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’Joka ainutta oppimaani asiaa olen téssd tyossa tarvinnut”

(Ote jérjestoesimiehen haastattelusta.)

1. Johdanto

Valtakunnallinen ESR-ohjelma Tuottavaa ja tuloksellista tydeldamaa tilasi kevaalld 2017 selvityksen
jarjestdjen henkiloston tydeldmén laadusta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa jarjestotydeldmaén
erityispiirteistd, tyohyvinvoinnista sek& osaamisen kehittdmishaasteista ja -mahdollisuuksista.
Selvitys toteutettiin Tydeldman tutkimuskeskuksessa.

Jarjestotyota — tai tarkemmin kansalaisjarjestotyotda — ei mielletd useinkaan palkkaty®n erityisend
muotona johtuen sen voimakkaasta limittyneisyydestd vapaaehtoistyon kanssa. Tilastokeskuksen
Ty0olotutkimuksessa (Sutela & Lehto 2014) on huomioitu kolmas sektori tydnantajana, mutta tuo
vastaajaryhnmd on yhdistetty osaksi yksityisen sektorin tyontekijoitd. Kansalaisjarjestdt on
médrittelyltddn kapeampi ja tarkempi termi kuin kolmas sektori, johon sisdltyvat myos esimerkiksi
saatiot. Téssd laajemmassa mielessé Ruuskasen ym. (2013) tutkimuksesta saadaan
suhteuttamistietoa tdman tutkimuksen tuloksiin.

Ruuskasen ym. (2013) aineiston perusteella kolmannen sektorin tyotyytyvéisyys on muita sektoreita
alhaisempi ja tydpaikan vaihtohalukkuus verraten runsasta. Vaikutusmahdollisuudet omaan
tyGaikaan kulkevat kési kédessa tyokiireen ja henkisen kuormittavuuden kanssa. Mahdollisuudet
omien ideoiden esiintuomiseen ovat heikommat kuin muilla sektoreilla ja tydohon sisaltyvat
epdvarmuudet yleisempid. My6s tydn ja perheen yhteensovittamisessa kolmas sektori on
heikommilla kuin muut sektorit. Tyon sisdiset motivaatiotekijat korostuvat verrattuna yksityiseen
sektoriin. (Emt.; motivaatiosta tarkemmin my6s Huopio 2015.). Kolmannen sektorin tyontekijat
kokevat keskimadraistd enemman tyon merkityksellisyytté ja imua (Selander ym. 2015).

Sosiaali- ja terveysalaa luotaavan Jéarjestobarometrin (Peltosalmi ym. 2016) perusteella jérjestojen
toimintaympaéristd on rajussa muutoksessa. Muutosten taustalla ovat muun muassa teknologian
lisdédntyminen, rahoituksen epdvarmuuden kasvaminen ja Euroopan unionin Kkilpailulainsaadédnnon
kiristyminen. Nama lisaavat hallinnollisen osaamisen ja yleisid joustavuuden vaatimuksia
henkilostossé (Ristolainen 2015).

Ristolainen (emt.) identifioi nelja tyypillistd osaamisprofiilia jarjestoista: talousosaajat, toiminnan
kehittdjat, vapaaehtoistyon osaajat ja perusosaajat. Osaamisessa korostuvat vuorovaikutustaidot,
jarjestdn substanssin hallinta sekd henkildiden oma usein monipuolinen persoonallinen kyvykkyys
ja kokemus. Osaamisen kehittdminen jérjestotydssd nahdaén keskimdarin haasteellisena, ja syyt
tahan liittyvat ennen kaikkea kiireeseen ja osaamisen kehittdmisen kaytantojen ja tuen puutteeseen.
Osaamisen kehittdminen on keskeinen keino kohentaa tyon hallintaa ja sitd kautta tyon imua
henkiléstéryhmakohtaisesti. (Emt.)



Ristolaisen ja Fieldsin (2017) kirjallisuuskatsauksen mukaan jdrjestdjen osaamisen kehittdmisen
haasteet kumpuavat kahdesta perusristiriidasta. Ensinnékin jdrjestdjen orientoituminen
voimakkaasti  kdytdnndn  toimintaan  estdd sen  reflektiivistd  pohdintaa.  Talldin
henkilostokoulutustakin suunnitellaan toimintaan suuntautumisen Kkannalta ja suunnittelun
voimavarat ovat vahéisid. Toiseksi jarjestdille luonteenomainen aatteellisuus kaventaa kéytannon
liikkumavaraa esimerkiksi oppimisen edistdmisessd eri muodoin. Lisdksi méaéraaikaisten
tydsuhteiden suuri osuus (neljannes) ja siihen liittyvd epéjatkuvuus leimaavat jarjestotyotd. (Emt.,
21-22)

Kasilla oleva selvitys kohdistui nimenomaan valtakunnallisen ja piiri/aluetason organisaatioihin
painottuen pédasiassa sosiaali- ja terveysalan jérjestoihin, neuvontajérjestoihin ja kasvatus- ja
opintojarjestdihin. Hankkeessa toteutettiin sdéhkdinen kysely (N=335, vastausprosentti 20,5) seka
kahden jarjestdn (sosiaali- ja nuorisoalan) edustajien haastattelut (N=8).

Kysely oli sisélléltdan pitkalti vertailukelpoinen kunnille aiemmin tehtyjen henkilostokyselyjen
kanssa (Nakari 2004, Jokinen & Heiskanen 2013). Jarjestokyselyn vastausprosentti oli sangen
alhainen maarallisen yleistdmisen kannalta. Vastausaktiivisuus oli kuitenkin lahelld vuonna 2014
toteutetun jérjestdjen osaamisselvityksen vastausprosenttia (24 %, Ristolainen 2015) ja Ruuskasen
ym. (2013) koko kolmatta sektoria koskeneen tutkimuksen vastausprosenttia (21 %). Kasilla olevan
selvityksen vastaajajoukko (taulukko 1) oli varsin heterogeeninen niin ikéjakauman, aseman,
tyopaikan koon kuin tydsuhteen laadunkin mukaan ja mahdollisti ryhmien valisid vertailuja.

Taulukko 1. Kyselyn vastaajajakauma verrattuna viitteellisiin kolmannen sektorin (Ruuskanen ym.
2013 mukaisiin) jakaumatietoihin.

Kolmas sektori
Jarjestokysely 2017 (Ruuskanen ym. 2013)

N % %
. Nainen 287 89 % 85 %
Sukupuoli )
Mies 37 11% 15%
Keski-ik& Kaikki 324 48,7 v. 45v.
-30 10 3%
31-40 63 19 %
lkaryhma  41-50 88 27 %
51-60 130 40 %
61- 33 10 %
Ei amm. tutk. 7 2%
2. asteen amm. koul. 78 24 %
Alempi AMK 82 25%
Koulutus  Ylempi AMK 23 7%
Alempi yliopisto 13 4% 56 %
Ylempi yliopisto 115 35%
Jatkotutkinto 12 4%
Toiminnanjohtaja 29 9%
Asema Esimies 44 13 %
Tyontekija 257 78 %




Kolmas sektori
Jarjestokysely 2017 (Ruuskanen ym. 2013)

N % %
Johtaminen 40 12%
Hallinto ja talous 49 15%
Tehtava Koulutus, ohjaus tai
suunnittelu 155 47 %
Projektitehtavat 24 7%
Erityistehtavat 62 19%
Tydsuhteen ~ Vakinainen 292 89 % 79 %
laatu Médraaikainen 37 11% 21%
Keskus/kattojarjestod 220 66 %
Taso Piiri/alue 94 28 %
Paikallisyhdistys 19 6 %
Sosiaali- ja terveysala 196 59 % 44 %
Neuvontajarjestd 40 12%
Kasvatus/tiede/opintoala 23 7%
Pelastusala 16 5%
Toimiala Nuoriso/opiskelijatoiminta 11 3%
Kulttuuritoiminta 9 3%
Vapaa-aika- tai harrastus 7 2%
Palvelujarjestd 6 2%
Muut 25 8%
-10 90 27 % 40 %
TyOpaikan koko 11-49 145 43 % 38 %
50- 100 30% 22%
. .. Enjuurikaan 136 41% 25%
Ov::;:;etlz?c?iss?:l Jonkin verran 106 32% 54 %
Paljon 87 26 % 21 %

Téaman tutkimuksen Kkyselyaineistossa painottuivat todenndkoisesti koko jdrjestokentt&é
voimakkaammin paitsi valtakunnallisen tason ja sosiaali- ja terveysalan jarjestot myds hieman
voimakkaammin naisten, yli 50-vuotiaiden, vakituisten tyontekijoiden sekd kooltaan &aripdiden eli
seké alle 10 hengen jarjestdjen ettd suurten yli 50 hengen jarjestdjen osuus. Aineistossa oli myds
suhteellisen paljon seké niitd, jotka eivat ohjaa vapaaehtoisia juuri lainkaan tydssaan, etté niité, jotka
ohjaavat vapaaehtoisia paljon.

Selvityksessa haastateltiin kahdeksaa eri asemia (yhdistyksen hallitus, johto, hallinto, tyontekijd)
edustavaa henkil6d kahdessa jérjestossd. Haastattelut toteutettin  kunkin tydpaikalla
puolistrukturoidusti seuraavien teemojen kautta:

1. Jarjestotydn ominaisuudet
2. Ty0 osana muuta elamaa
3. Tyoelamén laadun ja tuloksellisuuden kehittdminen



Mikali muuta I&hdettd ei ilmoiteta, raportin lomassa esitetyt jarjestotyontekijoiden lainaukset
perustuvat tutkijan haastattelumuistiinpanoihin (eivét ole sanatarkkoja sitaatteja lainausmerkeista
huolimatta).

Selvityksen kokonaistavoitteena oli hahmottaa kuva jérjestotydeldmé&n ominaispiirteistd, jotka
toisaalta erottavat sen muista, erityisesti kuntasektorista. Samalla syntynyttd jarjestdjen tydeldmén
laadun “profiilia”, sen selityksid ja kehittdmismahdollisuuksia pyrittiin tulkitsemaan hyddyntéen
erityisesti haastatteluaineistoa.

2. Tyoelaman laadun ikkuna

Tyoelamén laadun kasite liittyi alkujaan keskusteluun pakkotahtisen tydn humanisoinnista.
Tyoeldméan laatu oli  yhdistelmd taloustieteellisestd, psykologisesta ja sosiologisesta
tutkimusperinteestd, jossa korostettiin tyontekijan kokemien tydolosuhteiden ja tuottavuuden
vdlistd yhteyttd (Davis & Cherns 1975). Pohjoismaisessa tydeldman laadun tutkimusperinteessé on
ollut kolme keskeistd ulottuvuutta: 1) rationaalisen (tehokkuuskeskeisen) ja normatiivisen
(sitoutumista korostavan) johtamisen vélinen jannite, 2) yksilollisyyden ja yhteisollisyyden vélinen
jannite sekd 3) tydn autonomian ja tydprosessin kontrolloinnin vélinen jannite (Sippola 2010, 39).
Tyoeldmén laatu ei ole yksiselitteinen mittari, vaan se voidaan operationalisoida monin eri tavoin
eri tarkoituksissa (ks. esim. Pydria 2017). Kuitenkin tydeldman laadusta puhutaan usein
yleiskésitteend pitkdn aikavélin tydeldmé&n muutosta tai eri maiden vélisid eroja arvioitaessa (esim.
Hartikainen ym. 2010).

Kaé&silld olevan selvityksen ytimessd oli viisi tydeldmén laadun ulottuvuutta, jotka pyrkivét
operationalisoimaan laajasti tydeldman eri osa-alueisiin liittyvia janniteita henkiléstonakokulmasta.
Ulottuvuudet olivat:

- vaikutusmahdollisuudet tyéhon
- tydn siséinen palkitsevuus

- tydyhteison sisdinen toimivuus

- ristiriitojen avoimet hallintatavat
- esimiestyd.

Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tydn autonomia, on yleensd keskeisin tydelamén laadun
mittari. Vaikutusmahdollisuudet voivat kohdistua tyon tavoitteisiin, tyétahtiin, tydmenetelmiin ja
siihen kenen kanssa tyoskentelee. Tyon sisdinen palkitsevuus siséltdd ennen kaikkea tyossd
oppimisen, kehittymisen ja itsensé toteuttamisen mahdollisuudet erotuksena ulkoisista palkkioista
kuten uralla etenemisen mahdollisuuksista tai palkkauksesta. TyGyhteison sisdinen toimivuus
koskee avointa tiedonvalitystd, luottamusta ihmisten vélilld ja osaamisen arvostamista. Ristiriitojen
avoimissa hallintatavoissa on kyse siitd, missa maarin ristiriidat pyritddn avoimesti ja keskustellen
késittelemaan ja ratkaisemaan. Esimiesty0ssa on tarkeda kaikkinainen esimiehen osoittama huomio
ja arvostus tyontekijélle paitsi tyon suorittajana myds oman henkilokohtaisen panoksensa tyodlle
antavana ihmisena.




