
na, sosiaaliseen ja terveydelliseen hyvinvointiin tdhtaaviana, edustuk-
sellisena kansalaisjérjestona vai osallisuuteen, vertaisuuteen ja yhdessa
tekemiseen perustuvana vapaaehtoisjiarjestona. Tehtdvista seuraa mer-
kittavia eroja rahoituksen tirkeyteen, ammattimaisuuteen ja vapaaeh-
toistoiminnan merkitykseen, laatukriteerien painoarvoon ja edustuk-
sellisuuden tirkeyteen. Yleisend linjana voi pitaa, ettd mitd enemmain
palvelutoiminta ja yleisen hyvinvoinnin edistdminen painottuvat, sitd
enemman jarjestot muistuttavat myos johtamiseltaan yritysten tai jul-
kisyhteisdjen ammattiorganisaatioita. Mitd tdrkeAmmaissd asemassa
vapaaehtois- ja vertaistoiminta ovat, sitd enemmaén jarjestdjohtamisen
erityispiirteet tulevat esille.

Toinen jérjest6johtamisen eroja esille tuova tekija on jarjeston koko,
erityisesti sen palkatun henkiloston méaara. Mitd enemmain palkattua
henkil6stod, sitd enemman johtaminen eriytyy omaksi tehtavankuvak-
seen ja alueekseen. Suurissa jarjestoorganisaatioissa, joita lukumaarai-
sesti on vain pieni murto-osa kaikista jarjestoistd, johtaminen eriytyy
toiminnanjohtamiseen, henkilostGjohtamiseen, talousjohtamiseen ja
niin edelleen. Henkil6stomaaraltdan pienissa yhdistyksissa johtaminen
limittyy toiminnallisen tyon kanssa. Vailla henkil6st6a olevissa yhdis-
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tyksissad johtaminen on vapaaehtoistoimintaa, yleensd hallituksen ja-
senten ja varsinkin sen puheenjohtajan toimintaa.

Kaikissa niissd yhdistyksissd, joissa on palkkatyond johtamistoimin-
nasta vastaava henkilo, johtaminen jakautuu luottamusjohdon ja
palkkajohtajan kesken. Muodollisesti yhdistyksessa korkeinta paatok-
sentekovaltaa kayttda yhdistyksen kokous, mutta sen mahdollinen joh-
tamistoiminta yleensd rajoittuu yleiseen paatoksentekoon. Hallituk-
sella on toimeenpanevaa valtaa, mika usein ymmarretdin strategisen
johtamisen tehtdviksi. Palkatun johtajan tehtdva on siten johtaa niin
sanottua operatiivista toimintaa eli toimintaa niiden puitteiden ja reu-
naehtojen puitteissa, mitka yhdistyksen kokous ja hallitus on antanut.
Monissa yhdistyksissi hallituksen ja palkkajohtajan paatoksenteko- ja
vastuusuhteita tismennetidin johtosaannolla ja sitd tdismentavilla asia-
kirjoilla, esimerkiksi taloussaannélla. On kuitenkin empiirinen kysy-
mys, mitka todelliset paatoksenteko- ja valta-vastuu-suhteet hallituksen
ja palkkajohtajan vililld ovat. Hallituksen jasenet toisaalta ja palkkajoh-
taja toisaalta voivat kiyttdd myos informaalia valtaa ja toimia sen mu-
kaisesti johtamistehtavissd, jotka eivat ole kirjallisesti tai eksplisiittises-
ti maariteltyja.

Taulukkkoon 1 on koostettu edelld esitetyt johtamisen osa-alueet ja
niihin sisdltyvit jarjestoille erityiset piirteet. Erityisilla piirteilld tarkoi-
tetaan alueita, jotka sisiltavit jotakin mika on jarjestGissa toisin kuin
julkisissa organisaatioissa tai yrityksissa.

Tarkastelun tuloksena muodostuu, ettd jirjest6jen johtamisessa on lu-
kuisia erityispiirteitd, joiden hallitsemista ilman menestyva jarjestojoh-
taminen jai vaillinaiseksi. Ne liittyvat erityisesti seuraaviin jarjestojen
piirteisiin ja toimintoihin:

« Jiarjestojen arvot ja imagon arvolahtoisyys

« JarjestGjen jasenten ja kohdejoukkojen edustaminen

« Rahoituksen erityismuodot

« Jarjestoorganisaatioiden erityinen luonne tyGyhteisona
»  Vapaaehtoistoiminta ja vapaaehtoistoimijat

»  Yhteisomuotoisuus

»  Vaikuttaminen yhteiskuntaan ja ihmisiin
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Johtamisen osa-alue

Jarjestoerityisyys

Tehtévien, arvojen ja tavoitteiden
johtaminen

Tehtévien ja arvojen johtaminen

Arvolahtdisyys jarjestéjohtamisen erityispiirre

Edustava johtaminen

Jasenten, kohdejoukon tai arvojen edustaminen
jarjestéjohtamisen erityispiirre

Toiminnan johtaminen

Jarjestokohtaisia erityispiirteitd, vapaaehtoiset

Strateginen johtaminen Ei
Kehittdmisen johtaminen Ei
Voimavarojen ja toimintojen johtaminen

Talousjohtaminen Ei

Varainhankinnan johtaminen

Rahoitusmuodoissa erityispiirteita

Henkiléstdjohtaminen

Organisatorisia ja kaytannéllisia erityispiirteita

Vapaaehtoisjohtaminen

Esiintyy lahes pelkéstaan vain jarjestdissa

Tybnjohtaminen

Vapaaehtoiset erityispiirteena

Osaamisen johtaminen

Vapaaehtoisten oppimistavoitteet erityispiirteina

Asiantuntemuksen johtaminen

Ei

Yhteiséjohtaminen

Jarjest6 toimijoiden yhteisd, monia piirteita

Siséisen tiedottamisen johtaminen

Yhteisollisyys

Arviointijohtaminen

Ei

Toimintaympéiristé ja sidosryhméit

Verkostotoiminta

Ei varsinaisia, verkostotoiminta tarkeaa

Vaikuttamistoiminta

Kuuluu jarjestdjen keskeisiin ominaispiirteisiin

Ulkoinen tiedotus

Ei

Maine ja imago

Liittyy jarjeston tehtédvaéan ja arvoléhtdkohtiin

Taulukko 1. Johtamisen osa-alueet ja jarjestderityisyys
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JARJESTOJOHTAMISEN TAIDON OPPIMINEN

Olisi harhaanjohtavaa ajatella, ettd jarjestojohtamiseen patevoityy pel-
kastddn silla, ettd on hankkinut yleisid johtamisen taitoja. Edellinen
tarkastelu osoittaa, ettd jarjestéjohtamiseen kuuluu yleisen johtamisen
taidon lisdksi useita erityisalueita.

Johtamisen koulutus ldhtee yleensd yritysorganisaatioiden tarpeista,
toisinaan myos julkisorganisaatioiden johtamiskysymyksista. Padsaan-
toisesti on perusteltua sanoa, ettid yleiseen johtamistietoon perustuva
johtamistoiminta antaa sindnsi tarkeitd 1dhtokohtia myos jarjestojen
johtamistoiminnalle. Erityisesti johtamisen niin sanotut kovat ytimet
— talousjohtaminen ja henkilGstojohtaminen — ovat padpiirteissdan
samankaltaista toimintaa yrityksissd, julkisissa organisaatioissa ja yh-
distyksissd. Osa jarjestoistd ldhentyy my0s muiden organisaatioiden
toimintatapoja eli hybridisoituvat johtamiseltaan. Tille on monia syita,
kuten laadunvarmistuksen yleistyminen jarjestoissd, kumppanuusor-
ganisaatioiden odotukset ja yleinen jarjestotyon ammatillistuminen ja
professionalisoituminen.

Silti nayttaisi harhaan johtavalta, jos ajatellaan ettd jarjestGjen johta-
minen on samaa kuin yrityksen tai julkisen organisaation johtaminen.
Jérjest6jen johtamisessa on tunnistettava erityispiirteitd. Ne ovat jar-
jestokenttaa poikkileikkaavia, vaikka tarkemmin katsottaessa jokaisel-
la jarjestolla johtamisen tarpeet ovat vield tarkemmin niille ominaisia.
Kuitenkin esimerkiksi, kaikissa merkittavissd mairin vapaaehtoistoi-
minnalle perustuvissa jarjestoissa vapaaehtoisten johtaminen on ohit-
tamaton asia. Yleisen johtamistaidon oppimisen liséksi jarjestojohtajien
on syytd omaksua erityispiirteisiin liittyvia taitoja ja tietoja.

Miten jarjestGjen johtamistaitoa opitaan tai voidaan oppimisella vah-
vistaa? Luultavasti suurin osa jarjestojohtajista on jarjestoerityisyyden
oppinut kantapdin kautta. Kokemuksen kautta oppiminen on tyypillista
ylipaatdan jarjestoalalla. Vain harvan jarjeston tehtdviin on suoranais-
ta ammattitaidon tuottavaa tdsméakoulutusta. Tyypillisemp&a on, etta
jarjestotyontekijat toimivat geneeriselld pohjakoulutuksella — jarjesto-
tyontekijathan kylld ovat hyvin koulutettuja, yhtd hyvin kuin julkisen
sektorin henkilGst6. Geneerinen koulutus antaa lahtokohtia joihinkin
tehtdviin, mutta vain harvassa tapauksessa suoranaisesti jarjestotyo-
hon. Niinpd kokemuksellinen oppiminen on tiarkei osa jarjestoalan am-
mattitaitoa. Johtaminen ei tissi suhteessa nayttiisi olevan poikkeus.
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Jérjestoille suunnatusta johtamiskoulutuksesta on joitakin esimerkkeja.
Useakin koulutustarjoaja on kehittdnyt johtamisen erityisammattitut-
kinnosta (JET) jarjestosovelluksen. Pisimmalle jérjestGjen erityispiir-
teisiin niistd menee Rastorin (yhteistyossda keskusjarjestojen kanssa)
tarjoama jarjestojohtamisen koulutusohjelma. Siina sisélt6ina on ylei-
sen johtamistaidon lisdksi useita jarjestospesifeja piirteitd. Humanisti-
sessa ammattikorkeakoulussa jarjestettiin vuosina 2012-2014 jirjesto-
johtamisen erikoistumiskoulutus, jossa oli my6s hieman samaan tapaan
jarjestospesifi karki. Jarjestojohtamisen koulutusta sisiltyy my6s muu-
tamiin tutkintokoulutuksiin.

Toimivia yhdistyksid on Suomessa arviolta 80 000, joista yli 7 000
toimii tyOnantajina. Jirjestoissd ja muissa kolmannen sektorin orga-
nisaatioissa tehdidan palkkaty6td 70 000- 80 000 henkilGtyovuotta.
Jarjestoissa tyoskentelee noin 3 % tyGvoimasta. Vapaaehtoistoiminnas-
sa on mukana useampi kuin joka kolmas suomalainen. Namé lukemat
huomioiden jarjest6jen johtamisen koulutus ei pitiisi olla muutamien
projektiluonteisten koulutusten varassa. Nayttiisi silta, etta tarvetta jar-
jestokentalla olisi vahvistaa johtamisosaamista enemmain kuin koulu-
tusmahdollisuuksia on tarjolla.