Erityisesti valtakunnallisen ja aluetason jarjestdissé on tyypillistd asiantuntijavaltaisuus, korkea
koulutustaso sek& paikallisen tason yhdistysten ohjaustehtdva. Toiminta on moninkertaisesti
verkostomaista ja sisdltdd tyypillisesti strategista suunnittelua ja yhteisty6td. Haasteena on
tehtévékentdn itsendisyyden ja rajaamisen vélinen jannite. Erityisasiantuntijatiedon lisaksi
vaatimuksia kohdistuu viestinnan, yhteydenpidon ja esimerkiksi nettisivujen ylldpitoon.

"Télle tyolle on ominaista oma vapaus ja aikataulutus, yhdistdminen onnistuu muun
eldmén kanssa.. Tarvitaan oman tyon laatukriteereitd. itsensd johtamista.. tyonsa
pilkkomista.. S&hkoposti ja muu tekniikka on nopeuttanut viestintad
moninkertaisesti. Tilalle on tullut muuta ty6té.. Osaan nyt kokeneempana tehdé ty6ta
paljon nopeammin.” (Ote haastattelumuistiosta.)

Kutakin tydeldmén laadun ulottuvuutta tarkasteltiin usean kysymysosion ja niistd muodostetun
summamuuttujan kautta. Muuttuja sai arvoja véliltd 1,0-5,0. Kaikkien osioiden summamuuttujien
keskiarvo muodosti tydeldman laadun kokonaissummamuuttujan (QWL). Téssa luvussa kdydaan
lapi tydeldmén laatua kokonaistasolla sekd osaulottuvuuksittain. Vertailua tehdddn kunta-alan
henkildstdkyselyaineistoon vuodelta 2011 (Jokinen & Heiskanen 2013) niiltd osin kuin
vastaajaryhmid voidaan pitdd verrannollisina. Kyselylomake on liitteend 1 ja kysymyskohtaiset
vastausjakaumat liitteend 2.

2.1 Kokonaistyeldman laatu (QWL)

Tyoeldman laadun profiili on hyvin yhtenevd jarjestdissd ja kunnissa, kun tarkastellaan
vastaajajoukkoa kokonaisuutena (kuvio 1). Tulos vahvistaa mittauksen luotettavuutta siind mielessa,
ettd molemmissa aineistoissa tydeldmén laadun osaulottuvuudet asettuvat samaan jérjestykseen ja
karkeasti samalle tasolle - tydn siséinen palkitsevuus saa korkeimman arvon ja ristiriitojen avoimet
hallintatavat matalimman molemmissa kyselyissd. Kokonaisty6eldmaén laatu (QWL) on ldhes sama
molemmilla sektoreilla. Toisaalta pienetkin erot summamuuttujissa ovat yleensa merkityksellisia.

Jarjestdjen ja kunta-alan vélinen ero syntyy ennen kaikkea siité, etta jarjestdissa ovat selvasti kunta-
alaa paremmat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, joskaan keskiarvoa ei voida vield pitad
huomattavan korkeana (3,34).

”Meidén jarjeston tyohon liittyy mielikuva hyvasté tyokentéstd verrattuna esimerkiksi
kuntaty6hon.. Minullakin on unelmaty6 ollut sité, ettd voi oikeasti vaikuttaa asioihin,
mik ei ehkd end4 niin helppoa kuntatyossa..”

”Hakijoista meille on runsaudenpula, korkeasti koulutettua véked... Ajatuksena on,
ettd kehittdmismahdollisuudet on taalla paremmat kuin muualla.”

”Itse kaipaan muutoksia, jarjestdissa se on ollut erityisen kivaa ja vienyt eteenpdin..”

”Tamd tyo edellyttad laajaa osaamista, koordinaatiota, koulutustaustaa, bittimaailman
osaamista..”

Tyoyhteisdtason toiminnassa ja ristiriitojen avoimessa hallinnassa sen sijaan jérjestot ovat kunta-
alaa jaljessd. Ristiriitojen avointen hallintatapojen kaytdssa on merkittavid puutteita jarjestoissa ja



keskiarvoa (2,73) voidaan pitdd huolestuttavankin alhaisena. Esimiestyd on kohtuullisen hyvéa
jarjestdissé (3,51) verrattuna kunta-alaan.

J'n‘:)
3
25
Vaikutus- Sisainen | Tyoyhteison  Ristiriitojen 2o
awl . \.“ vk.\’ p . H P Esimiestyo
mahd, palkitsevuus toimivuus hallinta
— 3 jestOt 2017 343 3,34 4,19 3,40 2,73 3,51
m— Kunta-ala 2011 3,49 3,13 4,18 3,53 3,03 3,57

Kuvio 1. Tyoeldmén laatu jarjestdisséd (N=335) ja kunnissa (N=4618).

Jarjestdjen tydeldman laatua verrattiin toimialan mukaan ja vaihtelut olivat melko suuria (kuvio 2).
Johtop&4toksia on tehtévé varauksellisesti, silld alakohtainen vastaajamdard oli melko pieni (10-40).
Osalla aloista oli tdtd vahemman vastaajia, ja ne jatettiin vertailusta pois.

Tyodeldmén kokonaislaatu oli huomattavan korkea (3,89) pelastusalan vastauksissa. Tdmad selittyi
erityisesti korkeilla vaikutusmahdollisuuksilla tyéhon, tydyhteison sosiaalisella toimivuudella ja
esimiestyOlld. Vastaukset koskivat niin piiri- kuin paikallisyhdistystasoakin. Nuoriso- tai
opiskelijatoimintaan liittyvat jarjestdt puolestaan saivat lahes kautta linjan heikoimmat tulokset —
vastausten koskien niin valtakunnallista-, piiri- kuin paikallisyhdistystasoakin. Kunta-alan
tydolosuhteet eri toimialoilla poikkeavat jarjestdistd, joten suoraa vertailua ei ole mielekésta tehda.
Tulokset viittaavat kuitenkin siihen, ettd kuten kunta-alalla myds jarjestosektorilla toimialoilla
nayttéisi olevan oma tyoeldman laadun hierarkiansa. Pelastusalan vastauksissa on suhteellisesti
enemman miehid kuin muilla aloilla ja miesten tydeldmén laatu on eri tutkimusten perusteella
tyypillisesti jonkin verran naisia parempi. Sosiaali- ja terveysalan kokonaistydeldmén laatu (3,43)
jarjestdissé asettuu hieman kuntien hoivatoimintoja korkeammaksi, mutta ero ei ole kovin suuri.



a5

4
3,5
3
2,5
’ Vaikut Sisai Tyoyhteistn | Ristiriitoj
aikutus- isdinen yoyhteistn = Ristiriitojen . .
awl mahd. palkitsevuus  toimivuus hallinta Esimiestyd
o Pelastusala 3,89 3,99 434 391 292 431
m— [ asvatus-, tiede-, opintoala 3,53 3,30 418 3,53 2,86 3,85
m— Kulttuuritoiminta 3,53 3,21 4,27 3,38 2,83 3,60
«Sosiaali- ja terveysala 343 3,36 417 3,38 2,75 3,47
— Neuvontajarjestd 3,40 3,37 4,37 3,36 2,72 3,38
Nuoriso- tai opiskelijatoiminta 3,21 292 3,99 3,41 2,59 3,15

Kuvio 2. Ty6eldmén laatu jérjestdissd (N=335) toimialan mukaan.

Kuviosta 3. nadhdaan, ettd tydeldmén laadussa ei ollut suuria eroja sen mukaan, oliko kyseessa
valtakunnallinen, piiri/aluetason jarjestd vai paikallisyhdistys. Paikallisyhdistyksid koskeva
vastaajamaara oli vain 20, mika lisdd epavarmuutta tulkintaan. Tulokset viittaavat kuitenkin siihen,
etté ristiriitojen avoimet hallintatavat saattavat olla erityinen haaste nimenomaan valtakunnallisen
ja piiritason jarjestoissa.

45
4
3.5
3
2,5
. Vaikut Sisai Tydyhteisdn = Ristiriitoj
diKutus- Isamnen yoynteison 15 |r1|l0Jen gy &
awt mahd. palkitsevuus toimivuus hallinta ESiRsty
— Keskus- tai kattojdrjesto 3,42 3,35 4,17 3,35 2,71 3,50
e Piiri tai alue 3,41 3,32 4,20 3,49 2,72 3,45
ws P gkl lisyhdlistys 3,49 3,34 4,32 3,43 2,94 3,69

Kuvio 3. Ty6eldmén laatu jérjestoissd (N=335) toimintatason mukaan.



Myds sukupuolen mukaan tarkasteltuna tyoeldman laadun profiili oli hyvin yhtenevé jarjestoissé ja
kunta-alan aineistossa (kuvio 4). Miesten tyoeldmén laatu oli ldhes kauttaaltaan naisia korkeampi
sektorista riippumatta, ja eniten eroa miesten hyvaksi oli vaikutusmahdollisuuksissa tyohon. Miehet
arvioivat my0s ristiriitojen hallintatavat ja esimiestyon paremmiksi kuin naiset — sektorista
riippumatta. Sukupuolindkdkulmasta katsottuna sektoreiden valiseksi eroksi jéi ainoastaan se, ettd
naisten kokonaistydeldmén laatu oli parempi kunnissa, kun taas miesten kokonaistyoeldmén laatu
oli (vield) parempi jarjestOissé. Tydelamén laadun osaulottuvuuksista vaikutusmahdollisuudet olivat
sekd naisilla ettd miehillda parempia jarjestoissd, mutta muilla ulottuvuuksilla kunta-ala oli hieman
edelld seké& miesten etta naisten kohdalla.

4,5
4
35
'.g
25
QwL | " ] v v QWL | I 1} v v
Naiset Miehet
— |arjestot 2017 | 3,41 3,29 4,20 3,38 2,72 3,51 363 369 4,14 3,57 2,83 3,62
= Kunta-ala 2011 | 3,48 3,10 4,19 3,52 3,03 3,57 355133514,13/363|3,09|3,60

Kuvio 4. Tydeldmén laatu jérjestoissa (N=335) ja kunta-alalla (N=4618) sukupuolen mukaan.
(I=vaikutusmahdollisuudet, 11=tydn sisdinen palkitsevuus, I11=tydyhteisdn sosiaalinen toimivuus,
IV=ristiriitojen avoimet hallintatavat, V=esimiesty0).

Eri ikdryhmien vélilld ei ollut mainittavia eroja kunta-aineistossa. Kokonaistyoeldméan laatu vaihteli
ikdluokittain valilld 3,48-3,51. Jérjestdaineistossa heilahtelua oli sen sijaan enemméan QWL:n
vaihdellessa ikéluokittain valilla 3,39-3,64. Tata selitti osin jarjestdaineiston pieni vastaajamaara
nuorimmassa, alle 30-vuotiaiden ikdryhméssd. Jos Katsottiin muita kuin nuorinta ikdryhmég,
havaittiin ettd 41-50-vuotiaiden ryhmassa jarjestotyd koettiin mydnteisemmaksi kuin kuntatyd.
Vaikutusmahdollisuudet olivat tdssd ja seuraavassa, 51-59-vuotiaiden ikdryhmdssd kunta-alaa
korkeammat. Muissa ikdryhmissd ero tydeldmdn laadussa oli merkittdvd kuntatyon hyvéksi.
Jarjestotydeldman laatua heikensivat ennen kaikkea ristiriitojen hallintatavat. Huomionarvoisena
voi pitdd myds sitd, ettd jarjestotyon laatu oli l&hes kautta linjan heikointa 31-40-vuotiaiden
kohdalla. Selitys liittyy todennékdisesti eldmanvaiheeseen, silld ero edeltdvddn ja seuraavaan
ikdryhmé&an on korostuneen suuri. Myds tyon sisdinen palkitsevuus jdi tassa ikdryhmadssd eniten
kunta-alasta jalkeen. (Kuvio 5.)



31-40-vuotiaiden heikkoa tydelamén laatua ei selittdnyt sukupuoli. Miesten pieni osuus vastaajissa
esti kunnollisen sukupuolivertailun ik&ryhmittéin. Aineiston puitteissa sukupuolen mukaiset
vastausjakaumat antoivat kuitenkin viitteitd siitd, ettd sekd miehet ettd naiset kokivat
jarjestotyoeldman laadun heikoimmaksi 31-40-vuotiaana — ja parhaaksi 41-50 vuoden i&ssa (miehet
huomattavasti paremmaksi 41-59-vuotiaina kuin naiset).

RVR VRIS

Kuvio 5. Tyoeldmén laatu ikdryhmdén mukaan jarjestdissa (N=335) ja kunta-aineistossa (N=4618).
(I=vaikutusmahdollisuudet, I1=tydn siséinen palkitsevuus, 111=tydyhteisdn sosiaalinen toimivuus,
IV=ristiriitojen avoimet hallintatavat, \V=esimiesty0).

”Nuorille tdmd voi olla aika kovaa.. On iso vastuu ja vaatimukset (rahoittajilta) ja
joustavuusoletus.”

”Ja sitten on ruuhkavuodet. Ty6 on aika raskasta ja sisaltd kovin laaja.. Ei voi jattaa
kesken asioita, vapaaehtoistydntekijéiden tukeminen on vaativaa. Sijaistamista ei ole,
ja jos niin taytyy niin teen sitten illalla myohaan...”

”Sijaistamista ei ole, varsinkaan hallinnon puolella.”

Tyo6eldman laatu heikkeni tydkokemuksen kasvaessa. Alle 3 vuotta tehtévéssa olleet kokivat ennen
kaikkea esimiestydn myonteisesti. Tyokokemuksen lisddntyessa ainoastaan vaikutusmahdollisuudet
nayttivat kasvavan merkittévasti; tydyhteison toimivuus ja esimiesty0 taas koettiin kokemuksen
kasvaessa heikompina. 4-10 vuotta tydskennelleiden kohdalla tyon sisdinen palkitsevuus notkahti
selvasti nousten taas tyokokemuksen pidentyessd. Tamé oli yhteydessd edelld tehtyyn
ikdryhmahavaintoon: jarjestétyon sisdinen palkitsevuus oli eniten jaljessd kunta-alaa juuri 31-40-
vuotiaiden kohdalla. (Kuvio 6.)



45

4
3,5
3
2,5
2 Vaik Sisa Tvovhteisd Ristiriiton
alkutus- 1sainen yoyhteison istirlitojen s -
awL mahd. palkitsevuus toimivuus hallinta Esimiestyd
— -3 3,49 3,26 4,29 352 2,77 3,73
— 4-10 3,45 3,35 4,11 3,42 2,74 357
—11-20 341 3,39 4,24 333 2,76 3,42

Kuvio 6. Tyoeldmén laatu jarjestoissa (N=335) tydkokemuksen mukaan.

Vastaajan koulutustausta erotteli tydeldméan laatua voimakkaasti (kuvio 7). Vertailun luotettavuutta
tosin heikensi ilman tutkintoa olevien vastaajien pieni maard. Jos tatd ryhmda ei huomioida,
ammattikorkeakoulututkinnon (alemman tai ylemmadn) suorittaneiden tydeldmén laatu oli
kauttaaltaan muita heikompi. Erityisesti vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison toimivuus koettiin
selvasti heikommaksi, mikd viittasi muita koulutustasoja epaselvempiin tehtévankuviin ja rooleihin
jarjestdissa tassa koulutusryhméssa.

4,5

4

3,5

3

25

awL Vaikutus- SI?.:QKHEH rvo.yl\.telsr_;n Ristiriitojen Esirmiestyd
mahd. palkitsevuus toimivuus hallinta

w— 0 pistotutkinto 3,52 3,42 4,22 3,46 2,82 3,57
— gt kotutkinto 3,52 3,68 4,19 3,41 2,94 3,67
m— 3 asteen amm. koulutus 342 3,35 4,26 3,44 2,68 3,45
AMEK-tutkinto 333 3,22 4,14 3,28 2,67 3,43
w— E| amm. tutkintoa 3,16 3,14 3,65 3,05 2,25 3,69

Kuvio 7. Ty6eldmaén laatu jarjestdissa (N=335) koulutustaustan mukaan.
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“Ei aina edes tiedd mihin keskittyisi. Ehk& se on hyvd asia. Pitdd olla
muutosvalmiutta ja multi-taskingia..”

Tyotehtdvdn mukaan tarkasteltuna tyoeldman laatu vaihteli voimakkaasti (kuvio 8). Jérjeston
johtamisessa tydskentelevilld oli ymmarrettavasti eniten vaikutusmahdollisuuksia tydhonsd, mutta
erityisesti ristiriitojen avoimet hallintatavat ja tyOyhteison toimivuus koettiin aivan eritasoisena
johdon ja muun henkiloston ndkdkulmasta. Johtajien arvio esimiestyon toimivuudesta sen sijaan ei
eronnut muun henkildston arviosta. Projektitehtavissd ja erityisesti hallinnossa tydskentelevien
ty6eldman laatu oli 1&hes kauttaaltaan selvésti heikompaa kuin muiden- Hallinnon tydeldmén laadun
keskiarvo (3,22) jarjestdissé oli kuntien yleishallintoa (3,34) heikompi.

4,5
4
3,5
3
2,5
Vaikutus- Sisdinen Tydyhteisdn | Ristiriitojen _— -
Qwl ' . Rl . Esimiestyo
mahd palkitsevuus  toimivuus hallinta
m— | arjestdn johtaminen 3,81 3,76 4,38 3,96 3,38 3,56
w—— K oulutus, ohjaus tai suunnittelu 3,44 3,31 4,26 342 2,69 3,55
= Projektiehtavat 344 3,58 4,27 3,25 2,60 3,68
Erityistehtdvat 3,36 3,24 4,18 3,28 2,57 3,45
w—— Hallinto ja talous 3,22 3,19 3,80 3,20 2,65 333

Kuvio 8. Tyoeldmén laatu jarjestoissa (N=335) tehtdvan mukaan.

Esimiesasema erotteli tydeldman laatua voimakkaasti sekd jarjestd- ettd kunta-aineistossa. Kuviosta
9 havaitaan, ettd jarjestOissda kokonaistyoeldman laatu (QWL) putosi rajummin seka
toiminnanjohtajasta esimiestasolle kuin esimiestasolta tyontekijatasolle. Vertailussa on otettava
huomioon, ettd jarjestdjen toiminnanjohtaja ei rinnastu tdysin kuntien toisen asteen esimiehille,
joilla on usein edelleen ylempi esimies. Merkille pantavaa oli kuitenkin esimiesten asema jérjest0issa:
he kokivat ristiriitojen avoimet hallintatavat jopa huonommiksi kuin tydntekijat, ja heidan
késityksensd esimiestydstd oli huomattavan l&helld tyontekijoiden Kkasitystd siitd. Kuvio 9
havainnollistaa jarjestotydon tydeldmén laadun melko rajua kahtiajakautumista esimiesten
keskeltd”, kun kunta-alalla jakolinja kulki selvemmin esimiesten ja tyontekijoiden valilla.
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4,50

4,00

3,50

3,00

2,50
20 awL | I 1} \Y v awL | ] i v v awl | I 1l v Vv
Toiminnanjohtaja / 2. asteen esimies Esimies / 1. asteen esimies Tyontekija
—Grjestot 2017 (4,00 391 4,49 4,18 369 388 3,69 3,75 440|360 259 356 333 322 4,12 3,28 2,60 347
m—unta-ala 2011 3,8 354 4,43 3,70 3,50 3,77 3,78 3,40 4,40 386 345 3,73 345 3,08 4,15/349 297 3,55

Kuvio 9. Tydeldmdn laatu jérjestoissd (N=335) ja kunnissa (N=4618) esimiesaseman mukaan.
(I=vaikutusmahdollisuudet, I1=tydn siséinen palkitsevuus, 111=tydyhteisdn sosiaalinen toimivuus,
IV=ristiriitojen avoimet hallintatavat, V=esimiesty0).

"Jarjestdihminen  on  ndkOalapaikalla ja ~ omimmillaan  lobbaamassa
yhteistydkumppaneita. Vaikeampaa on téstd tyostd muotoilla jarkevid tydpaketteja,
mutta esimiestd tarvitaan auttamaan tyon konkretiassa.. Siihen pitdisi 10ytad aikaa.”

”(Ensimmadinen haastattelussa esiin tuleva asia:) Pys&htymistilan 16ytdminen on
tarkedd.. Esimiehen pitdd taiteilla ideamaailman ja toiminnallisen johtamisen
vélimaastossa..”

TyOsuhteen tyyppi vaikutti tyoeldméan laatuun pdinvastoin kuin kunta-alalla (kuvio 10).
Maéraaikaisten tyontekijoiden kokonaistydeldmén laatu oli hieman parempaa jérjestdissa kuin
kunta-alalla. Tamé& selittyi ennen kaikkea vaikutusmahdollisuuksilla sekd tyon sisdiselld
palkitsevuudella. Tdmé myds tarkoitti sitd, ettd maaraaikaisten tydsuhteiden suhteellisesti suuri
osuus jdrjestdtydssa ei heikentényt sektorin tydeldmén laatua. Vakituiset tydntekijat sen sijaan
kokivat tydeldmén laadun kokonaisuutena paremmaksi kunnissa kuin jérjestdissa. Tdma taas selittyi
paremmalla tydyhteisotasoisella toiminnalla ja esimiesty6lIa.
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4,5

=4

w

2.5

QWL | " 1 v v QwL | I ] v v

Vakituinen Maar3aikainen
e |arjestot 2017 | 342 3,35 4,18 | 339 2,73 346 356 334 432 344 282 391
=—Kunta-ala 2011 349 3,12 4,18 353 3,03 3,57 353 317 4,12 356 308 361

Kuvio 10. Ty6eldman laatu jarjestoissa (N=335) ja kunnissa (N=4618) tytsuhteen laadun mukaan.
(I=vaikutusmahdollisuudet, I1=tydn siséinen palkitsevuus, 111=tydyhteisén sosiaalinen toimivuus,
IV=ristiriitojen avoimet hallintatavat, V=esimiestyo.)

TyOeldmén laatu parani jérjestoissd tyOyhteison koon pienentyessd (kuvio 11). Samalla sek&
vaikutusmahdollisuudet ettd tydyhteisdjen toimivuus nousivat. Toisaalta ristiriitojen hallinta
koettiin my®s pienimmissd tydyhteisoissd vaikeaksi ja esimiestyd suunnilleen samaksi kuin
suuremmissa tydyhteisoissa.

45
4
3,5
3
25
2 Valk Sishi Tvovhteison | Ristiriton
aikutus- isdinen yOyhteison = Ristiriitojen 2% ”
Wi _ i i m
awt mahd. palkitsevuus = toimivuus hallinta Eximiestyo
— 10 3,47 3,46 4,19 3,53 2,70 3,52
— ]1-49 3,42 331 4,20 338 2,73 3,48
50~ 3,40 3,27 4,18 3,30 2,74 3,54

Kuvio 11. Tyoeldmén laatu jarjestdissa (N=335) tydpaikan koon mukaan.
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”Olemme tassé huutoetdisyydelld koko ajan.. Tydyhteisd on perhe niin hyvéssa kuin
pahassakin. Ténne on vaikea kenenkéén tulla pelkastadn tdihin.. Se sopii toisille
hyvin.”

Vapaaehtoisten ohjaamisen kuuluminen ty6hon nosti lineaarisesti tydeldméan kokonaislaatua
jarjestdisséa (kuvio 12). Tama liittyi selvimmin tyon sisdiseen palkitsevuuteen mutta my®s hieman
keskimdéraisté positiivisemmissa arvioissa ristiriitojen avoimista hallintatavoista.

45
4
35
3
2.5
2 ik poen Tvivhteist Ristirii
: Vaikutus iIsainen foynteison Istirnitojen iy “
QwlL 5 Y _"r _L 3 ok Esimiestyo
mahd. palkitsevuus = toimivuus hallinta
P 3 jON 3,55 3,46 4,24 3,55 2,80 3,52
—— |onkin verran 3,40 3,33 4,23 3,37 2,73 3,47
=En juurikaan 3,36 3,28 4,11 3,32 2,69 3,52

Kuvio 12. TyGeldmén laatu jarjestdissd (N=335) ty6hon kuuluvan vapaaehtoistyOntekijoiden
ohjauksen maaran mukaan.

Ristiriitojen hallintatapojen tarkemmassa analyysissa ei [8ytynyt tilastollisesti merkitsevéé yhteytta
vapaaehtoisten ohjaukseen. Ristiriitoja tarkasteltiin kuitenkin lisaa jéljempéna.

”Iso osa tyOtd on paikallisyhdistysten tukeminen ja ohjaaminen.. Joskus kuluu
paljonkin asiaa néiden asioiden setvimiseen.. Lopulta selvitddn avoimella
keskustelulla ja samalla yritetddn nayttad esimerkkié ristiriitatilanteisiin.. Kaikki asiat
eivat kuitenkaan selvid, valitettavasti.. Téhé&n tyohon liittyy julkistakin painetta.”