Oma kysymyksensi on niiden tuhansien henkil6iden osaaminen, jotka
toimivat vapaaehtoistoiminnallisesti jarjestGjen johdossa: hallitusten
puheenjohtajia ja muita vapaaehtoisjohtajia. Erityisesti niiden yhdis-
tysten luottamusjohtaminen, joissa on palkkahenkil6st6d, on vaativaa
johtamistoimintaa. Hallituksen puheenjohtajat ja muut jisenet toimivat
tyonantajan tehtavissi, johtavat strategista ja monesti operatiivistakin
toimintaa. Heiddn johtamisosaamisensa on tdysin tuntematon alue. To-
sin hallituksiin valikoituu my0s sellaisia henkil6itd, jotka tyOssddn tai
muussa toiminnassaan ovat tuttuja johtamistyon kanssa.

Huomioitava toki on, ettd monilla jarjest6illd on laajoja koulutuksellisia
materiaaleja ja toimintoja vapaaehtoistoimijoille, kuten my6s ammatti-
henkilostolle. Ne kuitenkin ovat padosin enemmankin yksittéisiin teh-
taviin perehdyttamisen vélineitd kuin varsinaiseen laaja-alaiseen oppi-
miseen tdhtaavia.

Jarjestojohtaminen opitaan suurelta osin kdytannossd, kokemukselli-
sena oppimisena. Jarjestojalostamo-hankkeessa keskeiseni toiminta-
muotona on jarjestoammattilaisten vertaistuki. Se on mahdollisuuksia
antava viline myo0s jarjestojen johtajille. Kokemuksellinen oppiminen
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on usein yksindistd toimintaa, joka voi viedid oppijansa hyvien tulos-
ten asemesta myos sivuraiteille. Jos kokemuksellista oppimista tukee
vertaisuuteen perustuvilla toimintamuodoilla, voidaan paitsi vahvistaa
opittua myos ohjata johtamista paremmin ytimeen.

Pekka Kaunismaa tydskentelee Humanis-
tisessa ammattikorkeakoulussa jérjestétyén,
tyéyhteiséjen ja kotoutumisen yliopettajana.
Hén on tutkinut paikallisia jérjestéjé, tyéhy-
vinvointia jarjestdissé ja jarjestdjen jdsenten
sitoutumisen kysymyksid. Kiinnostuksensa
ytimesséa on jérjestéjen palkkatydntekijéiden
kouluttamisen ja tyén kehittdmisen kysymyk-
set. Hanen tyéhénsé kuuluu tutkimus-, ke-
hittdmis- ja innovaatiotoiminnan koordinoin-
tia. Vapaaehtoistoiminnassa hdn on mukana
aktiivisesti ja toimii muun muassa kahden
keskisuomalaisen jarjestén hallituksen pu-
heenjohtajana.
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Kirsi Autio

NOVIISIJOHTAJAN
VUODENKULKU

Artikkeli on piivikirjamainen koonti aloittelevan toiminnanjohtajan
kokemuksista jarjest6johtamisesta vuoden varrelta. Aloitin elokuussa
2016 vuoden mittaisen toiminnanjohtajan ditiys- ja vanhempainvapaan
sijaisuuden pienessa, mutta alati kehittyvassa, joensuulaisessa moniala-
jarjestossa. Olin ilahtunut, ettd olin paassyt tyoskentelemésn paikkaan,
jossa oli mahdollisuus pistdi itsensa likoon ja jossa tyon monipuolisuus
olisi taattu. Olen tehnyt useamman vuoden suunnittelu- ja kehittamis-
tyota julkisella sektorilla ja jarjestotyo tuntui odotetulta vaihtelulta. No,
ehki en aivan tdysin hahmottanut, mita sanat pistdi itsensa likoon” ja
“monipuolisuus” pitivat sisdllddn ja miten ty0 jarjestossd imaisee mu-
kaansa. Vuodenaikojen myGta sanojen merkitys ja tyon imu on auennut
minulle monin tavoin.

LOPPUKESAN AURINGOSSA

Tyot alkoivat ennen virallista aloituspdivaa. Ensimmaisend varsinaisena
tyOpdivana tein t6itd kiadet savessa. Sulatteluaikaa ei ollut. Oli vain kaa-
rittdva hihat ja ratkottava eteen tulevia asioita. Jarjestoissd on monta
rautaa tulessa ja paljon hiljaista tietoa. Onkin olennaista luoda kaytanto
sithen, miten seka virallista ettd epavirallista tietoa siirretdén tyonteki-
joiden vaihdoksissa toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. Haluan ja-
kaa muutaman asian, joista oli tyoni aloittamisessa suurta apua ja jotka
loivat edellytykset sille, ettd pystyin tarttumaan toimeen saman tien ja
jatkamaan siitd, mihin ty6t olivat jadneet.

Toimiva yhteisty6 hallituksen puheenjohtajan kanssa
Hallituksen puheenjohtaja tunsi toiminnan sisillot ja arjen haasteet,
kuitenkaan puuttumatta operatiiviseen johtamiseen. Palaverit jarjestyi-
vat maantieteellisesti valimatkasta riippumatta Skypen avulla tai puhe-
limitse.
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Perehdytys tyon alussa. Sain hyvin perehdytyksen ty6honi jarjes-
ton toiminnanjohtajalta. Erityisen valaisevana koin jarjeston yleiskuvan
hahmottamisen seka rahoituksen ettd toiminnan nakokulmasta. Toinen
merkittava seikka oli olemassa olevan verkoston ja tyon tukipilareiden
avaaminen. Perehdytykseen kannattaa satsata, silla se sddstdd monelta
turhalta paanvaivalta ja erehdykselts tyon alkuvaiheessa.

Jaetut kansiot. Yhdistyksellimme on yhteinen verkkokansio. Muut-
tuvissa tilanteissa jaettu ja saatavilla oleva tieto on kullan arvoista.

Kirjanpitiji. Kirjanpitdjamme on oikea aarre ja karsivillinen talous-
asioiden avaaja. Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys tarjoaa jisen-
jarjestoilleen mahdollisuuden ostaa kirjanpitopalveluita. Taméa on to-
della merkittava tuki monelle pienelle jarjestolle.

Liikkuvaan junaan hyppaaminen vaatii kykya toimia tilanteen vaatimal-
la tavalla. Olin suunnitellut monenlaisia asioita, joita toteuttaa hyvassa
jarjestyksessd. Moni niistéd on edelleen ehtymattomalla to do-listalla. On
kuitenkin kolme asiaa tyon haltuun ottamiseen liittyen, joista onnistuin
pitimaan kiinni.

1. Alkukeskustelut tyontekijéiden kanssa. Aivan aluksi kuun-
telin yhdistyksemme tyontekijéitd. Mitd kukin tekee, mitkd ovat
tyon tidrkedt osa-alueet, mikd sujuu, mikd huolettaa, mitd ku-
kin ajattelee omasta tyGstddan ja osaamisestaan. Koen, ettd on-
nistunut tyon ja ihmisten johtaminen vaatii kuuntelua, vuoro-
vaikutusta ja sitd kautta syntyvdd ymmairrystd tyon luonteesta,
sen mahdollisuuksista, haasteista ja tulevaisuuden nékymista.

2, Tyon sisidltoihin tutustuminen ihmisiia kohtaamal-
la. Olen ollut fasilitoimassa seniorien oman kohtaamispaik-
katoiminnan suunnittelua, istumassa iltapdivdd Noljakan mo-
nikulttuurisessa naapurikahvilassa ja laulanut jaakkokultaa
kaanonissa Tyttjen Tuvan tyttéjen kanssa Senioriklovnien joh-
dolla. Thmiset ja ihmisten kanssa tekeminen on tdmén tyon suola.

3. Yhteinen suunnittelu- ja kehittdmispéiivi yhteistoiminnal-
lisin menetelmin. Yhteiseen tyon suunnitteluun ladataan paljon
niin odotuksia kuin ennakkoluulojakin. Ei pida aliarvioida mietitty-
jen ja perusteltujen menetelmien arvoa yhteisessa kehittdmistyossa.
Suunnittelupaivassd teimme kunkin osaamisen nékyviksi, loimme
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vhteistd tulevaisuuskuvaa ja vuosikelloa sekd hahmotimme tyon
yhteiset osa-alueet, joihin liittyy ratkaistavia kysymyksii, ideoita ja
ehdotuksia.

Kuten huomaatte, elin syyskauden alussa taydellista jarjestGjohtamisen
kuherruskuukautta. Asiat olivat hallinnassa ja tein t6itd suunnitellusti,
henkilost6d kuunnellen ja aikaa ajattelullekin 16ytyi. Pikkuhiljaa jarjes-
toarjen todellisuus kaikessa moninaisuudessaan alkoi raapiutua esiin.
Talousarvioehdotukset, vuosisuunnitelmat, rahoitushaut, sisdilmaon-
gelmat ja varainhankinnan kysymykset kolkuttelivat ovella. Edessi oli-
vat jarjestotyon tosielama-opintojen syventavit kurssit.

MARRASKUUN PIMEYS JA PITKAT PAIVAT

Syksylla illat pimenivit ja venyivat toissd. Marraskuussa raskas ensi-
lumi ryGppysi vaakasuoraan kinoksiksi teille. Pyoraa taluttaessa um-
pihangessa selkidrepussa painoivat tilanteet, jotka olisi voinut hoitaa
paremmin. Huomasin miettineeni edelliset pari kuukautta enemmain
rahaa kuin ihmisia ja tyon siséltoa. Silmalasit rantdsateesta sumuisina
mielessa kirkastui havainto.

Tehtidviini on ajatella rahaa, mutta se ei saa ohjata ajatteluani
ja toimintaa.

Olin ollut hetkellisesti harhateilla. Jarjeston tiukka taloustilanne oli
saanut minut ajattelemaan ensisijaisesti rahaa ja hakemaan nopeita rat-
kaisuja. Oli otettava askel taaksepiin. Jéarjestotyossa rahoituksen hake-
minen toiminnalle on keskeinen osa jarjestGjen johtamista. Meilla oli
hyvét ja perustellut suunnitelmat tulevaisuudelle, joten harkitumpi toi-
minta niiden mukaan oli tdysin perusteltua. Talousasioiden hoitamisel-
le tulee varata aikaa ja ennen kaikkea harkinta-aikaa. Tama edellyttaa
kykya priorisoida omia tyotehtédvid ja hallita kalenteria, toisin sanoen
itsensd johtamista. Jarjestéjohtaminen edellyttdda myos puhdasta ta-
lousosaamista. Ja sitd oppii, siitd voi jopa vihin innostua!

Oma marraskuinen arkeni t6issé hajosi lukuisiin yksikéihin. Oli ihmis-
ten kohtaamista, kiinteistoasioiden hoitoa, taloudenhallintaa, suunnitel-
mia ja innovointia, tiskikoneen tyhjennyst4, esimiesty6td, kannustusta
ja tyoehtoja ja -sopimuksia, kumppanuuksien luomista, markkinointia
ja Aliaksen pelaamista englanniksi.
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Samaan aikaan kun tyoaikani, ajatukseni ja huomioni hajautuu erilais-
ten askareiden ja ajatusten kesken, tyontekijoiden nakokulmasta olen
ensisijaisesti esimies. Tehtdvani on helpottaa heidan ty6tdan. Toimin-
nanjohtaja on esimieheni tyontekijoiden tuki koko ajan, riippumatta
siitd, miten itse arvioi tyossdan henkilostojohtamisen prosenttiosuuden
tyonkuvasta. Thmiset, niin palkatut kuin vapaaehtoiset, ovat jarjeston
aarrearkku. Yhdistyksen kannatteleva voima tulee ihmisten osaamises-
ta ja teoista. Oma tyOyhteisoni koostuu harvinaisen motivoituneista,
innostuneista ja sitoutuneista ihmisista. Se on rikkaus, jota pitdé osata
vaalia.