2.2 Korkean ja matalan tyoelaman laadun taustatekijat

JérjestOaineiston vastaukset jaettiin kvartaaleihin sen mukaan, oliko vastaajan kohdalla ty6elaméan
kokonaislaatu alle 3, 3.0-3.49, 3.50-3.9 vai yli 391. Liitetaulukossa 3 on vertailtu néita
vastaajaryhmid taustamuuttujien suhteen toisiinsa. Taulukkoa luetaan riveittdin siten, ettd seurataan

14



esimerkiksi sitd, miten 2. asteen koulutuksen suorittaneiden %-osuus muuttuu, kun katsetta
siirretddn heikoimmasta QWL-kvartaalista kohti korkeinta kvartaalia.

Havainnot voidaan tiivistdd seuraavasti: Parhaassa QWL-kvartaalissa oli muita kvartaaleja
suhteellisesti suurempi osuus:

- miehistd

- ylemmén yliopistotutkinnon (maisteri) suorittaneista

- toiminnanjohtajista ja muista jarjestdjen johtamiseen liittyvien tehtévien tekijoista
- esimiehisté

- keskipitkan tyokokemuksen (4-10 vuotta) omaavista

- pienet (korkeintaan 10 hengen) tydpaikat

- niist4, joiden tyohon ei kuulu juurikaan vapaaehtoisten ohjausta.

Jos tarkastellaan kokonaisuutena kahta parasta kvartaalia, endd harva vastaajaryhma erottuu niissa
molemmissa. Kahdessa korkeimmassa QWL-kvartaalissa on muita kvartaaleja suurempi
suhteellinen edustus:

- yli 60-vuotiaita

- miehista

- ylemman yliopistotutkinnon suorittaneista

- jérjestdn johtamiseen liittyvissa tehtdvissa tydskentelevista
- projektitehtavissd tyoskentelevistd

- esimiehistd

- keskipitkdn tydkokemuksen omaavista

- méadrdaikaisista tyontekijoistd

- pienista tyopaikoista

- paljon vapaaehtoistyontekijoiden ohjausta tekevista.

Korkeimpien tydelaman laadun kvartaalien tarkastelu kertoo siitd, ettd niin sanottuun huipputason
tyGeldman laatuun yltdmiseen ei ole l6ydettdvissa riittdvad selitystd vastaajan ominaisuuksista ja
taustamuuttujista. Kaikkiin vastaajaryhmiin siséltyy sangen tasaisesti sekd hyvan ettd heikon
tyoelaman laadun kokemuksia, ehka lukuun ottamatta jarjest6jen toiminnanjohtajia*. Kokonaiskuva
eri kvartaaleista on, ettd ainoastaan ylempi yliopistotutkinto, jarjestéjen johtamiseen liittyvat
tyotehtavat, esimiestehtévissa toimiminen sek& vapaaehtoisten ohjauksen kuuluminen ty6hon
ennustavat todennékdisesti myonteistd tydeldmdn laatua. Kaikissa muissa vastaajaryhmissa
tydeldman laatu vaihtelee epélineaarisesti — hyvand esimerkkind vapaaehtoisten ohjaamisen yhteys
tydeldman laatuun. Tydeldman laadun suhteen vaihtelevat ryhmét ovat téten hyvin epéselvérajaisia,
mik& muodostaa jarjestotydlle sekd uhan ettd mahdollisuuden.

! Miesten naisia korkeampi tyoelamén laatu on monessa tutkimuksessa havaittu seikka, joka kertoo paitsi miesten
keskimadrin korkeammasta asemasta organisaatiohierarkiasta my6s vastaustyylisté. Sité ei siis voida pitaa jarjestotyota
erityisesti leimaavana piirteena ainakaan tdman aineiston puitteissa.
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2.3 Ristiriidat puntarissa

Ristiriitojen esiintyvyys poikkesi jonkin verran kunta-alan aineistosta (kuvio 13). Jérjestotyosséa
ristiriidat liittyivat useimmiten henkildiden persoonaan tai ominaisuuksiin, miké oli myds kunta-
alalla yleisin ristiriitojen aihe. Ristiriitoja mainittiin ylipadatadn useammin jérjestoaineistossa kuin
kunta-alalla lukuun ottamatta tyontekijoiden valisia ristiriitoja, joita kunta-alalla oli enemman.

Tiettyjen henkildiden persoonasta aiheutuvia... [ —— 32 %
Ristiriitoja eri tehtavien tirkeydestd ja tavoitteista | —— 22 %
Esimiehen ja alaisten vilisid ristiriitoja | — 20 %
Arvovaltaristiriitoja [ 19 %
Vastuuta koskevia ristiriitoja |17 %
Tydmenetelmii koskevia ristiriitoja [T 16%
Kilpailuhenked TS 13%
Tybntekijiden valisia ristiriitoja . 00
Ristiriitoja jarjeston luottamusmiesjohdon kanssa | E—mm 5 %
Sukupuolten vilist3 eriarvoisuutta ja/tai syrjintaa R 4%
Ristiriitoja vapaaehtoistoimijoiden kanssa S 3 %
Ristiriitoja muiden ulkopuolisten kanssa W 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B Jdrjestit 2017 = Kunnat 2011

Kuvio 13. Ristiriitojen esiintyminen jérjestdissda (N=335) ja kunta-alalla (N=4618). "Usein”
vastanneiden osuus.

Sosiaalinen ulottuvuus on johtajakysymys On oltava herkka.. Tyontekijat tekevat
itsellisi4 tOitd, mutta silti yhteistyota.. Esimiehen on tarked puuttua nopeasti jos jotain
ilmaantuu, ja otetaan avoimeen keskusteluun..”

”Me keskustellaan siitd miten uusi tyontekija sopeutuu tydyhteisoon.. olisiko tdma
henkil sellainen.. Tdmé& on painava valintakriteerikin.”

Ristiriidat ja niiden avoimet hallintatavat nayttavat aineiston perusteella jarjestétyén Akilleen
kantapédltd. Yksi selvd havainto on, ettd johtajat arvioivat ristiriita-asioita huomattavasti
positiivisemmin kuin esimiehet ja tydntekijat, joiden arviot ovat melko lahelld toisiaan (ks. esim.
kuvio 14). Ainoastaan vapaaehtoistyontekijoiden suhteen ristiriitoja arvioidaan esiintyvén yhta
vahdn kaikista asemista kasin.

”Jarjestotyontekijoilla saattaa olla erityinen pyrkimys tulla toimeen muiden ihmisten
kanssa. Tastd syystd huolet ja ristiriidat saattavat jadda ottamatta puheeksi, ettd
tydyhteiso ei héiriintyisi.” (Yleisokommentti jarjestéseminaarissa kesakuussa 2017.)
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50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% /
10%
5%

0% :
Hyvin

. . Melko Silloin Melko . .
harvoin / ei . - . Hyvin usein
. harvoin talloin usein
lainkaan
= Toiminnanjohtaja 14% 41% 45% 0% 0%
—ESiMiES 14% 18% 41% 20% 7%
Tyontekija 9% 20% 35% 25% 11%

Kuvio 14. Vastausjakaumat kysymykseen Kuinka usein tyopaikassasi esiintyy tiettyjen henkiliden
persoonasta ja/tai henkilokohtaisista ominaisuuksista aiheutuvia ristiriitoja” vastaajan aseman
mukaan.

Haastattelut kertovat henkilstdjohtamiseen liittyvistd jannitteistd liittyen luottamukseen,
yhteisymmarrykseen ja tyon itsendisyyteen tietyissa puitteissa:

"Tyontekijalla on oltava olo, etté luotetaan, ettd osaan hommani..”

”Luottamus jérjeston siséisesti on tarkedd.. Voi syntyd helposti séhlinkid, pidempéan
olleet tietédvat mistd on kyse.. Joillain on ajatus kolmion kérjestd, auktoriteetista joka
hyvaksyy tai palauttelee..”

”Johtaminen jérjestoissa on myds muuttunut paljon... Enaa ei nurkkahuoneesta tule
késkyd.. vdlivaiheen jalkeen minun kohdallani tyoni on nykydan taas yksin tekemistd.”

”Oma asiantuntemusalue kullakin, omat vastuualueet.. Naitd juttuja pitdisi toki tehda
yhdessd ja siind on haasteita.”

Myds johtamisen tukemisessa on keskeistd rakentaa luottamusta muuten monimutkaisessakin
toimintakentéssé:

”Oma rakenteemme on haasteellinen hahmottaa, ja vaikka eri haarakonttoreilla on
samat arvot se ei valttdmatta avaudu ulkopuolisille.. On oltava n&kyva, hyva brandi..”

“Toiminnanjohdon kanssa on tehtéva yhteisty6ta. Jos hallitus suheeraisi omiaan, se
vetdisi maton johtajan alta..”

”Strategiaa on pakko paivittdd ajan mukaan, on luovuttava jostain ettd selviydytéén..”

”Johtamisrakenteessa ei saisi olla norsunluutornimaisuutta..”
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3. Tyon organisointi, kehittaminen ja tulevaisuus

Tyon organisoinnissa jarjestdissd oli tulosten mukaan sekd myonteisid ettd kielteisia piirteita.
Jarjestdn strategia oli vastaajille varsin tuttu (66 %:lle), mutta kdytannon tyo oli tatad harvemmin
madritelty selkedsti (62 %). (Kuvio 15.) Ty6hon liittyvistd muutoksista sai ajoissa tietoa 38 %, mika
oli hieman useammin kuin kunnissa, mutta toisaalta 20 % sai tietoa vasta muutoksen yhteydessé tai
sen jalkeen (17 % kunnissa). Tyon konkreettiseen suorittamiseen liittyy jonkin verran pulmia
jarjestdissa, vaikka jarjestostrategia muodostaakin hyvén perustan.

49 % vastaajista koki laiminlydvansa kotiasioita tyon takia (40 % kolmannella sektorilla, 22 %
julkisella ja 25 % yksityiselld sektorilla) (Ruuskanen ym. 2013). 61 % piti tydmaéréénsé liian suurena
ja noin 70 % koki tydtahtinsa kiristyneen viime vuosina. Jarjestotyon kuormittavauutta voidaan
tdman pohjalta pit&4 jopa huolestuttavan suurena.

Negatiivisena voidaan pitad sitd, ettd kasi kolmesta vastaajasta koki ristiriitaisia maaréayksia, ja myos
tehtdvien koettiin olevan hyvin usein (45 %) ristiriidassa henkilokohtaisten arvojen kanssa.
Huomattavasti harvemmin (23 %) ongelmana Kkoettiin aika- tai muiden resurssien konkreettinen
puute.

N&ma havainnot ovat jossain médrin ristiriidassa tiettyihin ennakko-oletuksiin n&hden. Selvé
toiminta-ajatus ja sitd toimeenpaneva strategia ovat jarjestdtydn vahvuuksia, samoin korkea tyon
sisdinen motivaatio, mutta tdma ei selvastikdan heijastu riittavasti arkityon tasolle. Kiire ei house
yhté usein ongelmaksi kuin se, ettd tilaa yhteiselle keskustelulle ja suunnittelulle ei yritetd riittavasti
raivata ja strukturoida.

”Kuinkahan moni on alkuperdisessa tehtévassaan (jarjestossa)? Tuskin moni!”
“Ennen oli aikaa pohtia keskendan.. nyt kiire ruokkii..”

”’Pita4 hillitd ideointia, jatta4 sopivasti aikaa yhdessd pohtimiselle, ei liikaa palavereita,
mutta etté saa viestit kulkemaan, viestint4 on keskeista..”

"Tiedon kulku (eri vastuualueiden vdlilld) on heikkoa. Olemme perustaneet
kenttdporukan ryhmén ettd nadhdddn mitd muut tekevdt ja miten voidaan tukea
toisiamme..”

’Pitda kestdd keskenerdisyyttd ja muutosta..”
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Tiedan, mistd olen vastuussa [ =
Jarjestdni strategia ohjaa kiytinnon toimintaa || G-
Tyblleni on méiritelty selkeit tavoitteet [ NNENEGNNEEGEGEGEGEEEEEEEE ¢:

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi on tehty
tarpeellisia toimenpiteita

En saa riittdvasti resursseja / aikaa tehtavieni I -
suorittamiseksi
Joudun suorittamaan tehtdvia, jotka mielestani _ %
pitdisi tehda eri lailla
I

1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

I, s

Saan keskenddn ristiriitaisia madrayksia
kahdelta tai useammalta henkilolta

Tyohoni sisdltyy tehtévid, jotka ovat
ristiriidassa henkilokohtaisten arvojeni kanssa

Kuvio 15. Tydn organisointiin liittyvista véitteistd samaa mielta olleiden osuus jérjestoissa (N=335).

"Henkiloston on tarkedd ymmaértdd laajasti vastuunsa palvelun laadusta,
jatkuvuudesta ja asiakkaista.”

”Henkilostostrategiaa tehddén ulkopuolisen johtamana, on pyrittdva keskittyméaéan
joihinkin asioihin.”

”1-2 kertaa vuodessa henkildston kanssa sekaryhmat, ndkokulmia ja tutustumista,
henkildstd kertoo arjestaan.”

”Ollaan saman henkisté porukkaa henkiléston kanssa, sielté tarvitaan sita inputia..”

"Tasa-arvotydryhmén  toiminta on  tdrkedd  kehittdmismahdollisuuksien
tunnistamisessa.”
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Perehdytystd, jos olisit uusi tyontekija

Osallistua tyopaikan kehittamiseen
Osallistua vertaisoppimiseen tai muihin oman
organisaation ulkopuolisiin tavoitteellisiin...

Oman alasi ammattitaitoa kehittavaa
koulutusta

Osallistua muutosten / uudistusten
suunnitteluun

Yleistd koulutusta esim. projektihallintaan tai
esimiestehtaviin

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

B Heikot ® Jonkinlaiset ™ Hyvét

Kuvio 16. Oppiminen ja kehittdminen jérjestdissa (N=335).

Kuvion 16 perusteella ndhdédén, ettd noin kolmannes vastaajista on oppimisen kannalta hyvassa
asemassa, kun taas viidennes on selvésti syrjdssa esimerkiksi muutosten suunnittelusta. Tyopaikan
kehittdmiseen on osallistunut 35 % vastaajista. Liséksi ldhes joka toinen vastaaja oli kokenut
tyéhyvinvointia kehitetyn tarpeellisin tavoin, mik& kertoo henkildston osallistumiseen panostetun.

Henkil6sté on sitoutunut jérjestén toiminnan 0—

kehittdmiseen

e et " + ST

kanssa on toimivaa

Yhteistyo julkisen sektorin organisaatioiden 1—
kanssa on toimivaa
Yhtelstya Uapaaehtoisteﬂ tO]ijOIden kanssa 1—
on toimivaa
e ominmasen ttsviet noomioon S 5
toiminnassa riittavasti huomioon
Vhteisty yrtysten kanssa on toimivas SRS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

B Erittdin huonosti @ Melko huonosti B Ei hyvin mutta ei huonostikaan = Melko hyvin B Erittdin hyvin

Kuvio 17. Yhteistyo jarjestOissa (N=335).
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Kuvion 17 mukaan henkildston sitoutuminen on tarkein “yhteistydn voimavara”, mutta 21 % on
sitd mieltd, ettd henkiloston ndkemykset otetaan toiminnassa huomioon huonosti. Vapaaehtoisten
kanssa tehtdvd yhteisty® on selvasti myds vahvuus. Véhiten yhteistyotd tehdéén yritysten kanssa.

Vastagjista 21 % on ajatellut usein varhaiselakditymistd. Kunta-aineistossa (2011) t&md osuus
vaihteli ikdryhmittdin valilla 25-27 %. Tyossd jatkamiseen oman eldkeidn jalkeen uskoi
jarjestoaineistossa melko tai erittdin varmasti 24 % vastaajista, kun kunta-aineistossa osuus oli vlilla
18-22 %. Ottaen huomioon elékelainsdddanndn tiukennukset, tyossa jatkamishalu oli jarjestdissa
hieman vahvempaa kuin kunnissa.

4. Johtopaatokset

Selvitys osoitti, ettd jarjestoty0eldmd poikkeaa joissakin suhteissa erityisesti kunta-alasta, mutta
karkeasti ottaen haasteet ovat samansuuntaisia. Olennaista on jatkossa pyrkid havaintoja
hyddyntden sek& paikallisesti ettd alakohtaisesti tulkitsemaan, millaiselta jrjestojen tyGeldmén
kehittdmisen tulevaisuus ndyttad. Yksioikoinen vertailu parempiZhuonompi ulottuvuudella ei ole
perusteltua, silld tydeldmén laadussa on sananmukaisesti kyse ominaislaadusta. Seuraavassa on
kiteytetty tutkijan suuntaa-antavat tulkinnat ja kehittdmissuositukset

4.1 P&ahavainnot

Yleisesti ottaen selvityksen tulokset olivat samansuuntaisia jarjestd- ja kuntatyon osalta. Tdma
paatulos antoi hyvan pohjan vyksityiskohtaisemmalle vertailulle ja jdrjestotydn profiilin
tulkitsemiselle. Ty6eldman laatu on voimakkaammin eriytynyttd jarjestotydssa kuin kunnissa. Tama
tarkoittaa sitd, ettd siind missd kunta-alalla tydeldmén laatu pysyy suhteellisen tasaisena
vastaajaryhmadsta toiseen, on jarjestotydssd enemman epésystemaattisia eroja sukupuolten,
ikdryhmien ja esimerkiksi eri pituisten tydkokemusten valilla.

Ensinnékin jarjestotydhon nayttdd siséltyvan paradoksi: jarjestot ovat monilta osin hyvin tiiviita
yhteisja, joilla on voimakas sosiaalinen missio (auttaminen, kehittdminen, vahaosaiset jne.). Tasta
huolimatta niiden oma yhteisollinen rakenne ja sisdiset suhteet ovat hajanaisia. Tata havaintoa voi
selittdd osin se, ettd jarjestdissd pyritddn "tulemaan toisten kanssa toimeen” korostuneesti, mika
johtaa huolten ja ristiriitojen tukahduttamisen kulttuuriin. Tdma taas heikentaa tyéeldmén laadun
arvioita.

Jérjestdjen oma organisoituneisuus on viime vuosina noussut voimakkaammin huomion kohteeksi
osin johtuen ympéristémuutoksista kuten rahoitusehdoista, ministerididen strategisesta ohjauksesta
ja toteutettavien hankkeiden vaikuttavuustavoitteista. Jonkin verran vaikutuksia on tullut siséltd
péin, henkiléston ja johdon aloitteesta, mutta téta kehittdmispolkua voidaan pitdd vield verraten
uutena suuntauksena. Todennakdistd on, ettd jérjestokentéssa on paljon vaihtelua siind, miten
systemaattiseen oman toiminnan kehittdmiseen niissd suuntaudutaan. Téallaisen kehittdmistyon
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edellytyksend on yhdistyksen hallituksen, operatiivisen johdon ja henkildstén melko saumaton
yhteistyd, mikéd puolestaan edellyttdd toimintakulttuurisia, vahittdisia kehitysaskeleita.

Henkiloston osaaminen ndyttaytyy kaksijakoisena. Toisaalta koetaan, ettd pystyttéisiin jopa
tekeméddn enemman / parempaa tyotd, mutta toisaalta kiire estdd ja vdhentdd innokkuutta.
Rekrytointikriteereissa korostuu valmius sitoutuneisuuteen, itsendiseen tydskentelyyn sekd itsensa
kehittdminen. Jérjestdissa on laadultaan varsin korkeatasoiset kehittymismahdollisuudet tiettyyn
alaan liittyen, mutta toisaalta omaan kehittymiseen on vaikea varata riittavasti aikaa. Perus- ja
tutkintotavoitteinen koulutus ei valttdmattd suoraan valmista jérjestotyhon, tai ainakin tédhan
saattaa liittyd ristiriitaa odotusten ja todellisuuden valilla. Jarjestotyd edellyttdd ytimeltddn varsin
paljon oman tyén méarittelyd ja joustavaa hallintaa.

Tyoyhteisdjen nakokulmasta keskinéinen keskustelu- ja vertaistuen kulttuuri auttavat huomattavasti
sekd tychyvinvointia ettd tyon parempaa suorittamista eli tuloksellisuutta. Jéarjestotyd on tietyssi
mielessé jopa yllattdvan organisoitunutta, ja siind korostuu esimerkiksi taloudellinen tietoisuus
johtuen vastuurakenteista ja ulkopuolisesta rahoituksesta. Jarjestotyd ei ole vélttdmétta helpoin
ensimmainen tyOpaikka, ja sektorilla on kehittyvia kaytantdja niin digitaalisuuden hyddyntamisessa
kuin sosiaalisen median keinoissa sekd yhteistyén muodoissa ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuden
“brandaamisessa”. Palvelu- ja Kilpailujarjestelman sekd projektitydskentelyn lainalaisuudet
kuitenkin kuormittavat talla hetkelld huolestuttavan paljon henkildstéé ja johtoa.

Ongelmia ndyttéa liittyvan ennen kaikkea tyoyhteisttasoiseen toimintaan ja ristiriitojen hallintaan.
Tulosten mukaan johto néki tydyhteisot selvasti ongelmattomampina kuin muu henkilosto ja
alemmat esimiehet. Kyselytulokset eivat valottaneet tata dynamiikkaa kovin hyvin, ja tulkinnan
apuna kéytettiin haastatteluaineistoa.

Haastattelut osoittivat toistuvasti yllattavén selkedn kaavan sekd paremmalle tydeldméan laadulle etté
tuloksellisuudelle. Henkilostonékdkulmasta tdmé on kuvattavissa muodossa:

vaikutusmahdollisuudet tyon arkeen + konkreettiset toimet = koettu arvostus

Vastaava kaava tuli esille myds yleissmméssa muodossa:

tiiviimpi vuorovaikutus + konkreettiset toimet = arvostus/tuloksellisuus

Voidaan ajatella, ettd yksil6tasolla jérjestotydssa — niin kuin muussakin tydssa — kytee arvostuksen
ja tunnustuksen tarve, johon on vastattava aidolla vuoropuhelulla ja konkreettisilla toimenpiteilla
hallituksen / toiminnanjohdon / esimiesten toimesta tydyhteisssa. Laajemmassa mielessa kyse on
tiiviimmasta vuoropuhelusta tdméan kolmion sisélld ja siitd, ettd tydeldman arki ja rutiinit ovat siind
keskeisend huomion kohteena. Téllaista tiiviyttd tarvitaan ennen kaikkea taloudellisen
sopeuttamisen tilanteessa mutta myds muuten erilaisten kokeilujen ja uusien kéytantdjen
kehittdmisessa.
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4.2 Kehittamissuositukset

Voidaan kysyd, mitd jarjestotyon tukeminen tarkoittaisi tulevaisuudessa. Mitddn ylimaardista
kuormaa jdrjestojen arkeen ei ndytd sopivan laajassakaan katsannossa. Valtakunnallisilla ja
alueellisilla jarjestotoimijoilla onkin oltava kaksoisagenda, jossa ne toisaalta huolehtivat
paikallisyhdistyksista ja tydn yleisemmistd menetelmistd, mutta samanaikaisesti panostavat oman
tehtévdnsd ja strategiansa tulkitsemiseen henkilostdd osallistamalla. Jarjestjen tehtévat ovat
useimmiten sosiaalisesti kompleksisia, eik& niitd voida helposti automatisoida huolimatta
digitalisaation keinoista. Tdma oman tydn arjen analysointitehtava tulisi laajasti kirkastaa.

Toisaalta jarjestojen tyohon liittyy voimakas tuotteistamistarve. Tuotteistamispolkua tulisi myds
vahittdin vahvistaa, mikd on hyvd keino myds hyddyntdd henkiléstén innovatiivisuutta ja
osallisuutta vaikuttavaan suunnitteluun. Jarkevin strategia on varmasti kokeileminen, mikd antaa
mahdollisuuden myos erehdyksiin ja korjausliikkeiden tekemiseen ilman, ettd kokeiluista aiheutuu
projekteihin verrattavaa uhkaa henkiloston jaksamiselle ja arvostukselle.

Henkilostostrategia- ja tasa-arvotyoryhmétyyppistd tydskentelyd tulee vahvistaa, ja sen tulisi olla
normaalikdytdntd. Talla hetkelld ohjaudutaan ehka liiaksi kulloisistakin budjettitilanteista ja
ulkopuolisista paineista késin, ja voi olla pitkdkin matka havaita jarjestotydn omaan arkeen liittyvaa
tavanomaista epétasa-arvoa, erilaisia henkildstoryhmié ja yksildllisia kuormitusongelmia. Jarjestojen
katse on usein kauas ulospdin, miké vaikeuttaa oman arjen ottamista vakavasti ilman ”pakkoa”. On
kuitenkin erilaisia keinoja synnyttéd téllaisia "pakkoja”, kun ne asetetaan hallitustasolla vakaviksi
tavoitteiksi.