Tadman ajatuksen adrelle pysahdyin, kun kavin 1api kiireessa hoidettua
tilannetta, jossa laitoin oman kiireeni ja “ndma on pakko saada eteenpain
nyt” -tyotehtavit tyontekijain kokeman tychon liittyvan kriisin edelle.
No, virhe tuli tehtya. Vaikka kasittelimme asian ajan kanssa seuraavana
paivina ja olin silloin itse asiaan paremmin perehtynyt ja ldsni, ihmis-
ten johtamisessa esimiehen kalenteri ei ole se, mikd méaaraa asioiden
kisittelyn aikataulun. Vaatii silmaa, tilanteiden ja ihmisten tuntemusta
valita oikea toimintatapa kullakin hetkelld. Onkin lohdullista tietda, etta
hyvin harva syntyy hyvéksi esimieheksi. Vaikka osalla ihmisia on toisia
luontaisempia taipumuksia johtajuuteen, hyva esimiesty6 on taito, jota
opitaan. Oppiminen on valilld tuskallista ja virheetkin kuuluvat asiaan.
Johtamisen oppiminen on oivaltamista, mika tarkoittaa oman toimin-
nan ja roolin hahmottamista ja méarittdmista uudella tavalla (Ristikan-
gas, Aaltonen & Pitkdnen 2008).

Thmiset ovat jarjeston keskeinen toiminnan ja osaamisen ldahde, siksi
tyontekijoiden ja vapaaehtoisten osaamisen kehittdmiseen tulee satsa-
ta. JarjestGjohtamisessa esimiehen tehtdvina on auttaa tyontekijoita
onnistumaan ty0ssaan. Jarjestokentalld, kuten omallakin tyGpaikallani,
ihmiset tekevit t6itd hyvin omaehtoisesti ja vastuullisesti. Pienessé yh-
distyksessa se on ainoa tapa onnistua ja saada asioita aikaan. Vihisanta-
nen kumppaneineen nostaa esiin tyontekijoiden toimijuuden monipuo-
lisen vahvistamisen tyoeldmén kehittdmisen keskioon. Suuri vastuu ja
omaehtoinen tyoote kuvaa osaltaan toimijuutta, mutta vastavuoroisesti
organisaation tulee tarjota tyontekijoille sellaisia tyokaluja, resursseja
ja tukea, joiden avulla he voivat jasentda ja muokata omaa ty6tdan, am-
matillista identiteettid ja kartuttaa osaamistaan. (Vahdsantanen, Hok-
ki, Paloniemi, Herranen & Etelidpelto 2014 ,83.) Tychyvinvointi onkin
keskeinen tekija jarjeston kehittymiselle ja onnistumiselle tehtavassaan.

110



KEVATTALVEN KIRKAS VALO

Aamulla oli jo valoisaa, kun tulin t6ihin. Tammikuun muuttoruljanssin
jalkeen oli mukava kopistella kengét uusien tilojen eteisessd. Olimme
palanneet alkusyksyn kehittdmispaivan ideoihin ja huomanneet téiden
edenneen suunnitelmien mukaan useammankin asian osalta. Innostuin
arvioinnin kehittdmisestd ja toiminnan vaikutusten nakyviaksi tekemi-
sestd. Kevit, uusi vuosi, uudet tilat, uudet mahdollisuudet, uusi visio!
Noviisijarjest6johtajan suuruudenhulluutta ja kevatmaniaa? Tai ehkéapa
vain vapautunutta energiaa, kun energiaa sitoneet asiat oli saatu paa-
tokseen ja oli mahdollisuus katsoa hieman kengankéarkia pidemmalle.

Jarjestossa, jossa tyoskentelen, on paiskittu t6itd sen eteen, ettd ty6 on
saatu kayntiin ja jarjesto on 16ytanyt toimintatapansa eri toimialoilla.
Tyoskentely on ollut intensiivistd, vaatinut riskeja ja epavarmuuden
sietoa. Koin, ettd timéa vuosi on hetkeni sen verran vakaa, ettia katseen
voi irrottaa nykyhetkesti ja kddntaa kohti horisonttia. Tavoitteena ei ole
enia toiminnan kiaynnistiminen. Emme ole myo6skain yhden asian yh-
distys, vaan toimimme monialaisesti. Tehtavit hajaantuvat, mutta ha-
jaantumisen tulee olla ohjattua ja harkittua. Mika on perustehtavamme?
Miksi olemme olemassa? Mitd haluamme toiminnallamme muuttaa?
Teija Nuutinen (2017) kirjoittaa tdssa julkaisussa jirjestéjen itsereflek-
tiosta oman toiminnan perusteiden l6ytdmisestd suhteessa muuttuvaan
toimintaymparistoon. Se on keskeinen osa jarjestotyota. Jarjestot ra-
kentuvat usein perinteille, mutta my6s luovat uutta. Perinteits ei synny
ilman uudisraivaajatyota.

Olen onnekas, silld yhdistyksen puheenjohtajan vaihdos ei katkaissut
toiminnanjohtajan ja puheenjohtajan vilistd yhteisty6ta. Uuden pu-
heenjohtajan kanssa aloitimme visio- ja strategiaprosessin suunnittelun
ja kdynnistimme prosessin hallituksen ja tyontekijoiden yhteisella tule-
vaisuustyOpajalla. Alkaneen vuoden tyoskentelyssa painottuvat jarjes-
tojohtamisen sisaltoaluejaon mukaan tehtivien ja arvojen johtaminen
(Kaunismaa 2017).

Uuden visiointi ei onnistu, mikali voimavarat ovat vihissa. Kuten todet-
tua, tyohyvinvointi on merkittava tekija jarjeston elinvoimaisuuden ja
jatkuvuuden tekija. Jarjestotyon arvot konkretisoituvat ihmisten teoissa
ja yhdistyksemme tyontekijoiden tapa tehda to6itd ihminen ihmiselle on
toimintamme ydin, jonka varaan moni asia rakentuu.
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Kevadn valo nosti esiin niin ilmassa lejjuvat polyhiukkaset kuin tyo-
hyvinvoinnin tilan tyGyhteiséssd. Vuoden aikana tyGyhteison kokoon-
panossa oli tapahtunut paljon muutoksia. Lisdksi olimme muuttaneet
uusiin ty6tiloihin. Aiempaa viihtyisimmit ja pohjaratkaisultaan toimi-
vammat tilat toimivat suurempana tyohyvinvointitekijana kuin mita
olin osannut ennakoida. Uusi tila synnytti my6s uutta toimintakulttuu-
ria, jolloin oli mahdollista ratkoa arjen tyonteon kannalta olennaisia
pienii asioita. Muutoksena edellisiin tyGtiloihin toimistotydlle on nyt
erilliset huoneet. Ne eivat ole samaan aikaan kokous- tai lounastiloja.
Tiloissa ei ole lilan kuuma tai kylma. Tilaa ei ole edelleenkiin liikaa,
vaan sovittelua tapaamisten ja tyopisteiden osalta tarvitaan. Kuitenkin
jokaisella on rauha tehdi omaa tyotéén.

LUMIEN SULAESSA

Pestini jarjeston toiminnanjohtajana kestda kokonaisuudessaan vuoden
paivat ja tyovuoteni on edennyt viimeiseen neljainnekseensa. Tychon on
kuulunut hankehakuja, rekrytointeja, uuden hankkeen kaynnistysta,
toimitilojen muuttoa, strategiaprosessin kdaynnistystd, uusien yhteistyo-
kumppanuuksien avaamista, esimiestyota ja tahan julkaisuun liittyvan
Jarjest6jalostamo-hankkeen toimintojen loppuunsaattamista ja hank-
keen paattdmistd. Jarjeston tyo jaa ihan yhtd kesken kuin se oli siind
vaiheessa, kun hyppasin liikkuvaan junaan. Tilanne ei ole sama kuin
vuosi sitten, keskeneréiset asiat ovat osin erilaisia, jotkut ovat pysyneet
samoina. Puolet tyOyhteison tyontekijoistd on uusia verrattuna lahto-
tilanteeseen vuosi sitten. Yritankin osaltaan perehdyttdd varsinaisen
toiminnanjohtajan tdméanhetkiseen tilanteeseen ja avata eri tehtdvien
kannalta keskeisimmat asiat, jotta hianen on helppo hypatd hektiseen
arkeen ja tarttua toimeen.

Olen nimittdnyt itsedni noviisijarjest6johtajaksi ja tuonut tietoisesti
tissa tekstissd esiin myo0s niitd asioita, jotka vaativat opettelua. Julkis-
hallinnon asiantuntijaosaajana olen hypannyt itselleni vieraille vesille.
Olen kuitenkin auttamattoman viehattynyt tyrskyisté ja tuulista, joita
jarjestotyon ulappa on tarjonnut ja koen olevani viela ihan hyvin pinnal-
la. Jos pitdisi nimeta jokin kyky tai taito, josta on ollut erityisesti hyotya,
niin sanoisin ettd oppimiskyvylla on suurta merkitysta.

Jirjestojohtajan keskeinen taito on kyky oppia uutta, tunnis-
taa se miti osaa ja se, miti ei osaa.
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Uudessa tyotehtavissa itsensa tunteminen kehittyy vaistaimatta jatkuvi-
en uusien ja erilaisten tyotehtdvien ja ihmisten kanssa toimiessa. Mie-
lestdni tunnistan nykydan paremmin omat vahvuuteni ja toisaalta myo6s
asiat, joissa minun tulee haastaa itsedni kehittymé&an. Ja toisaalta, mi-
nun ei tarvitse osata kaikkea. Tehtévid voi delegoida, ja ty6ssa on tiarkea
oppia kysymaéan ja jakamaan.

Minulla on ollut onni kokea vahvaa tyon imua timéan vuoden ajan. Silla
tarkoitetaan sinnikasta tyoskentelytapaa, innostusta ja ylpeyttd omasta
tyostd. Tyon imua kokeva tyontekija paneutuu tyohonsa ja hanen moti-
vaationsa on korkealla. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)
Tlokseni olen huomannut, etten ole suinkaan ainoa tyon imua kokeva
henkilo jarjestossamme. Se on suuri voimavara ja antaa siivet hetkin,
jolloin asiat tuntuvat ylitsepadseméattomiltd ja monimutkaisilta.

Viime kesén alussa iloitsin hienosta mahdollisuudesta paista tekeméaan
kiinnostavaa, mutta haastavaa ty6td. Minua myo0s jannitti moni asia.
Miten selviydyn, osaan tai onnistun? Onnistumiseni jaidkoon muiden
arvioitavaksi, mutta harvoin olen ollut inspiroitunut t6ista kuten tana

vuonna.