Jarjestdjen ketteryys ja palvelujen siséltd tuottavat osaltaan lisdarvoa juuri sen vuoksi, ettd niiden
taustalla ei ole byrokraattinen koneisto kuten julkisella sektorilla. Vapaaehtoisuuteen aktivoiminen
on tarked osa jarjestotyotd, ja tassa tarkoituksessa jarjestdjen organisoituminen ja toimintakulttuuri
toimivat  tdrkeimpénd  kdyntikorttina  ja  malliesimerkkind.  ”Perheméisyyden”  tai
”kodinomaisuuden” merkitysta ei ole vélttdméatta vield tiedostettu laajasti, vaikka ajatusta selvésti
on hyédynnetty monissa "Mummon kammari” -tyyppisissa brandeissa.

Ulkopuolisten toimijoiden kuten jarjestokouluttajien on selvityksen tulosten perusteella otettava
voimakkaasti lahtokohdakseen tydyhteisotason kehittdminen ja siihen vélineiden tarjoaminen.
Problematiikka on kompleksista, eli “temppukoulutus” ei riitd missddn suunnassa. Jarjestdjen
siséinen kehittdmisprosessi avaa tarkempia osaamistarpeita, joihin tulisi voida vastata on-demand.
Koulutusta tarvitaan myos jarjestdjen ulkosuhteiden tarkasteluun osana laajempaa yhteiskunnallista
muutosta — ja arjen ammattilaisuutta. Sama koskee yhteistyokumppaneita, joiden tulisi tarkemmin
perehtya siihen, mik& on jarjestdjen ominta osaamista — sosiaalisten problematiikkojen ratkaisemista
— joka edellyttdd intensiivista tydotetta ja myos tyon jatkuvuuden turvaamista. Tahén voidaan lisata
formaalin koulutusjdrjestelman parempi “perehdyttdminen” jarjestotydn generalistiipiirteisiin,
mutta myds konkreettisiin  tydeldman edellyttdmiin tietosisaltdihin - koskien yhteiskunnan,
organisaatioiden, perheiden ja erilaisten sosiaalisten ilmididen lainalaisuuksia.

Strategisessa mielessd jarjestokentéan tyoeldmén laadun kehittdmisessd on kyse eri jérjestdjen
lahtokohtien ja kehittdmispolkujen tunnistamisesta, silld jarjestokenttd on luonteeltaan hyvin
heterogeeninen toisin kuin esimerkiksi kunta-ala — mik& nakyi tydeldmén laadun tuloksissakin.
Jarjestoja tulisi analysoida siitd ndkdkulmasta, mik& on niiden toiminta-ajatuksen, strategian ja
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kéytdnnon vélinen suhde. Toisin kuin kunta-alalla huomiota ei tulisi kohdistaa eri
henkildstéryhmien vilisiin tydeldmén laadun eroihin sindnsd, vaan pikemminkin siihen miké& on
yhteistd, eli voimakas sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin. Olisi hedelmallistd pyrkid laatimaan
henkiléstén kanssa kuvauksia “vaikuttavuusketjuista”, jotka kuvaisivat toiminta-ajatuksen
siirtymistd vaiheittain kohti kdytdntod. Talldin tydeldman laadun ulottuvuudet tulevat myds
luontevasti osaksi tuloksellista toimintamallia, joka olisi ymmaérrettava luonteeltaan jatkuvasti
kehittyvaksi tulkinnaksi.

Jarjestdtyon tulevaisuus nayttdd haasteelliselta kaiken kaikkiaan. Voidaan kiinnittdd huomiota
bifurkaatioon eli kehityksen haarautumiseen: Toisaalta tarjolle asettuu jarjestdtydn voimakkaampi
”managerointi” eli tydn tekemisen tapojen tarkempi médrittely ja sédntely "ylh&alta ja ulkoa késin”.
Toisaalta tarjolle asettuu mahdollisuus henkildston korkeaa sitoutuneisuutta ja osaamista
hyddyntéen etsié tapoja tukea jarjestotyontekijoiden, esimiesten ja toiminnanjohtajien autonomiaa.
Viimeksi mainitulle l8hestymistavalle olisi vahinta&nkin turvattava oma informaali ’saarekkeensa”,
vaikka kdytantdjen virtaviivaistamiselle ja formaalille tehostamiselle onkin kasvava kysyntd myds
jarjestosektorilla.
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Liite 1. Kyselylomake

1. Vastaajan taustatiedot

Syntymavuosi

Sukupuoli
O nainen

O mies

Koulutus

QO Peruskoulu tai vastaava

QO Lukio

O 2. asteen ammatillinen koulutus / opisto
O Alempi AMK-tutkinto

O Ylempi AMK-tutkinto

O Alempi yliopistotutkinto (kand.)

O Ylempi yliopistotutkinto (maist.)

O Korkeakoulujatkotutkinto

O Ei tutkintoa

Muu tutkinto, mika?

O

Tehtava
QO Jdrjestén johtaminen
O Hallinto ja talous

O Koulutus, ohjaus tai suunnittelu
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QO Projektitehtivat

QO Erityistehtavt

Ammattiasema

QO Toiminnanjohtaja
O Esimies

O Tyontekija
Ty6suhteen laatu

[] Vakituinen

(] Maéraaikainen
|:| Osa-aikainen

[ ] Tyollistetty

Tyokokemus nykyisessa tehtavassa (vuotta)

2. Tyon piirteita

Kuinka paljon sinulla on télla hetkella mahdollisuuksia vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssasi?

:Eariirt]i'azznvéhan fei Melko véhén Jonkin verran Melko paljon Erittéin paljon
1. Siihen, mita tydtehtaviin kuuluu O O O O O
2. Siihen, missa jarjestyksessé tyo tehdéan O O O O O
3. Tybtahtiin O O O O O
4, Tydmenetelmiin O O @) O O
5. Siihen, miten tyo jaetaan inmisten kesken O O O O O
6. Siihen, keiden kanssa tydskentelee O O O O O
7. Tydpaikan tavoitteiden asetteluun O O O O O
8. Henkilgstokoulutuksen siséltdihin O O O O O
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Kuinka hyvin seuraavat kuvaukset sopivat nykyiseen tyohosi?

Melko Ei hyvin mutta ei
huonosti  huonostikaan

1. Tyd on hyvin palkattua O O O O O

2. Ty6ssé on hyvéat mahdollisuudet

Erittain huonosti Melko hyvin Erittdin hyvin

etenemiseen O O O O O
3. Ty6 on varma ja pysyva O O O O O
4. Ty6 on mielenkiintoista O O O O O
5. Ty0 edellyttad, etté opin uusia
asioita ) O O O O
6. Tyo on kehittavaa O O O O O
7. Tydssé on mahdollista tydskennella
itsendisesti O O O O O
8. Tyo on vaihtelevaa O O O O O
9. Ty6 on vastuullista O O O O O
10. Tyossé voi saavuttaa asettamiaan
tavoitteita O O O O O
11. Tyossé voi kayttaéd omaa
osaamista O O O O O
Mita mielté olet seuraavista, omaa tyOpaikkaasi kuvaavista vaittamista?
. ... Jokseenkineri Eisamaaeikd Jokseenkin Taysin samaa
Taysin eri mieltd .~ . I s
mielta eri mielta samaa mieltd  mielta

1. Tydpaikallamme on riittavasti
tyontekijoité tydtehtaviin ndhden O O O O O
2. Tyopaikallamme ihmisiin voi
todella luottaa O O O O O
3. Tyopaikallamme esiintyy
juoruilua ja kateutta O O O O O
4. Tyopaikallamme vélitetdén tietoa
avoimesti O O O O O
5. Tyopaikallamme miehet ja naiset
ovat tasa-arvoisia O O O O O
6. Tydpaikkamme ilmapiiri on

b P O O O O O

kannustava
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7. TyOpaikallamme ty6t ovat hyvin

organisoituja O O O O O
8. TyOpaikallamme suhtaudutaan
muutoksiin myonteisesti O O O O O
9. TyOpaikallamme arvostetaan

yop O O O O o

osaamista

10. Omat etuni ja tavoitteeni ovat

yhtenevia tydnantajani etujen ja O O O O O
tavoitteiden kanssa

3. Kehitys

Saatko yleensa tietoja tyhdsi kohdistuvista muutoksista?
QO Vasta muutoksen yhteydessa tai sen jalkeen
O Véhan ennen muutosta

O Kyll4, jo suunnitteluvaiheessa

Mika seuraavista kuvaa parhaiten valmiuksiasi tydssé?
QO Tarvitsisin lisakoulutusta selvitikseni hyvin tyétehtavistani
QO Tyétehtavani vastaavat timanhetkisia valmiuksiani

O Minulla on valmiuksia selviytya vaativammistakin tehtavista

Millaiset mahdollisuudet sinulla on tydpaikassasi saada
Heikot Jonkinlaiset Hyvat
1. Perehdytysté, jos olisit uusi tyontekija O O O

2. Oman alasi ammattitaitoa kehittévaa koulutusta
3. Yleista koulutusta esim. projektihallintaan tai esimiestehtaviin

4. Osallistua vertaisoppimiseen tai muihin oman organisaation ulkopuolisiin
tavoitteellisiin verkostoihin

5. Osallistua tydpaikan kehittdémiseen

OO O OO0
OO O OO
OO0 O OO

6. Osallistua muutosten / uudistusten suunnitteluun
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Millaiseksi koet nykyisen tyoméaarasi?
O Jatkuvasti liian suuri

O Melko usgin liian suuri

O Sopiva

O Melko usein liian véhainen

O Jatkuvasti liian vahainen

Miten tydtahtisi on viime vuosina muuttunut?
QO Kiristynyt huomattavasti

QO Kiristynyt jonkin verran

QO Pysynyt ennallaan

O Keventynyt jonkin verran

O Keventynyt huomattavasti

Pitd&ko seuraava vdite paikkansa kohdallasi?

Pitia
Ei pida lainkaan Ei juurikaan pida . 'taa . Pitéa téysin
aikkaansa aikkaansa okseenkin aikkansa
P P paikkansa  ©
Tunnen laiminlyévéani kotiasioita ansiotyon
y v o O O e

vuoksi

Oletko ajatellut ja&da elékkeelle ennen 65 ikavuotta tai ennen omaa ammatillista elékeikaasi?
QO En ole ajatellut

O Olen ajatellut joskus

QO Olen ajatellut usein

QO Olen jo jattanyt elakehakemuksen

Uskotko jatkavasi tydssa vield 65 ikdvuoden tai oman ammatillisen elékeikasi jalkeen?
O Varmasti en

O Tuskin

O Melko varmasti

O FErittdin varmasti
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4. Yhteistyo

Miten hyvin seuraavat véitteet kuvaavat tyopaikkaasi?

1. Tyopaikkani palkattu henkilosto on sitoutunut
jarjeston toiminnan kehittamiseen

2. Henkiloston ndkemykset on otettu jérjeston
toiminnassa riittavasti huomioon

3. Yhteisty6 vapaaehtoisten toimijoiden kanssa on
toimivaa

4. Yhteistyo yritysten kanssa on toimivaa

5. Yhteisty0 julkisen sektorin organisaatioiden
kanssa on toimivaa

6. Yhteistyd muiden jarjestojen/yhdistysten
kanssa on toimivaa

Erittain
huonosti

O

O

Kuinka usein tydpaikassasi esiintyy seuraavanlaisia ristiriitoja?

1. Kilpailuhenke&a
2. Esimiehen ja alaisten valisié ristiriitoja
3. Palkattujen tyontekijoiden valisia ristiriitoja

4. Tydmenetelmia ja tehtévien suorittamistapaa
koskevia ristiriitoja

5. Vastuuta koskevia ristiriitoja
6. Arvovaltaristiriitoja

7. Sukupuolten valisté eriarvoisuutta ja/tai
syrjintaa

8. Tiettyjen henkil6iden persoonasta ja/tai
henkildkohtaisista ominaisuuksista aiheutuvia
ristiriitoja

9. Ristiriitoja eri tehtavien tarkeydesta ja
tavoitteista

Hyvin harvoin /
ei lainkaan
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Melko Ei hyvin mutta ei
huonosti huonostikaan
O O
O O
O
O O
O O
Melko harvoin S,i,”c,)_i.n
tallgin
O O
O O
O O
O @)
@) O
O O
O O
O O
O O

Melko
hyvin

O

O

Melko
usein

O OO0 O O OO0

O

Erittain
hyvin

O

O

Hyvin
usein

O OO0 O OO
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10. Ristiriitoja jarjeston luottamusmiesjohdon

kanssa O O O O O
11. Ristiriitoja vapaaehtoistoimijoiden kanssa O O O O O
12. Ristiriitoja muiden ulkopuolisten kuten

) P o o) o) O O

asiakkaiden tai jasenten kanssa

Kuinka hyvin seuraavat luonnehdinnat mielestasi kuvaavat sitd, miten tydymparistdssési kasitellaan ristiriitoja ja
suhtaudutaan niihin?

s . . Kuvaa
Kuvaa erittdin ~ Kuvaa melko Kuvaa jossain  Kuvaamelko .
- . s . erittain
huonosti huonosti maarin hyvin .
hyvin
1. Ristiriitoja ei kasitella lainkaan vaan ne
ratkeavat itsestaan, jos yleensa ovat O O O O O
ratketakseen
2. Ristiriitoja vahatellaan tai niita "katsellaan
sormien lapi* O O O O O
3. Ristiriidat tukahdutetaan tai véltelldén o
asioita, joista niita voisi syntya
4. Ristiriitojen avointa esilletuloa rohkaistaan O O O O
5. Ristiriitojen kasittely ja ratkaisu siirretaan
O O O O O

yksildiden keskendén ratkaistavaksi

6. Ristiriitojen ilmaantuessa yritetaan loytaa
niihin eri osapuolia tyydyttava O O O O O
kompromissiratkaisu

7. Ristiriidoista keskustellaan tydpaikalla
avoimesti ja yritetaan 16ytaa niihin kaikkia O O O O O
hyddyttava ratkaisu

8. Ristiriitoihin etsitd&n asiantuntemukseen
perustuva jarkeva ratkaisu

9. Henkiloston edustajilla (esim.
luottamusmiehelld) on tarkea rooli O O O O O
ristiriitojen ratkaisussa
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5. Toiminnan organisointi

Mita mielta olet seuraavista, lahinta esimiestasi koskevista vaittamista?