Kirsi Autio (VTM) tydéskentelee Joensuun
Setlementti ry:n toiminnanjohtajan sijaisena
tasan vuoden péivét elokuusta 2016 hei-
nédkuun 2017 loppuun. Tybskentely ajoittui
Jérjestdjalostamo -hankkeen loppuvaihee-
seen ja Autio toimi hankkeessa osa-aikai-
| sena kehittdjdnd. Hé&n on koulutukseltaan
. sosiologi ja toiminut yli 10 vuotta julkisella
sektorilla nuorisotydn suunnittelu- ja kehitta-
mistehtdvissd Helsingissé. Autio tekee par-
haillaan ohjauksen maisteritutkintoa It4-Suo-
men yliopistossa. “Osallisuus, toimijuus,
omaehtoinen tekeminen ja inspiroitumisen
mahdollisuus ovat térkeita tekijéitd niin tydn
tekemisesséd kuin pddmdéérissé, joita tydlla
tavoitellaan. Jérjestétybssd minua innostaa
uuden kehittdminen ja yhteisten unelmien
toteuttaminen luovasti ja ihmisten kanssa.”
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Kari Keuru

YHDEN
_ ASIANVIDEOT
JARJESTOVIESTINNASSA

Liikkuvan kuvan tallennus on ldhes aina kuulunut elaméani. Viisivuo-
tiaana lGysin iséni kaitafilmikameran ja ymmarsin itsetehtyjen elokuvien
lumouksen. Ensimmaisen oman elokuvani kuvasin kaitafilmille 12-vuo-
tiaana ja sen jilkeen olen harrastanut liikkuvan kuvan tallentamista
eri formaateilla enemman tai vihemman aktiivisesti. Mobiililaitteiden
videokuvausominaisuuksien parantuminen oli selked muutos kuvaus-
harrastuksessani. Nokian N93 teki videokuvaamisesta jokapaivaista ja
sosiaalinen media mahdollisti julkaisemisen laajemmalle yleisolle. Olen
itseopiskellut ja oppinut videoelokuvien tekija. Vuodesta 2005 lahtien
olen vetanyt Humanistisessa ammattikorkeakoulussa erilaisia videotyo-
kursseja. Vuodesta 2009 lahtien olen kehitellyt minuutin pituisen vi-
deoelokuvan kayttod pienryhmien tyovilineena. Vuodesta 2012 ldhtien
olen opettanut videoilmaisua Euroopassa Humakin kumppanikorkea-
kouluissa ja vetanyt lukuisia videotyopajoja pienryhmille seka julkais-
sut aiheesta artikkeleita. Jarjest6jalostamo-hankkeessa olen vastannut
SomeTools- ja jarjestovideokoulutuksista.

SOMETOOLS-KOULUTUKSET

Jarjestojalostamo-hankkeen SomeTools-koulutuksiin osallistui kahden
vuoden aikana noin 200 ihmisti. Osallistujien ikdhaitari oli koululaisista
70 ikdvuoteen asti. Mukana oli jarjestGjen vapaaehtoisia, jarjestGtyonte-
kijoitd, hallituksen jasenid, puheen- ja toiminnanjohtajia. Osallistujien
tietotaso vaihteli nollatasosta kokeneisiin osaajiin. Koulutuksia jarjes-
tettiin Joensuussa, Kuopiossa ja verkkovalitteisesti. Aiheet kasittelivat
sosiaalisen median eri sovellusten kéayttoa, kuten Twitter, Facebook,
Instagram, Google+, Joomag, WhatsApp ja Periscope. Toinen merkitta-
va osa koulutuksia kasitteli videoita yhdistysviestinnéssi. VideotyGpajat
olivat kaksiosaisia siten, ettd ensimmaisessé osiossa opiskeltiin teoreet-
tisella tasolla videoiden kayttoa seka esimerkkeja jarjestojen videoista
ja toisessa osiossa tehtiin oma ‘jarjestovideo’. Periscope-sovelluksen
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kayttoa opiskeltiin osana videokoulutuksia, koska sovellus perustuu
mobiililaitteiden kameran kayttoon.

Tarkastelen artikkelissani kaikista koulutuksista saamaamme palautet-
ta, esimerkkeja jarjestojen tekemistd videoista ja koulutuksen jérjesta-
jand saamiamme kokemuksia sosiaalisen median ja videoiden hy6dyn-
tdmisesta jarjestoissid seka erityisesti videoita jarjestojen viestinti- ja
vaikuttamisvalineend. Artikkelin lopussa esittelen my0s yksinkertaisen
mallin ”yhden asian jarjestévideon” tuottamiseksi. Artikkelissa kay-
tdn “kuvaa” kisitteend tarkoittamaan muutaman sekunnin pituista vi-
deo-otosta.

VASTAVIRTAAN UIMISEN TAITO

Koulutuksissa saamiemme kokemusten perusteella voidaan sanoa,
ettd jarjestoviestijat jakaantuvat ‘early birds’ -tyyppisiin varhaisiin uu-
sien somevilineiden omaksujiin ja viimeisiin ‘tervaskantoihin’, joille
jopa tietokoneen avaaminen on iso teknologinen harppaus ja kaikkiin
mahdollisiin tyyppeihin tilta vililtd. Mielenkiintoisimman ryhman
ovat muodostaneet kaiken uuden vastustajat ja heidan syynsa vastus-
tukseen.

Vanhentunut teknologia on tarjonnut loogisimman syyn kaiken uuden
vastustamiselle. Sosiaalista mediaa ei hyodynnetd, koska nykyinen tie-
tokone tai puhelin eivit anna sithen mahdollisuutta. Verkkoyhteytta ei
ole lainkaan tai se on liian hidas. Taloudelliset syyt ja realiteetit rajoit-
tavat luonnollisesti teknologian uusimista, mutta tekniset syyt toimivat
my06s hyviana tekosyyni. Ei tarvitse poistua omalta mukavuusalueelta
kokeilemaan jotain uutta. Muutamia kertoja SomeTools-koulutuksissa
kuulimme tuskastuneen kysymyksen: onko pakko kiyttda sosiaalis-
ta mediaa? Henkil6 oli saapunut ulkopuolisen paineen pakottamana
koulutukseen ja héanta ahdisti suunnattomasti ajatus verkkomaailmaan
tutustumisesta. Sosiaalisesta mediasta oli tullut uhkaava morko, jolta
saattoi suojautua heiluttamalla vanhaa puhelinta, josta puuttui verkko-
yhteys. Sosiaalista mediaa vastustettiin, koska se olisi tarkoittanut uu-
den tyyppisen lukutaidon opiskelemista, yksityisyyden rajan uudelleen
madrittelyd ja roolin vaihtamista - median kuluttajasta olisikin tullut
sen tuottaja.

116



Syyn sosiaalisen median muutosvastarinnalle tarjosi my6s kielitaidon
puute, johon vedottiin koulutuksissa muutamia kertoja. Vaikka yleensa
sovelluksista on tarjolla suomenkieliset versiot, niin kuitenkin englan-
ninkielisten sanojen mukana olo ja nikyminen somessa aiheutti muu-
tamille osallistujille ylitsepddseméattoman ongelman. Englannin kielen
osaamattomuus antoi syyn somen vastustamiselle ja tarjosi selityksen
sille, miksei yhdistys kédyttanyt tiettyd palvelua. Naissa tapauksissa ol-
tiin myo0s erittdin haluttomia ottamaan apua vastaan tai kokeilemaan
esimerkiksi kddnnosohjelmia. Sosiaalinen media ja erilaiset verkkopal-
velut voivat olla my6s ulossulkevia ymparist6ja: jollet tdyta yhteison
koodistoa tai osaa vaadittavia taitoja, et padse koskaan aidosti osaksi
yhteis6a.

Merkittava syy uusien valineiden vastustamiselle oli my6s yksityisyyden
ja julkisuuden valinen suhde, mika siitelee ja rajoittaa sosiaalisen me-
dian kayttamista viestinnissa. Toista aaripaata edustivat ihmiset, jotka
jakavat kaiken verkossa ja joilta puuttuu raja tyominén ja yksityisen va-
lilta. Talloin riskind on yksityiselamén tietojen vaikutus organisaation
imagoon. Avoimuus sosiaalisessa mediassa voi siis olla kaksiterdinen
miekka. Harkitusti kdytettyna se on tehokas huomion kiinnittija, mut-
ta harkitsemattomat avautumiset liitettyna organisaation viestinnéssa
voivat saada tuhoa aikaiseksi. Toisaalta oman persoonan tdydellinen
pimentdminen tekee some-viestinnista tylsda ja varitonta. Esimerkiksi
Vantaalla palkittiin nuorten toivomuksesta paihdety6ta tekevia kuraat-
toreita, jotka olivat esiintyneet omilla kasvoillaan Instagram -sovelluk-
sessa. Omat kasvot olivat antaneet viestille suuremman merkityksen.
(Vantaan kaupunki 2017.) Sosiaalisen median alkuperidiseen perusi-
deaan kuuluu oman kodin oven raottaminen ja asioiden jakaminen so-
siaalisissa verkostoissa. Hyvin suunniteltu ja personoitu, omalla naa-
malla tehty viestintd sosiaalisessa mediassa vahvistaa organisaation
imagoa.

SomeTools-koulutuksissa nousivat useaan otteeseen esille yksityisyys-
kysymykset, kun kyse oli sosiaalisen median kaytosta jarjestoviestinnis-
sd. Omalla nimella ja kuvalla esiintyminen koettiin epamiellyttaviksi,
vaikka kyse olisi ollut t6ihin liittyvastd viestinndstd. Muutamien saa-
tujen kommenttien perusteella saattoi vetdaa johtopaatoksen, ettd so-
siaalisen median uhkakuvien todellisuutta vahvempi syy rajoittaa omaa
nakymistd mediassa voi olla myGs perisuomalainen vaatimattomuus,
haluttomuus olla esilld ja yleisesti ottaen ongelma itsensd hyviaksymi-
sessd. Yhtd lailla vaikeana olisi voitu kokea oman naaman nakyminen
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painetussa esitteessd tai muussa julkisessa materiaalissa. Kyse ei siis
ollut pelkistdan uuden teknologian vastustamisesta turvallisuussyista
vaan yleensa vaikeudesta katsoa omaa kuvaansa.

Suurin osa SomeTools-koulutuksiin osallistuneista koki kuitenkin uu-
den teknologian ja erilaiset sosiaalisen median sovellukset positiivisesti.
Ymmarrettiin uusien vélineiden teho, mahdollisuudet, ja uusia vilinei-
tad oltiin valmiita kokeilemaan. Ahdistusta saattoi aiheuttaa kokemus
omasta riittimattomyydesta ja osaamattomuudesta hyodyntida sosiaa-
lista mediaa. Ajanpuute opetella uusia vélineitd oli tarkein yksittdinen
syy, mikid koulutuksiin osallistujien mielestd esti somen laajemman
hy6dyntdmisen jarjestoviestinnéssa.

VIDEOKOULUTUSTEN MERKITYKSESTA

Merkittdvin osan SomeTools -koulutuksia muodostivat jarjestovi-
deokoulutukset ja mm. Periscope -sovellukseen tutustuminen. Vide-
oiden nostaminen keskeiseksi opiskeluaiheeksi oli perusteltua, silld
visuaalisuuden ja liikkuvan kuvan méasra kasvaa jatkuvasti kaikessa
viestinndssd. Joka sekunti muun muassa YouTube-videopalvelun kaut-
ta katsotaan noin 70 000 videota (Real Time Statistics Project 2017).
On ennustettu, ettd vuoteen 2019 mennessa 80 % kaikesta verkkoliiken-
teestd on videoita ja lilkkuvaa kuvaa. Yhdysvalloissa nopeimmin kasva-
vaa Snapchat-sovellusta kayttda 18—34-vuotiaista yli 40 % ja kayttajat
katsovat palvelun kautta joka paiva noin 10 miljardia videota. Y- ja Z-su-
kupolvi ovat kasvaneet maailmassa, missi videoiden kayttdminen vies-
tinndssd on normaalia. (Smith 2017.) Sosiaalisessa mediassa jakaminen
ja videot viestinndn vélineend ovat integroituneet osaksi nuorempien
ikdluokkien maailmankuvaa, itsestidnselvyydeksi (Salmi 2015, 32) ja
heiddn tavoittamisekseen on kiytettdva nuorten ikdluokkien kayttaa
kieltd ja kanavia. Thmiset kuvaavat, ‘streamaavat’ (suoratoistavat), ja-
kavat ja katsovat videoita entistd enemman. Videot ovat timén paivan
kieltd ja sen tehoa voidaan hy6dyntda myos jarjestojen viestinnéssa.

Tdhan kehitykseen on vaikuttanut luonnollisesti teknologian ja lait-
teiden kehittyminen seké verkon siirtonopeuden parantuminen. My0s
suosituimmat sosiaalisen median palvelut ovat ymmartidneet timin
trendin. Videoiden julkaiseminen ja jakaminen Facebook-, Twitter-,
Instagram- ja WhatsApp-sovelluksissa on tehty entistd helpommaksi.
Tadman lisdksi eri palveluiden kautta on tullut mahdolliseksi suorien
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lahetysten tekeminen ja tdmd mahdollisuus korostuu erityisesti mo-
biililaitteiden kaytossa. Vaikka ‘live-lahetykset’ ovat jossain muodossa
kuuluneet jo pitkdsan sosiaalisen median maailmaan ja toimivia palve-
luita kuten Ustream, JustinTV sekid suomalaisperdinen Bambuser on
ollut kaytossa jo ldhes 10 vuotta, niin vasta Periscope-sovellus sai ai-
kaan varsinaisen trendin. Viimeisimpana trendina nuorten keskuudessa
suosiotaan ovat kasvattaneet myos Jodel ja Musical.ly. Suoratoiston eli
streamauksen kasvuun on vaikuttanut luonnollisesti mobiililaitteiden
tekninen kehittyminen ja 4G-verkon kayttéonotto, mikd on mahdol-
listanut korkealaatuisen kuvan ldhettdmisen. Periscopen vanavedessa,
my06s Facebook- ja YouTube -palvelut ovat alkaneet tarjota ‘live’-ldhe-
tysmahdollisuutta kayttdjilleen ja yha useammat ovat tatd myos kokeil-
leet. Amat6orien tekemat ldhetykset nayttelevit padosaa, mutta media-
yhtiéiden ammattimaisesti tuotetut ldhetykset ovat myds osa tarjontaa
verkossa. Voidaan todeta, ettd tulevaisuuden maailmassa yha suurempi
osa tietoa jaetaan mobiililaitteilla tehtyjen ‘live-ldhetysten’ ja videoiden
kautta. Tulevaisuudessa videoiden tuottaminen ja jakaminen ovat yhta
tarkeitd, ellei tirkedmpii viestintiteknisii taitoja kuin perinteisen leh-
distotiedotteen kirjoittaminen.

Liikkuva kuva on myo6s vallannut arkiviestinnén sosiaalisen median so-
velluksissa, ja ihmiset kiyttavat lyhyitd videoita kertoessaan arkipéivan
kuulumisiaan esimerkiksi Snapchat-sovelluksessa. Lyhyita paivityksia
korostetaan erilaisilla visuaalisilla tehosteilla ja arkiviestinnasti on tul-
lut teknologialla leikittelyd. Keittion poydélle liimattu keltainen Pos-
tIt-lappu on korvattu perheiden arjessa WhatsApp-sovelluksen d4ni- tai
videoviestilld. Lyhyet videotutorialit korvaavat kayttoohjeet ja ohjeis-
tukset. Blogien rinnalle ovat rynnistdneet Vlogit ja vitsien lukemisen si-
jaan katsellaan amatGorien tekemii sketsivideoita. ‘Kissa- ja pelivideot’
tai hurjat extreme-liikuntavideot ovat luoneet oman kielensa, visuaali-
sen koodistonsa ja kulttuurinsa laitteineen ja julkaisualustoineen. Vide-
ot ovat osa tdimén paivin viestintaa.

Videoviestinnan kasvu on ollut hyva peruste opetella ‘live-lahetysten’ ja
videoiden tekoa myos SomeTools-koulutuksissa. Mediakasvatukselliset
ja medialukutaidolliset ndkokulmat puolustavat myos videoihin pereh-
tymista ja niiden kayttoonottoa jarjestoviestinnidssa. Hyvan viestinndn
tekeminen on aina taitolaji vilineistd riippumatta. Huomion kiinnitta-
minen ja viestin perille saaminen eri kanavissa vaatii teknisia taitoja,
sisallollista osaamista ja visuaalista ndkemysti. Laitteiden ja ohjelmien
parantuminen seka videoviestinndn maaran kasvu ei ole taannut laatua,
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vaikka kayttdjien oman kokemuksen kautta myos taidot ovat parantu-
neet. Videoiden tekeminen on uuden kielen opettelemista, misséd ko-
rostuu viestijan taito tiivistdd sanottavansa muutamaan kohtaukseen.
Jarjestojen videoviestinnissa ei ole kyse kokoillan elokuvan tai doku-
mentin tekemisestd, vaan draaman kaari taytyy typistdd muutamaan
harkittuun kohtaukseen, joissa kerrotaan yksi asia. Jannite videon ja
katsojan vililld taytyy sdilyttdd vain muutamia kymmenia sekunteja,
korkeintaan minuutteja. Viestin perille saaminen vaatii taitoja ja huo-
mion kiinnittdminen on vaikeaa, mutta opettelemalla muutamat elo-
kuvanteon perusasiat jokainen onnistuu tekeméaén hyvin ‘yhden asian
jarjestovideon’.

Pysadyttavan tarinan kertominen videolla ei tarvitse olla kestoltaan pit-
ki. Adrimmilleen vietyni timi lyhyys nikyy esim. sosiaalisen median
Vine -palvelussa (https://vine.co), missd voi julkaista vain kuuden
sekunnin mittaisia videoita. Jos yksi kuva kertoo tuhat sanaa, niin
kuudessa sekunnissa voidaan kertoa koko tarina vaikuttavasti. Tahan
videoilmaisulla vaikuttamiseen keskityimme erityisesti SomeTools-jar-
jestovideokoulutuksissa. Osittain johtuen koulutusten aikatauluista ja
lyhyydesta kehitimme menetelmin, jolla jokainen jarjestoviestija kyke-
nee luomaan vaikuttavan videon tyopaivansa aikana. Ideana oli kdyttaa
neljan, kuuden, kahdeksan tai 12:n kuvan storyboard-pohjaa (kuvaka-
sikirjoituspohjaa) apuna suunnittelussa, rajaamaan aiheenkasittely4 ja
tilvistimain viesti 15—-60 sekunnin mittaiseen videoon. Kestoltaan alle
minuutin pituisten videoiden tekemista tuki my6s niiden jakaminen
esim. Instagram -sovelluksessa, jossa jaettavien videoiden enimmaispi-
tuus on 60 sekuntia. Tavoitteena ei ollut tehda laajoja jarjestGjen toi-
mintaa esittelevid kuvauksia, vaan videoita, joiden sanoma on tiivistetty
rajalliseen maaraan kuvia ja joissa keskitytaan yhteen asiaan.

KANSAINVALINEN TRENDI

Yhteen asiaan keskittyvien, uutissihkeen omaisten videoiden kaytto
jarjestoviestinnidssd on myos kansainvilinen trendi. Tutustuin artikke-
liani varten kahden ison kansainvilisen jérjeston, IFRC:n ja Unicefin,
videoviestintdan YouTube-videopalveluun marras-joulukuun aikana
2016. Molemmat jarjestot julkaisevat lidhes paivittdin videoita omilla
YouTube-kanavillaan ja molempien kanavat ovat ldhes 10 vuotta vanho-
ja. Kanavilla julkaistut videot ovat eri tekijéiden tuotoksia, ja suuri osa
on kestoltaan lyhyité eli alta minuutin tai korkeintaan kolmen minuutin
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pituisia yhteen asiaan keskittyvia videoita. Tarkastelin visuaalista kielta
ja videoiden rakennetta keskittymalld juuri naihin lyhyisiin videoihin.

IFRC - International Federation of Red Cross Red Crescent
Kansainvilisen Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun YouTube-kana-
vat on avattu 17.7.2007. Sivuille on ladattu tuhansia videoita ja naytto-
kertoja on vuosien kuluessa kertynyt 4 390 149. Tilaajia sivuilla on 9
639. Sivuilta 16ytyy pitkia (kestoltaan yli tunnin mittaisia) suoratoisto-
tallenteita seminaareista, lyhytdokumentteja (kestoltaan 3—10 minuut-
tia) IFRC:n toiminnasta eri puolilta maailman kriisipesidkkeistd seka
erilaisia kerdysvetoomuksia (pituus alle 1-3 minuuttia). Sivuille on luotu
50 soittolistaa aiheittain ja sivuilta 16ytyy myos kaksi eri alakanavaa.

Sivuilla julkaistaan videoita ldhes paivittdin. Julkaisutiheys kertoo vi-
deoviestinnéan tarkeédstd roolista IFRC:n tiedotuksessa. Vapaaehtoiset
seka tyontekijit tuottavat videomateriaalia ja julkaisevat sitd aktiivises-
ti ja kohderyhmit my0s seuraavat IFRC:n toimintaa YouTube-palvelun
kautta. Mitdin tiettyd julkaisupohjaa esim. introja tai outroja (loppuun si-
joitettuja vakiomuotoisia lopetuksia) ei kdytetd, mutta videolla esiintyvat
ihmiset ovat yleensd pukeutuneet IFRC:n vaatteisiin, joten bréndi on sel-
kedsti tunnistettavissa. Thmisten kasvot kuvattuna eri etdisyyksiltd ovat
tarkein yksittdinen motiivi IFRC:n videoilla. Suosituin video on kuitenkin
“Hurricanes: How to build a safer wooden house”, joka on kerannyt 346
113 niyttokertaa. Nayttokertojen keskiarvo on yleensd muutamassa sa-
dassa. IFRC:n videoilla tyypillisesti esitellddn itse toimintaa paikalla ole-
van vapaaehtoisen tyontekijan valitykselld. Tarina tai vetoomus kerrotaan
ja asiaa vahvistetaan tapahtumista kertovalla videokuvalla. Lyhimmillaan
nama vetoomukset ovat kestoltaan vain muutama kymmenen sekuntia ja
ne toimivat kuvallisina statuspéivityksina eri kriisipesiakkeista. Olennais-
ta on yksi asia ja yksi viesti, jotka on suunnattu kohderyhmalle.