1. Esimieheni on innostava

2. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista
tyOpaikan asioista

3. Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa

4. Esimieheni kannustaa tyontekijoita
opiskelemaan ja kehittymé&an tydssaan

5. Esimieheni jakaa jarkevalla tavalla vastuuta
tyontekijoilleen

6. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua

7. Esimieheni tuntee hyvin tyttehtavani

8. Esimieheni arvostaa osaamistani

9. Esimieheni toiminta rakentaa luottamusta

10. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

1. Tydlleni on méaritelty selkeét tavoitteet
2. Tiedan, mista olen vastuussa

3. Joudun suorittamaan tehtévia, jotka
mielestani pitéisi tehda eri lailla

4. En saa riittavasti resursseja / aikaa
tehtévieni suorittamiseksi

5. Saan keskenaan ristiriitaisia maarayksia
kahdelta tai useammalta henkil6lta

6. Tyohoni siséltyy tehtavia, jotka ovat
ristiriidassa henkilokohtaisten arvojeni kanssa

Taysin eri

mielta mielta
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O

Jokseenkin eri Ei samaa eika
eri mielta

©)

o O O

O OO OO O

Jokseenkin
samaa mielta

O

O O O

O OO OO O

Téysin eri Jokseenkin eri Ei samaa eiké eri Jokseenkin
mielté

@)
@)
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7. Jarjestoni strategia ohjaa kéytannon
toimintaa

©) ®) ©) O

8. Ty6hyvinvoinnin kehittdmiseksi on tehty
tarpeellisia toimenpiteit&

@) ®) @) O

Jos olit edelld kohdassa 23.8 samaa mielta siitd, ettd tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi on tehty tarpeellisia
toimenpiteitd, ole hyva ja kuvaa muutamalla sanalla, millaisia toimenpiteita

250 merkkia jaljella

6. TyOpaikan taustatiedot

Tyopaikan tyyppi

O Keskusjarjestd / kattojarjesto
O Piiri / alue

QO Paikallisyhdistys

Jarjeston/liiton padasiallinen toimiala
O Ammatti- ja elinkeinotoiminta
O Elakelis- tai veteraanitoiminta
O Kasvatus-, tiede- tai opintoala
O Kehitystyo, ystavyysseura, etninen jarjesto
O Kulttuuritoiminta
O Maanpuolustus- tai rauhanjarjestétoiminta
O Neuvontajarjesto
O Nuoriso- tai opiskelijatoiminta
QO Palvelujarjesto
O Poliittinen toiminta
QO Sosiaali- ja terveysala
QO Talous- ja elinkeinoala

O Urheilu- ja liikunta-ala
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O Uskonnot ja maailmankatsomus
O Vapaa-aika- ja harrastustoiminta
O Ympiristéala

O Pelastusala

O Muu

Ty0paikan koko (tyontekijaa)
QO Enintaan 10

O 11-49
O 50 tai yli
Vapaaehtoisuus
En juurikaan Jonkin verran Paljon
Ohjaan tydssani vapaaehtoistyontekijoita O O O
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Liite 2. Kyselyn vastausjakaumat osioittain (%)

-3v. 4-10v. 11-20v. Yht.
Ty6kokemus nykytehtavassa 20,4 434 36,2 100,0
Kuinka paljon sinulla on talla hetkelld mahdollisuuksia vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssasi?
Erittain Melko vahén Jonkin verran Melko Erittain Yht.
véhan / ei paljon paljon
lainkaan
T ) 4, 14, 43, 7 100,
missa jarjestyksessa tyo tehdddn 8 ° o 36 36 00,0
tydmenetelmiin 9 9,6 27,1 39,8 22,6 100,0
tydtahtiin 33 21,2 28,4 31,0 16,1 100,0
mita tydtehtaviin kuuluu 3,0 19,4 32,8 328 11,9 100,0
. . 9,3 20,2 34,9 25,3 10,2 100,0
tydpaikan tavoitteiden asetteluun
henkildstokoulutuksen sisaltoihin 147 218 251 225 99 1000
miten tyo jaetaan 10,2 29,0 314 22,8 6,6 100,0
keiden kanssa tydskentelee 15.2 334 215 185 54 1000
Kuinka hyvin seuraavat kuvaukset sopivat nykyiseen tyohdsi? (Tyon sisdinen ja ulkoinen palkitsevuus)
Erittain Melko Ei hyvin mutta ei Melko hyvin Erittéin Yht.
huonosti huonosti huonostikaan hyvin
Tydssa hdolli sk 1la
. yossﬂa} on r_‘na dollista tyoskennella 12 18 54 377 539 100,0
itsendisesti
Ty6 on vastuullista 0 12 10,2 38,6 50,0 100,0
o la ’ 12 2,7 8,1 36,4 51,5 100,0
Tydssa voi kdyttad omaa osaamista
Tyo edellyttaa, ettd opin uusia asioita 3 42 93 46,7 39,5 100.0
Tyd on mielenkiintoista 3 18 11,7 49,7 36,4 100,0
Tyé on vaihtelevaa 3 1,8 12,0 43,4 425 100,0
Tyésgi \{oi saavuttaa asettamiaan 9 42 183 50,3 26,3 100,0
tavoitteita
Tyo on kehittavaa 15 57 18,7 452 28,9 100,0
Tyd on varma ja pysyvé 6,0 174 28,7 41,0 6,9 100,0
Tyé on hyvin palkattua 18,3 279 33,9 17,4 2,4 100,0
Tydssa on hyvat mahdollisuudet 27,2 36,8 28,1 6,9 9 100,0

etenemiseen
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Mité mielta olet seuraavista, omaa tydpaikkaasi kuvaavista vaittamista?

Taysineri  Jokseenkin eri Ei samaa eika eri Jokseenkin Taysin Yht.
mielta mielta mielta samaa samaa
mielta mielta
Tyopaikallamme ihmisiin voi todella
2,1 114 141 55,0 17,4 100,0
luottaa
- . 45 11,1 15,3 41,9 27,2 100,0
Tybpaikallamme arvostetaan osaamista
Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevia
tyOnantajani etujen ja tavoitteiden 18 122 22 49.9 149 100,0
kanssa
Tydpaikallamme miehet ja naiset ovat
- 2,7 9,6 238 29,8 34,0 100,0
tasa-arvoisia
. . . 51 215 17,0 42,1 143 100,0
TyOpaikkamme ilmapiiri on kannustava
Tyopaikallamme valitetaan tietoa 72 21,8 19,1 45,1 6,9 100,0
avoimesti
Tyopaikallamme suhtaudutaan 24 20,1 28,1 41,0 8,4 100,0
muutoksiin myonteisesti
Tydpaikallamme on riittavasti 14,0 38,2 9,0 30,1 8,7 100,0
tyontekijoita tydtehtdviin ndhden
Tydpaikallamme esiintyy juoruilua ja
yop tyy j J 7.2 278 27,2 275 10,2 100,0
kateutta
Tydpaikallamme ty6t ovat hyvin
ydpaikallamme tydt ovat hyv 10,2 29,9 26,6 314 18 1000
organisoituja
Vasta Véhan ennen Kylla, jo Yht.
muutoksen muutosta suunnitteluvaiheessa
yhteydessa
tai sen
jalkeen
Saatko yleensa tietoja tyohdsi
aatko yleensd tietoja tydhos| 200 424 37,6 100,0
kohdistuvista muutoksista?
Tarvitsisin Tyotehtavani Minulla on Yht.
lisa- vastaavat valmiuksia selviytya

koulutusta ~ tdmanhetkisia vaativammistakin
selvitdkseni valmiuksiani
hyvin

Mika seuraavista kuvaa parhaiten
valmiuksiasi tydssa? 144 444 411 100,0

Millaiset mahdollisuudet sinulla on tydpaikassasi saada

Heikot Jonkinlaiset Hyvéat Yht.
Perehdytystd, jos olisit uusi tyontekija 14,1 48,5 37,4 100,0
Oman alasi ammattitaitoa kehittavaa 195 470 335 1000

koulutusta
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Yleista koulutusta esim. 30.9 474 216 100.0
projektihallintaan tai esimiestehtaviin
Osallistua vertaisoppimiseen tai muihin
oman organisaation ulkopuolisiin 18,0 47,4 345 100,0
tavoitteellisiin verkostoihin
Osallistua tyopaikan kehittamiseen 168 a7 354 1000
Osallistua muutosten / uudistusten
A 23,8 485 27,7 100,0
suunnitteluun
Jatkuvasti Melko usein Sopiva Melko usein Yht.
liian suuri liian suuri liian
véhdinen
Millaiseksi koet nykyisen tyéméaarasi? 138 473 371 18 100
Kiristynyt Kiristynyt Pysynyt ennallaan Keventynyt  Keventynyt Yht.
huomatta-  jonkin verran jonkin huomatta-
vasti verran vasti
Miten ty&tahtisi on viime vuosina
v 27,0 44,1 20,7 7,2 9 100
muuttunut?
Ei pida Ei juurikaan Pitad jokseenkin Pitaa taysin Yht.
lainkaan pida paikkansa paikkansa
paikkaansa paikkaansa
Tunnen laiminly6vani kotiasioita
ansiotyon vuoksi 19,4 31,9 32,5 16,1 100,0
Enole Olen ajatellut  Olen ajatellut usein Olenjo Yht.
ajatellut joskus jattanyt
elake-
hakemuksen
Oletko ajatellut jaada elékkeelle ennen
65 ikavuotta tai ennen omaa 526 26.1 204 9 100.0
ammatillista elékeik&asi?
Varmasti en Tuskin Melko varmasti Erittain Yht.
varmasti
Uskotko jatkavasi tydssa viela 65
ikdvuoden tai oman ammatillisen 20.8 55.3 19.9 39 1000
elakeikasi jalkeen?
Miten hyvin seuraavat véitteet kuvaavat tyopaikkaasi? (Yhteistyd)
Erittain Melko Ei hyvin mutta ei Melko hyvin Erittain Yht.
huonosti huonosti huonostikaan hyvin
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Tyopaikkani palkattu henkilosto on

sitoutunut jarjeston toiminnan 00 57 182 594 167 100,0
kehittamiseen

Yhteisty® muiden

jarjestdjen/yhdistysten kanssa on 1,2 3,6 21,4 56,6 17,2 100,0
toimivaa

Yhteisty0 julkisen sektorin 9 6,9 33,0 49,5 9,6 100,0
organisaatioiden kanssa on toimivaa

Yhteisty0 vapaaehtoisten toimijoiden 9 9,0 32,3 45,8 12,0 100,0
kanssa on toimivaa

Henkiléstdn nakemykset on otettu

jarjestdn toiminnassa riittavasti 45 16,7 32,5 38,2 8,1 100,0
huomioon

Yhteisty yritysten kanssa on toimivaa 36 16,9 41,9 32,5 51 100,0

Kuinka usein tydpaikassasi esiintyy seuraavanlaisia ristiriitoja?

Hyvin Melko harvoin Silloin talléin Melko usein Hyvin Yht.
harvoin/ ei usein
lainkaan
Ristiriitoja muiden ulkopuolisten kuten 303 488 182 24 3 1000
asiakkaiden tai jasenten kanssa
Ristiriitoja vapaaehtoistoimijoiden 33,7 41,3 21,6 33 0,0 100,0
kanssa
Sukupuolten vélista eriarvoisuutta ja/tai 68,9 19,8 7.6 3,4 3 100,0
syrjintaa
Ristiriitoja jarjeston 455 34,3 14,8 45 9 100,0
luottamusmiesjohdon kanssa
Palkattujen tydntekijoiden valisia
alkattujen tyonteki 145 381 37,2 73 3,0 100,0
ristiriitoja
Kilpailuhenke& 211 30,4 352 10,8 24 100,0
Tyomenetelmid ja tehtavien 105 30,6 42,9 12,0 39 100,0
suorittamistapaa koskevia ristiriitoja
L 12,9 354 351 12,3 4,2 100,0
Vastuuta koskevia ristiriitoja
Arvovaltaristiriitoja 18,0 34,7 28,1 153 39 100,0
- . . g s 9,9 26,3 43,7 10,8 9,3 100,0
Esimiehen ja alaisten valisia ristiriitoja
Ristiriitoja eri tehtavien tarkeydesté ja
. 9,6 335 35,0 18,3 3,6 100,0
tavoitteista
Tiettyjen henkiliden persoonasta ja/tai
10,2 219 35,7 225 9,6 100,0

henkilokohtaisista ominaisuuksista
aiheutuvia ristiriitoja

Kuinka hyvin seuraavat luonnehdinnat mielestasi kuvaavat sitd, miten tydympéristdssési kasitellaan ristiriitoja ja
suhtaudutaan niihin?

Kuvaa Kuvaa melko  Kuvaa jossain maarin Kuvaa Kuvaa
erittain hyvin melko erittain Yht.
hyvin huonosti huonosti
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Ristiriidat tukahdutetaan tai véltellaan

10,3 215 27,9 25,8 14,5 100,0
asioita, joista niité voisi syntya
Ristiriitoja vahatellaan tai niita
" L R 10,3 22,8 31,6 21,9 13,4 100,0
katsellaan sormien lapi
Ristiriitojen kasittely ja ratkaisu
siirretaan yksildiden keskenaan 8.8 19,8 36,5 243 10,6 100,0
ratkaistavaksi
Ristiriitoja ei kasitella lainkaan vaan ne
ratkeavat itsestaan, jos yleensa ovat 7.3 245 33,5 23,3 115 100,0
ratketakseen
Kuvaa Kuvaa melko  Kuvaa jossain maarin Kuvaa Kuvaa
erittain huonosti melko hyvin erittain Yht.
huonosti hyvin
Ristiriitojen ilmaantuessa yritetdén
|6ytaa niihin eri osapuolia tyydyttava 80 2.1 330 281 58 1000
kompromissiratkaisu
Ristiriitoihin etsitaan
asiantuntemukseen perustuva jarkeva 16,7 225 36.2 213 33 1000
ratkaisu
Ristiriidoista keskustellaan tydpaikalla
avoimesti ja yritetaan 16ytaa niihin 173 300 288 200 3.9 100,0
kaikkia hyodyttava ratkaisu
Ristiriitojen avoin illetul
isti |_|t0]e avointa esilletuloa 157 369 254 193 27 100,0
rohkaistaan
Henkildston edustajilla (esim.
luottamusmiehelld) on tarkea rooli 226 257 297 180 40 1000
ristiriitojen ratkaisussa
Mita mielté olet seuraavista, lahinta esimiestasi koskevista vaittamista?
Taysineri  Jokseenkin eri Ei samaa eika eri Jokseenkin Taysin
mielta mielta mielta samaa samaa
mielta mielta Yht.
Esimieheni luottaa tydntekijoihinsa 57 97 121 399 326 100
Esimieheni arvostaa osaamistani 51 6,9 196 34,0 343 100
Esimieheni kannustaa tyontekijoita 6.9 10.0 20.8 36.6 257 100
opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan
Esimieheni on innostava 7,6 13,6 19,3 40,8 18,7 100
- . . . I 7,3 15,7 215 36,9 18,7 100
Esimieheni tuntee hyvin ty6tehtavani
Esimieheni toiminta rakentaa
10,9 18,8 16,1 30,9 233 100
luottamusta
Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti ja 9,1 16,3 22,1 28,7 23,9 100
tasapuolisesti
Esimieheni kertoo avoimesti kaikista 11,5 22,1 16,9 35,0 14,5 100
tyopaikan asioista
Esimieheni jakaa jarkevalla tavalla 7.9 18,4 25,7 323 15,7 100

vastuuta tyontekijoilleen
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Mité mieltd olet seuraavista vaittamista? (Tyon organisointi)

Taysineri  Jokseenkin eri Ei samaa eika eri Jokseenkin Taysin
mielta mieltd mieltd samaa samaa
mielta mielta Yht.
I - 18 6,7 8,2 43,9 39,4 100,0
Tiedan, mista olen vastuussa
Tyo6honi sisaltyy tehtavia, jotka ovat
ristiriidassa henkilkohtaisten arvojeni iz 2l o 2 e Hoigo
kanssa
Jarje§ton| strategia ohjaa kaytannon 42 111 186 503 15.9 1000
toimintaa
Tydlleni on maéritelty selkeat tavoitteet 39 e 16,2 467 156 100.0
Saan keskenaan ristiriitaisia maarayksia 4 18,9 18,0 281 30,5 100,0
kahdelta tai useammalta henkilolta
Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on tehty 11,6 19,7 23,6 34,6 10,4 100,0
tarpeellisia toimenpiteita
Joudun suorittamaan tehtévia, jotka 7.2 343 23,6 248 10,1 100,0
mielestani pitaisi tehda eri lailla
En saa riittavasti resursseja / aikaa 11,2 33,6 22,4 23,3 94 100,0

tehtéavieni suorittamiseksi
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Liite 3. Tyoelaman laadun (QWL) kvartaalit ja vastaajien profiili (% sarakkeittain)

QWL kvartaaleittain
heikoin
QWL 3. paras QWL 2. paras QWL Paras QWL
-30 1 3 5 1
31-40 20 26 14 19
Ika 41-50 23 29 31 29
51-60 45 32 37 42
61- 9 7 11 7
. Nainen 90 93 88 82
Sukupuoli
Mies 9 6 11 17
2. aste 24 21 22 21
Alempi AMK 25 29 22 24
Ylempi AMK 10 8 6 2
Koulutus P
Alempi Yliopisto 4 5 2 1
Ylempi yliopisto 28 26 37 45
Jatkotutkinto 2 2 5 4
Jarjeston johtaminen 2 8 16 18
Hallinto ja talous 22 21 6 14
Tehtava Koulutus, ohjaus, suunnittelu 49 45 50 45
Projektitehtavat 4 5 9 5
Erityistehtdvat 21 18 16 16
Toiminnanjohtaja 0 2 11 18
Asema Esimies 5 11 17 18
Tyontekija 94 85 71 63
Tydsuhteen laatu Vakituinen 90 90 80 86
Méaéraaikainen 5 8 19 13
-3 15 28 23 17
Ty6kokemus 4-10 43 41 41 48
11-20 40 30 34 34
Keskus / kattojarjestd 64 73 61 70
Tyopaikan tyyppi  Piiri / alue 28 21 35 23
Paikallisyhdistys 6 5 3 6
Sosiaali- ja terveys 55 58 57 62
Kasvatus-, tiede-, opintoala 2 8 9
- Pelastusala 2 5 12
Toimialat
Nuoriso- tai opiskelijatoiminta 4 7
Muu 8
Neuvonta 16 7 14 9
-10 29 18 27 31
Tyopaikan koko ~ 11-49 44 46 46 36
50— 25 35 26 31
. En juurikaan 48 39 35 40
Vapaaehtoisten .
) Jonkin verran 31 32 31 29
ohjaus .
Paljon 19 28 32 29
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Tarkemmat havainnot tydelaman laadun kvartaaleista

Ikdjakaumassa ei ole merkittdvad eroa tydeldmén laadun kvartaalien vélill4. 1kdryhm& 51-60 vuotta on
kaikkein painokkaimmin edustettuna hyvéssé tyoeldmén laadussa, muttei aivan korkeimmassa kvartaalissa
vaan toiseksi korkeimmassa. 31-40-vuotiaiden ikryhmd taas erottuu toisessa pééssé eli kolmanneksi
parhaassa kvartaalissa.

Sukupuoli nakyy aineistossa selvésti siten, ettd naiset korostuvat kolmanneksi parhaassa kvartaalissa ja
miehet taas kahdessa parhaassa kvartaalissa.

Vastaajien koulutus erottuu siten (liitekuvio 3.1), ettd ylempi yliopistotutkinto (maisterit) ovat
painokkaammin edustettuina kahdessa parhaassa kvartaalissa. Ylempi AMK-tutkinto sen sijaan on yleisin
heikoimmassa tyéeldman laadun kvartaalissa ja osuus pienenee lineaarisesti kohti parasta kvartaalia. Muut
koulutusryhmét ovat suhteellisen tasaisesti jakautuneet eri kvartaaleihin.
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Liitekuvio 3.1. Tyoeldman kokonaislaadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat suoritetun koulutuksen
mukaan (%).

TyOtehtédvén mukaan tarkasteltuna jarjeston johtaminen on selvésti voimakkaammin edustettuna kahdessa
parhaassa tyoeldman laadun kvartaalissa. Projektitehtdvissd olevat ovat eniten edustettuina toiseksi
parhaassa kvartaalissa. Tassd kvartaalissa puolestaan hallinnon tydntekij0itd on selvasti pienin osuus.
(Kuvio 3.2.)
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Kuvio 3.2. Tydeldmén kokonaislaadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat tehtdvan mukaan (%)

Ammattiasema erottuu selkeésti kvartaaleissa. Tyontekijoiden osuus vahenee voimakkaan lineaarisesti
heikoimmasta parhaaseen kvartaaliin. Esimiehistd selvd enemmistd sijoittuu kahteen parhaaseen
kvartaaliin, molempiin yhtd suurella osuudella. (Kuvio 3.3.)
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Kuvio 3.3. Tydeldman kokonaislaadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat aseman mukaan (%).

TyOsuhteen laatu erottaa kvartaaleita siten, ettd maaraaikaisten osuus on merkittavan suuri toiseksi
parhaassa tydeldman laadun kvartaalissa.

Tyokokemus nékyy kvartaaleittain siten, ettd a) heikoin kvartaali muodostuu pédosin kokeneemmista
tyontekijoistd, kun taas b) 3. parhaassa kvartaalissa kaikki eri tydkokemusluokat on edustettu melko
tasaisesti (28-41 %). C) kahteen parhaaseen kvartaaliin mentéessa tyéryhmien osuudet alkavat jalleen
eriytya toisistaan siten ettd 4-10 vuoden kokemus on edustettuna voimakkaimmin. (Kuvio 3.4.)
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Kuvio 3.4. Tyoeldmdn laadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat tyokokemuksen mukaan (%).

Jarjeston toimintataso erottuu tydeldman laadun kvartaaleissa seuraavasti. Piiri/aluetaso on
voimakkaammin edustettuna heikoimmassa ja 2. parhaassa kvartaalissa, keskustaso taas parhaassa ja 3.
parhaassa kvartaalissa. Muodostuva symmetrinen “kalakuvio” (kuvio 3.5.) viittaa siihen, ettd molempien
henkilostd on eriytynyt tydeldman laadun osalta mutta hieman eri tavoin.
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Kuvio 3.5. Tyoeldmaén laadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat toimintatason mukaan (%).

Eri tasoilla on myds erikokoisia tydyhteiséja. Kuvion 3.6 mukaan pienet tydyhteisdt ovat polarisoituneita
eli voimakkaammin edustettuina heikoimmassa tyteldman laadun kvartaalissa ja parhaassa kvartaalissa.
Keskikokoiset tydyhteisdt taas ovat vahiten edustettuina parhaassa kvartaalissa. Suuret tydyhteisét ovat
eniten edustettuja 3. parhaassa kvartaalissa.
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Kuvio 3.6. Tydeldman laadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat tyopaikan koon mukaan (%).

Se, kuuluuko tydhon vapaaehtoisten ohjausta ja kuinka paljon, erottuu myds QWL-kvartaaleissa. Aripaat
erottuvat siten, ettd ne joiden tydhon ei kuulu juurikaan vapaaehtoisten ohjausta, ovat voimakkaimmin
edustettuina heikoimmassa kvartaalissa. Toisaalta heiddn osuutensa painottuu myds parhaassa kvartaalissa.
Péinvastainen jakauma on niill4, joiden tydhén kuuluu paljon vapaaehtoisten ohjausta. (Kuvio 3.7.)
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Kuvio 3.7. Ty6elaméan laadun (QWL) kvartaalien vastaajajakaumat vapaaehtoisten ohjauksen mukaan (%).
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