Esimerkki 1. IFRC:n Youtube-kanavan videoiden keskeinen aihe on
jarjeston toiminta maailman kriisialueilla. Irakin taistelun uhrien autta-
misesta, mm. Mosulista on tehty useita lyhyitd, mutta varsin tehokkai-
ta videoita. Iraq: Thousands displaced during battle for Mosul
(Julkaistu 1.12.2016), kesto 0.36 min, https://youtu.be/epMXr73pHhA

Video alkaa kartan ‘sisddnzoomauksella’, jossa katsojalle naytetadn ta-

pahtumien sijainti. Seuraavassa kuvassa Joe Cropp istuu minibussin
sisilld ja kertoo matkaavansa pakolaisleirille. Kolmas kuva niyttaa

121



ikkunan takana vilahtelevan maiseman ja neljannessa kuvassa ollaan-
kin Joe Croppin mukana leirilla. Lyhyt videodokumentti kuvaa IFRC:n
toimintaa pakolaisleirilla ldhelld Mosulia, Erbilistd lanteen. Tarinaa
kerrotaan vaihtelemalla eri kuvakokoja puolikuvasta kokokuvaan ja eri
kuvakulmia vaihdoksilla, kuten olan ylikuvauksella. Videon ajankoh-
taisuus ja mukanaolon tunnelma on kisinkosketeltavaa. 36 sekunnissa
kaytetdan 10 kuvaa. Uutissihkeen omainen video kertoo kaiken olen-
naisen avun tarpeesta.

Esimerkki 2. Videolla Iraq: Red Cross warehouse near Erbil ni-
kyy nopeutuksen vaikutus tarinan tunnelmaan (julkaistu 27.11.16), kes-
to 0.46 min https://youtu.be/8Xx34P4x00k

Joe Cropp kertoo kuinka avustusrekka on tuonut 10 000 saniteettipak-
kausta Turkin halki Erbiliin. Videon kuvissa nikyy rekan saapuminen
tdydessa lastissa alueelle ja kuinka se puretaan varastoon. Kuvien doku-
menttiarvo ja todistusvoima on vahva, mita Joe Croppin kerronta koros-
taa. Lisaksi Cropp esittelee saniteettipaketin siséllon ja kertoo kuinka
pitkaksi aikaa se riittda ja kuinka paketit jaetaan ymparistoon. Tehokei-
nona videolla on kiytetty lyhyitd nopeutuksia, joiden avulla vakavaan ta-
rinaan saadaan mukaan ripaus huumoria ja viestin tehokkuus paranee.

Esimerkki 3. Rauhallisen rytmin vaikutus kerrontaan, Iraq: psy-
chosocial support for displaced people near Mosul (julkaistu
17.11.16), kesto 1.00 min. https://youtu.be/9i-D9IXARGU

Tiivistunnelmaisen minuutin pituisen videon taustalla soi rauhallinen
musiikki ja tarina alkaa mustapohjaisella tekstiruudulla, jota naytetdin
lahes15sekuntia. Videollaonkaytettyvain 6 videokuvaajakolmeaerikuva-
kokoa, jotka vaihtuvat rauhallisella rytmilla. Video paattyy hidastettuun
yleiskuvaan, jossa avustustyontekijat leikkivat lasten kanssa piirileikkia.

Esimerkki 4. Videokerronnan aikavalhe, Iraq: Red Crescent’s
bakeries make bread for displaced people in Erbil (julkaistu
3.11.16), kesto 0.56 min. https://youtu.be/Oo7UMMEQ2aE

Alta minuutin pituiselle videolle on tiivistettyna tarina siitd, kuinka pa-
kolaisleirilla leivotaan leipdd. Todellisuudessa leivonta kestdd useam-
man tunnin, mutta videolla tarina tiivistyy alta minuuttiin ja 22:een
videokuvaan. Kuvakokojen vaihtelu on myos taitavaa, ja samasta tilan-
teesta ndytetddn yleensd kokokuva, jolla kerrotaan mitd nyt tehdéén,
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seki lahikuva tuomaan tarinaan syvyyttd. Ensiksi ndytetddn pyoriva
uuni ja sitten kuvataan kaasupolttimella uunin kuumuutta.

Esimerkki 5. New Zealand: earthquake leaves town isolated
(julkaistu 29.11.16), kesto 0.53 min. https://youtu.be/jyDwJdRBuDk

Videolla IFRC:n tyontekija kertoo maanjaristyksesta ja kuvailee erityi-
sesti vaikeutta saavuttaa avustettavia kohteita. Kertojan ddneen jaanyt
huonekaiku luo kontrastin videon danimaisemalle. Kyse on varmasti
tahattomasta efektistd, mutta sisitiloissa ddnitetty puhe korostaa tilan-
teen tukaluutta, kun avustajat eivit ole viela pasdsseet katastrofialueelle.
Videon taustalla soi musiikki ja kuvakerronta koostuu still-kuvista seka
videosta.

Esimerkki 6. Southern Africa drought - Help now (Julkaistu
6.12.2016), kesto 1.20 min., https://youtu.be/ucor6VyLo5I

Video on vetoomus auttaa kuivuudesta kirsivid Afrikan maita. Video
muodostuu yhdeksésta still-kuvasta, joita zoomataan sisdian hitaasti ja
yksi kuva on kestoltaan noin 6—8 sekuntia.. Taustalla soi rauhallinen
musiikki. Pysdhtynyttd tunnelmaa on tehostettu kuvien paille liitetylla
animoinnilla, jossa kuvien paalla lentdvat kuivat ja valkoiset kasvin osat.
Kuvissa vaihtuu informatiivinen teksti ja lopputeksteissa kerrotaan yh-
teystiedot. Videolle on onnistuttu luomaan pysahtynyt tunnelma, joka
kaikessa karmeudessaan muistuttaa Mannequin Challenge —videoiden
luomaa trendii. Paikallaan seisovat ihmiset ovat mallinukkeja, jaatynei-
ni tiettyyn hetkeen.

UNICEF - United Nations Children’s Fund

Virallinen UNICEF-jérjeston Youtube-kanava on yli kymmenen vuotta
vanha (perustettu 27.9.2006). NayttOkertoja on kertynyt 38 496 614
ja tilaajia on 93 956. Ladattuja videoita on satoja ja padkanavia nelja.
Sivuilla julkaistaan perjantaisin uutispiivityksid “etulinjasta”, doku-
mentteja ja julkisuuden henkil6iden, UNICEF- jarjeston ‘hyvan tahdon
lahettilaiden’ vetoomuksia lasten oikeuksien ja elaméan puolesta. Videot
ovat kestoltaan noin minuutin mittaisia. Julkaisutoiminta on saannol-
listd, ja videot ovat tarked osa UNICEFin julkista nakyvyytta verkossa.
UNICEFin videoissa ei ole hyodynnetty samanlaista amat6orituotantoa
kuin IFRC:n videokanavalla. Videot ovat selkedsti ammattimaisesti tuo-
tettuja ja niissd on hyodynnetty korkeatasoista tekniikkaa ja osaamista.
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Videot ovat tarinallisia ja niissd korostuu voimakas vastakkainasettelu
ja halu heritella katsojaa rajusti. Katsojan annetaan nauttia taidokkais-
ta visuaalisista elamyksistd, mutta hintana on raju survaisu omaantun-
toon. UNICEF on taitava videoiden hyodyntija viestinnassa.

Esimerkki 1. Vuonna 2015 yli 16 miljoonaa vauvaa syntyi konflikti-
alueilla, vaaran ja epainhimillisten olosuhteiden keskelld. Born into
danger | UNICEF (julkaistu 17.12.15), kesto 1.28 min. https://youtu.
be/PBS5lmaP9L8

Puolentoista minuutin videossa ldnsimaalaisen ndkéinen pariskunta on
padroolissa. Pariskunta lahtee turvallisesta eurooppalaisen niakoises-
ta kodistaan synnytykseen ja joutuu keskelle miinakenttda, ylittdmaan
lautalla joen ja juoksemaan pakoon pommituksia. Videon sanoma kutit-
telee turvallisessa maassa asuvien ihmisten omaatuntoa. Rinnastus on
voimakas tehokeino, joka herittda jokaisen katsojan mielessd UNICE-
Fin toivoman kysymyksen auttamisesta.

Esimerkki 2. Samantapaista rinnastamista ja ldnsimaisen ihmisen
herittelya kaytetdaan videolla, Ever had a nightmare you couldn’t
shake off? | UNICEF (julkaistu 8.12.) kesto 1.17 https://youtu.be/
7R8AScQhZ-M

Videolla vaaleahiuksinen lansimaalainen tytté nukkuu ja nikee paina-
jaista konfliktialueiden lasten kokemuksista. Nopeat leikkaukset vaih-
televat sotakuvien ja sievin nukkuvan tyton vililld. Lopulta tytto herda
pelistyneend, mutta se olikin vain pahaa unta ja iti on vieressa lohdut-
tamassa. Mustalta pohjalta voi lukea hyvinvointiyhteiskunnassa elavan
ihmisen omaatuntoa tokkivin tekstin siitd, kuinka miljoonat lapset ei-
vat herda kokemastaan painajaisesta. Se on osa heidin todellisuuttaan.
Videon taustalla soi tuttu tuutulaulu, joka karjistda videon dramaatti-
suutta ja vastakkainasettelua.

Esimerkki 3. Kuvaamisen ja editoinnin oppituntina toimiva video:
UNICETPF | for every child (julkaistu 11.12.16) kesto 1.30 https://you-
tu.be/E1xkXZsocAQ

Videolla naytetdan eri kuvakokojen vaihtelun, erityisesti 1dhi- ja erikois-
lahikuvien voima tunnelman muodostamisessa. Lasten silmat ja lahiku-
vat kasvoista kertovat tunteista ja ajatuksista. Kamera liikkuu rauhal-
lisesti kuvasta toiseen, panoroi fokuksessa olevaa kohdetta ja taustalla
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soi tunnelmaa syventava musiikki: jokaiselle lapselle kuuluu lapsuus —
UNICEFin tunnuslause.

Esimerkki 4. Toisenlaista lapsuutta edustaa video, Brave teen who
escaped from Boko Haram twice is now helping children |
UNICETF (julkaistu 7.12.) kesto 1.36 https://youtu.be/FEB8z46ywx4

Videon kertojana toimii silhuettina, valoa vasten kuvattu poika, joka pa-
keni Boko Haramin siepattua hinet ja joka nyt opettaa muita lapsia. Vi-
deon selkidrankana on kertojan rankka kertomus, jonka kuvituksena on
videokatkelmia hyvisti asioista, joita tapahtuu nyt kertojan elamassa-
Kerrontaa tehostaa taustamusiikki. Puolessatoista minuutissa on kiyty
lapi koko ihmisen elama.

Esimerkki 5. Boko Haramin aikaansaamia kauhuja ja UNICEFin tuo-
maa toivoa kuvataan myos videolla, Back to school after Boko Ha-
ram violence in Nigeria| UNICEF (julkaistu 18.11.2016) kesto 1.37
https://youtu.be/RHzCFmpvyEY

Videolla kuvataan lasten koulunkéyntia ja vaikeuksia Boko Haramin
hyokkaysten rampauttamassa Pohjois-Nigeriassa ja my0s sitd toivoa,
jota UNICEFin toiminta on alueella asuville tuonut. Taustakerrontaa on
kuvitettu dokumentaarisella kuvauksella uudelleen elvytetysta koulusta.

Esimerkki 6. Taysin toisenlainen video, David Beckham: Violence
can mark children forever | #ENDviolence (julkaistu 5.12.16) kesto
1.08 https://www.youtube.com/watch?v=XwMITfK8vhc

Videolla UNICEFin ladhettiladna toimiva Beckham istuu jakkaralla ja
kamera kiertdd kuvaten hanen ihoonsa tehtyja tatuointeja, jotka on ani-
moitu eldviksi. Tunnetun julkkiksen itse omasta vapaasta tahdostaan
ottamat tatuoinnit rinnastetaan lasten muistoiksi vikivallasta — kum-
matkin ovat ikuisia merkkeja.

YHDEN ASIAN JARJESTOVIDEO -MALLI

Amatoorien kuvaamien videoiden yksi suurimmista ongelmista on yri-
tys kuvata kaikki mahdollinen asiaan liittyvd ja mahduttaa se yhteen
elokuvaan. Lopputuloksena on helposti liian pitka ja tylsa video, jos-
ta puuttuu kokonaan katsojan huomion vangitseva jannite. Katsojan
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mielenkiinnon yllapitdiminen vaatii videolta rakennetta, joka sisaltda
klassisen draaman kaaren kdannekohtineen: alku, keskikohta ja loppu.
Muutamaan kymmeneen sekuntiin ja 4—6 videokuvaan voidaan mah-
duttaa tarina, jossa katsojalle kerrotaan yksi asia vaikuttavalla tavalla.
Térkein siséllon muokkaamiseen liittyvd kysymys lyhyissd vaikutta-
maan pyrkivissa jarjestovideoissa onkin asian tiivistimisen taito.

Tehokas tiivistiminen videolla perustuu elokuvalliseen tarinan kerron-
taan eli eri kuvakokojen vaihtelemiseen otosten vililla. Kuvien tehoa
voidaan vield lisatd hyodyntamalla eri kuvakulmia ja kameran liikkeita.
Kamera on katsojan silmé, jonka uteliaisuutta ja huomion kiinnittymis-
td voidaan manipuloida kuvan rajaamisella sekd kameran liikkeilld. Mu-
kana olevat ddnet, kerronta ja musiikki vahvistavat haluttua vaikutusta.
Hyvan ‘yhden asian jarjestovideon’ tavoitteena on kertoa katsojalle yksi
asia mieleenpainuvan tehokkaasti. Onnistunut video saa katsojan jat-
kamaan tarinaa omassa mielessdén.

‘Yhden asian jéarjestovideon’ tuotantomalli on luotu Jérjest6jalostamo
-hankkeen SomeTools-koulutuksissa saatujen kokemusten pohjalta.
Ideana on helpottaa aiheen rajaamista ja visuaalisen toteutuksen luo-
mista, jotta jokainen jirjestGviestija voisi hyodyntéaa videoita jarjeston
viestinnén toteuttamisessa. Perusajatuksena on luoda videoille tarinan
rakenne, jossa kiytetdan eri kuvakokojen vaihtelua kerronnan vali-
neend. Kuvakokojen vaihtelu suunnitellaan etukiteen kuvakasikirjoi-
tuksessa (storyboard). Sen avulla rajataan videon kesto alle minuutin
pituiseksi. Yhden asian videossa kiytetdan suunnittelun apuna neljén,
kuuden, kahdeksan tai 12:n ruudun pohjaa, missi yksi ruutu kuvaa 1-4
sekunnin pituista videoklippia.

Storyboard-pohjia kiytetdan videon kuvauksen suunnittelussa. Kunkin
laatikon sisdén voidaan kirjoittaa tai piirtdd kuvattava asia. Sama raken-
ne pyritaan sdilyttdimaan myos editoinnissa. Yleensa eri otoksia kannat-
taa kuvata useampia kertoja siten, ettd lopulliseen videoon paityy vain
Y3 -osa kuvatusta materiaalista. Tassd yhteydessd annettujen suunnit-
telupohjien ja aikarajoitusten tarkoituksena ei ole kuitenkaan rajoittaa
taiteellista ilmaisua, vaan antaa videon tuottamiselle aikatehokkaasti
jarkevit raamit, joiden avulla julkaiseminen ei veny liian kauaksi ja vies-
tin sisélto fokusoituu olennaiseen.
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TARINAN RAKENNEVAIHTOEHTOJA

Kuvio 1. Neljan kuvan/
video-otoksen elokuva

Kuvio 2. Kuuden ku-

ALKU KESKIKOHTA LOPPU 4 elokuva
ALKU KESKIKOHTA LOPPU

ALKU
Kuvio 3. Kahdeksan
kuvan elokuva

KESKIKOHTA

ALKU

KESKIKOHTA

LOPPU

Kuvio 4. Kahdentoista
kuvan elokuva

LOPPU
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KOKEILE, KUVAA JA JULKAISE!

‘Yhden asian jarjestovideoiden’ tarkoituksena on madaltaa kynnysta
kayttaa videoita jarjestoviestinndssia. Omalla dlypuhelimella pystyy ku-
vaamaan arkisen tilanteen, jota voi kayttia itsendisena viestina tai osana
suuremman kokonaisuuden kerronnassa. Helpointa on ldhtea liikkeelle
lyhyelld tarinan rakenteella. Kuvaa ensin yleiskuva,jostain tilanteesta
ja sitten lahikuva asiasta, johon haluat katsojan kiinnittdvan huomiota.
Tai rajaa videokuva yksityiskohtaan, kameraa liikuttamalla ja rajausta
suurentamalla osoita asiayhteys suurempaan kokonaisuuteen.

Jarjestojen olemassaolo ja toiminta sisiltavat lahtokohtaisesti sisillon
pieneen tarinaan, joka voidaan kuvata videolle. Yhden asian kertomi-
nen videolla on jarjeston arvosiséllon kuvaamista kidytanndssa, asioiden
nakyviksi tekemistd ja metaforien luomista. "Yhden asian jarjestovideo”
voi olla puheenvuoro, jonka tulkinnan ja jatko-osan jokainen katsoja te-
kee oman painsa sisilld. Videot eivat kerro kuinka asiat ovat, vaan ne
antavat my0s katsojalle mahdollisuuden tdydentda tarinaa.

Videoiden kiytto jarjestoviestinnédssa on hauskaa ja innostavaa. Jokai-
nen pystyy pienen harjoittelun jilkeen kuvaamaan ‘Yhden asian jarjes-
tovideon’. Videot ovat nykyaikainen ja tulevaisuuden viestintimuoto,
jonka haltuunotto on tirkeéi jokaiselle jarjestolle. Kokeile kuvaamista,
julkaise ja katso, minka vastaanoton tuotoksesi saavat aikaan!

Kari Keuru tydskentelee lehtorina Kansalais-
toiminnan — ja nuorisotyén koulutusohjelmas-
sa, Humanistisessa ammattikorkeakoulussa,
Joensuussa (TKI-toimisto Pohjois-Karjala).
Aiemmin hén on tyéskennellyt mm. lehtorina
Kulttuurituotannon koulutusohjelmassa ja Lan-
si-Suomen aluekoordinaattorina Humakissa.
Keurulla on pitké ja laaja tyékokemus kulttuuri-
ja nuorisoalalta. Télla hetkelld hén tyGskentelee
projektipééllikkéné pohjoiskarjalaisille nuorille
suunnatussa yrittdjyyshankeessa. Liséksi Keu-
ru on mukana asiantuntijana Jérjestéjalostamo
—hankkeessa ja on ollut kehittdmé&ssé erityisesti
videoiden ja sosiaalisen median innovatiivista
kéyttoa jérjestéviestinndssé.
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Teija Nuutinen

TOIMINTAYMPARISTO
MUUTTUU -
MUUTTUUKO YHDISTYS?

Jarjestobarometri 2016 nostaa nakyville sosiaali- ja terveysjirjestéjen
toimintaympariston historiallisesti suuren muutoksen. Erityisesti so-
siaali- ja terveyshuollon tulevaan uudistukseen liittyy paljon epavar-
muutta. Jirjest6jen perinteiset kuntakumppanuudet vaistyvat maakun-
tien edestd, my0s sairaanhoitopiirit katoavat. Samalla kun sosiaali- ja
terveyspalvelujen jarjestiminen, tuotanto ja rahoitus siirtyvat uusille
itsehallintoalueille, nayttaviat hyvinvointia ja terveytta edistavat tehta-
vat jaavan kuitenkin edelleen kuntien vastuulle. Sosiaali- ja terveyden-
huollon uudistus, suuri murros, tuottaa paljon epdvarmuuksia ja riskeja
mutta parhaimmillaan my6s merkittdvida mahdollisuuksia sosiaali- ja
terveysalan jarjestoille. (Niemeld & Turpeinen 2016, 117).

Muutokset koskettavat paikallisia sosiaali- ja terveysalan yhdistyksia eri
tavoin riippuen siitd, mikd niiden perustehtdva on. Toimiiko yhdistys
ensisijaisesti jasenistonsa hyviksi, vapaaehtoisperiaatteella vai tuottaa-
ko se palveluja kunnille tai kuntayhtymille? Yhdistyksilla on monenlai-
sia, ihmisten arkeen ja hyvinvointiin liittyvia tehtdvia kuten sosiaalisen
padoman ja hyvinvoinnin lisddminen, vilittimisen ja jakamisen kana-
vien seki identiteetin rakennusaineiden tarjoaminen, osallisuuden vay-
lien luominen, ddnettomien d4neni toimiminen, toivon tuottaminen,
innovaatiomoottoreina toimiminen ja tiydentdvien ja vaihtoehtoisten
palveluiden tuottaminen. (M6ttonen & Niemelda 2005.) Toisaalta yh-
distykset ovat myOs merkittdva sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottaja.
Suomen noin 10 000 sosiaali- ja terveysjarjestosta lahes 1 000 jarjestoa
tuottaa erilaisia palveluja. Noin 50 jarjest6a on yhtiGittdnyt palvelutuo-
tantoaan (Lindholm 2016.)

Taman artikkelin tavoitteena on heritelld ajatuksia erityisesti sosi-
aali- ja terveysalan yhdistyksissd, jotka pohtivat yhdistyksensd perus-
tehtdavda ja suuntaa sosiaali- ja terveyshuollon uudistuksessa. Miksi
ja ke(i)tad varten yhdistyksemme on olemassa? Haluammeko muuttaa
yhdistyksemme toimintaa ja mihin suuntaan? Entd millaisia asioita
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valitsemamme suunta edellyttda yhdistyksen hallitukselta ja johtami-
selta? Voidaksemme vastata ympérdivan yhteiskunnan ja toimintaym-
périston muutokseen, on yhdistyksen perustehtiavin jasentaminen tar-
peellista, ellei suorastaan valttamatonta.

PERUSTOIMINTAA, PALVELUTOIMINTAA
- JA MITA MUUTA?

Toimintaympéariston muutos haastaa yhdistyksen strategiatychon eli ki-
teyttdmaan ja selkiyttam&aan uudessa tilanteessa oman perustehtiavansa.
Sote-uudistuksessa sen tekee haasteelliseksi se, ettd toimintaympéris-
ton muutos on monelta osaltaan epavarmaa siihen saakka kunnes so-
te-lainsdaadanto on saatu hyviksytyksi ja sen soveltaminen kiaytant66n
on jo vauhdissa. (Niemeld & Turpeinen 2016, 128.)

Yhteiskunnallisesta epdvarmuudesta huolimatta yhdistyksilla on aina
tarked tehtdva yhteison ja sitd kautta kiinnittymisen mahdollisuuden
tarjoamisessa erilaisissa eldamintilanteissa oleville ihmisille. (mm. Sii-
sidinen & Kankainen 2008, Sirkeld & Vuorinen & Peltosalmi 2005).
Naiitd mahdollisuuksia tarjotaan yhdistysten perustoiminnan ja palve-
lutoiminnan kautta.

Yhdistyksen perustehtivii voi jasentdd pohtimalla vaikkapa hallituk-
sessa seuraavia asioita. Onko tavoitteenamme olla vapaaehtoisvoimin
toimiva yhdistys, joka tarkoittaa jaseniston yhdessa tuottamaa toimin-
taa ja rahoittaa toiminnan jisenmaksuilla ja avustuksilla? Olisiko pal-
velutuotantoon suuntautunut yhdistys, jonka perustarkoituksena on
palvelujen tuottaminen vastikkeellisesti parempi vaihtoehto? Silloin
palvelutuotanto perustuu padasiassa ammattilaisten panokseen ja eri-
tyisosaamiseen. Entdpa jos haluammekin olla seki jasen- ettd palve-
luorientoitunut yhdistys, jonka perustoiminnan rinnalla on erilaajuista
palvelutoimintaa lisdresurssia tuomassa? Silloin yhdistyksessa on tyon-
tekijoita palvelutuotannossa mutta myos vapaaehtoisia jasenid perin-
teisessd kansalaistoiminnassa. (Vanhapiha, Tiilikainen, Veikkolainen,
Tolvanen, Kuokka & Lidman 2013, 19-20, 23.)
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Perustehtdvaa voi tarkastella myo6s erilaisten funktioiden kautta (Nie-
meld & Turpeinen 2016, 124-125). Olemmeko / haluammeko olla

« edunvalvontayhdistys, jonka tehtdva on ensisijaisesti yhteiskunnal-
linen ja aatteellinen vaikuttaminen, "44nen antaminen” hiljaisille
ja vahéavikisille ja “ilkeiden ongelmien”, kuten pdihdeongelmien
kimppuun kdyminen

» vapaaehtoistoimintaa yllapitdva yhdistys, joka vahvistaa ihmisten
yhteisollisyytta ja verkostoja, pohjautuu arvoihin ja vahvistaa kan-
salaisten osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia ja sosiaalista
padomaa

« vertaistoimintayhdistys, joka vahvistaa ihmisten identiteettia ja
lisda erilaisia resursseja kuten voimaantumista ja oppimista,

« asiantuntija- ja tiedontuottajayhdistys, joka panostaa tutkimus- ja
kehittimistoimintaan vai

+ palveluiden tuottamisyhdistys, joka kehittda erilaisia palveluja tai
vaikkapa yhteisttaloutta?

Yksittdisessa yhdistyksessé voi olla piirteita kaikista niist4 tai se voi kes-
kittya vain yhteen tai muutamaan alueeseen.

Perustoiminnasta yleista hyotya erilaisille kohdejoukoille

Perustoiminta  on  yhdistyksen  yleishyodyllistd  tarkoitus-
ta toteuttavaa toimintaa jisenille tai muille sddnnoissd mai-
nituille kohdejoukoille. Se on ensisijaisesti yhdistyksen jése-
nistostd lahtevad ja/tai jasenistoon kohdistuvaa toimintaa.
Perustoiminnassa keskeistd on aatteellisuus, yhdessd tekeminen ja
yhteisollisyys, perinteisesti myos vastikkeettomuus. Toiminta ja te-
keminen perustuvat useimmiten vapaaehtoisuuteen ja talkoohen-
keen. Monissa yhdistyksissd perustoimintaa tehdidian yleisen hyvin
eteen, taloudellista lisdarvoa ajattelematta. (Vanhapiha ym. 2013, 20.)

Yhdistys voi rahoittaa perustoimintaansa jasenmaksuilla, varainhan-
kinnalla ja kaupungin/kunnan jarjestoavustuksilla. Jasenmaksunsa
vastineeksi jdsenet voivat saada esimerkiksi erilaisia edunvalvonta-,
asiantuntija- ja/tai neuvontapalveluja. Usein he voivat osallistua tai jar-
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jestad itse vertais- ja vapaaehtoistoimintaa ja padsta vaikuttamaan itsel-
le tarkeisiin asioihin.

Lisdksi toimintaa rahoitetaan esimerkiksi talkoiden, arpajaisten, myy-
jaisten ja kerdysten tai maksullisten tapahtumien ja tempauksien
jarjestamiselld. Monet yhdistykset kartuttavat kassaansa vuokraamalla
toimitilojaan tai jarjestamilld pienimuotoista kahvila- ja kierratysto-
ritoimintaa. Sponsoritukia ja erilaisia projektirahoituksia kaytetdan
yleisesti erilaisten matalan kynnyksen toimintojen jarjestimiseen tai
kehittimiseen. Matalan kynnyksen palveluilla pyritidn saavuttamaan
asiakkaita, jotka ovat jadneet syysta tai toisesta palvelujarjestelméan ul-
kopuolelle ja helpottamaan heidédn palveluihin ja toimintaan osallistu-
mista (Leeman & Himal4dinen 2015).

Yhdistysten perustoiminta itsessdén ehkiisee ennalta ihmisten monen-
laista pahoinvointia ja parantaa tai pitaa ylla terveyttd ja toimintakykya.
Sosiaali —ja terveysalan yhdistyksissa on tunnetusti korkeatasoista eri-
tyisosaamista, jota usein suunnataan hyvinvoinnin katvealueille, sinne
missd kohdataan eri tavoin marginaalissa olevia ihmisid. Yhdistyksissa
tunnetaan jaseniston ja asiakkaiden erityistarpeet usein paremmin kuin
mita julkisella sektorilla on mahdollista. (Vanhapiha ym. 2013, 8-9, 17.)
Perustellusti voi sanoa, ettd yhdistysten perustoimintaa ei saa paastaa
vihenemain tai havidmaan.

PALVELUTOIMINNALLA VASTIKKEELLISTA HYOTYA
LAAJEMMILLE KOHDERYHMILLE

Yhdistyksen palvelutoiminta on vastikkeellista toimintaa perustoi-
mintaa laajemmille kohderyhmille. Usein palvelutoiminnan tarve on
noussut muualta kuin yhdistykseltd kuten esimerkiksi kunnilta, yrityk-
siltd tai “vapaalta” asiakaskunnalta. Useimmiten palvelutoiminta myos
suuntautuu yhdistyksesta ulospdin, tyypillisesti erityisille kohderyhmil-
le suunnattuina erikoistuneina toimintoina. T#ll6in palveluista voidaan
puhua myyntituotteina ja se voi poiketa paljonkin yhdistyksen perustoi-
minnasta, joka tdhtdd kansalaistoimintaan ja jasenpalvelujen kehitta-
miseen. (Vanhapiha ym. 2013, 17-21.)

Palvelutoiminnasta tehddan yhdistyksessa erillinen linjaus tai paa-

tos, joka perustuu osoitettuun palveluntarpeeseen ja kysyntdan. Pal-
velutoimintaan voidaan liahted esimerkiksi vastaamalla kunnan tms.
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kilpailutuskaytantoihin. Erilaisia palvelukokonaisuuksia sisdltava toi-
minta on vastikkeellista ja asiakkaille maksullista. Palvelutoiminta vaa-
tii aina siihen soveltuvaa erityisosaamista ja ammattimaisuutta. Usein
palvelutoiminnan kehittdmisvaiheet rahoitetaan projektirahoituksella
ja palvelutoiminnan liiketoiminnallistuessa uusilla rahoituslédhteilla.
(Vanhapiha ym. 2013, 20.)

Uuden kolmannen sektorin kasite kuvaa yhdistystoiminnan muutosta
perustoiminnasta palvelutoimintaan. Yhdistystoiminta ei perustu yk-
sinomaan vapaaehtoisuudelle tai kansalaisyhteiskunnan vahvistamisel-
le vaan sen arvoja ovat muun muassa julkisella sektorilla maariteltyyn
palvelutarpeeseen vastaaminen, kilpailukyky ja sen edellyttama organi-
satorinen tehokkuus. Uuden kolmannen sektorin kisitteelld yhdistys-
toimintaa mairitelladn entistd enemmain julkisen sektorin ja markki-
noiden kielelld seka niiden odotusten mukaisesti. (Huotari, Pyykkonen
& Pattiniemi 2008, 66-67.)

YHDISTYSTOIMINNAN LAHTOKOHTANA IHMINEN JA
ARVOT

Paddymmepa yhdistyksend perinteiseen kansalais- ja vapaaehtoistoi-
mintaan pohjautuvaan perustoimintaan ja / tai palvelutuotantoon,
yhdistyksen toimintaa on syyta tarkastella myo0s itseisarvoisena, perin-
teisten tai uusien toimintatapojen ulkopuolella. Yhdistysten tehtdva on
edistaa kulttuurisesti unelmaa sellaisesta maailmasta, joka ei sulje sil-
middn heikossa asemassa olevien ihmisten elimén haavoittuvuudelta,
vajavaisuudelta ja rikkindisyydelta (Niemeld 2003, 11).

Arvojen ja ihmisten huomioiminen ohjaavat yhdistyksen perustehtivin
tiedostamista, jolloin myos tavoitteet, missio, strategia ja johtaminen
asettuvat uomiinsa. Tyontekijét ja palkatut ammattilaiset eivit tee yh-
distystd. Sen tekevat jisenet, vapaaehtoiset, luottamushenkil6t ja ym-
paroivat ihmiset — lisdksi se palvelu tai toiminta, jota heille ollaan teke-
massi. Yhdistyksen jasenet ja / tai palveluja saavat asiakkaat ovat joko
voimavara tai hyodyntamaton resurssi. Ydinkysymys onkin, osataanko
ihmisten osaamista ja innostusta hyodyntaa? Miten yhdistys voi palvella
ymparoivan yhteiskunnan ihmisia mahdollisimman hyvin ja joustavas-
ti ja samalla valtuuttaa myo0s jaseniddn osallistumaan ja vaikuttamaan
oman yhdistyksensi — ja sitd mukaa yhteiskunnan toimintaan? (Harju
2014.)
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Teija Nuutinen on Viadia Joensuu ry:n toi-
minnanjohtaja ja projektip&éllikké Varikko
Pohjois-Karjala 2015-2017 (ESR) —projektis-
sa. Hén toimii myéds valtakunnallisen Viadia
ry:n vanhustyén yhdyshenkilbnd. Koulutus
ja osaaminen: sosionomi AMK, YTM, YTL,
opetustéitéd erityisesti vanhus- ja péihde- ja
mielenterveysalalla sekéd verkosto- ja jérjes-
t6johtamisen saralla. Tyéeldmékokemusta
20 vuoden ajalta sote-alan asiakastydsta,
kehittdmisprojekteista, opetus- ja koulutus-
tehtdvid, jérjestétoiminnan suunnittelu-, joh-
tamis- ja koordinointitehtédvid paikallisesti,
alueellisesti ja valtakunnallisesti. Vapaa-ajalla
jarjestétoiminnan luottamustehtéavié ja palk-
katydta "pikkutytdsté pitden”.
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