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Esipuhe

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja/tyo- ja yrittdjyys -sarjassa julkaistaan Jyvas-
kylan yliopiston yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitoksen tutkijaryhmén laatima
raportti "Palkkatydssd kolmannella sektorilla’. Se kasittelee aiemmin Suomessa tut-
kimatonta aihetta, josta kansainvélistakin tutkimusta on niukasti. Kolmannen sekto-
rin organisaatioilla tarkoitetaan yleensa rekisterdityja yhdistyksia ja saaticita - jar-
jestoja - jotka ovat osa kansalaisyhteiskuntaa, toimivat vapaaehtoisuuden pohjalta
ja arvojensa mukaisesti.

19go-luvun laman jalkeen kolmannen sektorin merkitys palkkatyon teettdjana on
kasvanut merkittévasti. Tyonantajina toimivien jarjestdjen méaré on ldhes kaksin-
kertaistunut parissa vuosikymmenessa. Eniten méara kasvoi kuitenkin 1ggo-luvun
lopulla. Kyse on ollut jarjestoistd yhteiskunnallisten palvelujen tuottajana, mihin jul-
kinen sektori on tarvinnut kumppaneita kasvavan palvelutarpeen ja omien resurs-
siensa leikkausten vuoksi. Myos Euroopan Unionin mukanaan tuoma periaate jul-
kisten palvelujen tuottamisesta yha ldhempéané kansalaisia on vaikuttanut osaltaan
palkkatyon laajenemiseen kolmannella sektorilla. TAmé& on merkinnyt ty6téd palve-
luyhteiskunnan ja kansalaisyhteiskunnan leikkauspisteessd, minka ominaispiirteita
téssa tutkimuksessa analysoidaan.

Tutkimus tuottaa uutta tietoa, joka palvelee samanaikaisesti tydvoimapolitiik-
kaa, tydeldmén laadun kehittdmistd, kansalaisyhteiskuntapolitiikkaa ja kilpailu-
politiikkaa. Raportti sisdltdad myos kehittdmisehdotuksia, joissa huomio kohdistuu
nella sektorilla.

Nyt julkaistava tutkimus on toteutettu Tyosuojelurahaston tuella. Raportin sisal-
16sté vastaavat sen tekijat.

Helsingissa kesakuussa 2013

PAIVI JARVINIEMI
Tyomarkkinaneuvos
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1 Johdanto

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan markkinoiden, julkisen sektorin ja kotitalouk-
sien valiin jaavaa aluetta. Kolmannen sektorin organisaatioiden toiminnalle on omi-
naista, ettd se on voittoa tavoittelematonta ja perustuu vapaaehtoisuuteen. Samalla
toiminta on itsendistéa ja tapahtuu siten erillddn esimerkiksi julkisen sektorin suo-
rasta ohjailusta. (Ks. esim. Salamon ym. 1999.) Keskeisiéd kolmannen sektorin orga-
nisaatioita ovat rekisterdidyt yhdistykset ja sd&tiot, joita usein kutsutaan yhteisella
nimitykselld jarjestot. Jarjesttja on Suomessa yhteensi ldhes 136 ooo (PRH 20114;
PRH 2011b).

Kolmannella sektorilla on yhteiskunnassamme kahtalainen rooli. Yhtaalta kol-
mannen sektorin organisaatiot ovat keskeinen osa kansalaisyhteiskuntaa. Lansimai-
sissa yhteiskunnissa kansalaisyhteiskuntaa ja erityisesti yhdistystoimintaa pidetdan
demokratian keskeisend osatekijani. Kansalaisyhteiskunnassa ihmiset ja kansalais-
ryhmat toimivat vapaaehtoisesti ja julkisesti yhteisten arvojensa, paddmaéariensa ja
intressienséa pohjalta. Yhdistykset ilmaisevat ihmisten ja sosiaalisten ryhmien yhtei-
sid kokemuksia, identiteetteji ja intresseja julkiseen keskusteluun. Samalla ne toi-
mivat valittdjaiorganisaatioina yksityisten kansalaisten, julkisten instituutioiden ja
poliittisen prosessin vililla. (Ks. esim. de Tocqueville 2006; Salamon ym. 2003; Toep-
ler & Anheier 2004; Anheier 200g.)

Toisaalta kolmas sektori tuottaa erilaisia palveluita, jotka tdydentavat yksityista
ja julkista palvelutuotantoa. Kolmannella sektorilla on ollut erilaisissa hyvinvoin-
tivaltioregiimeissa toisistaan poikkeava rooli (ks. Esping-Andersen 1990). Esimer-
kiksi Yhdysvaltojen liberaalissa mallissa jarjestot ja sdatiot ovat hankkineet rahoi-
tuksensa erityisesti lahjoituksilla ja kdyttomaksuilla. Samalla kolmannella sektorilla
on ollut vahva rooli valtion haastajana. Eteldeurooppalainen malli tulee 1dhelle libe-
ralistista mallia, joskin perinteisilla yhteisoill4 ja kirkolla on ollut tarkea rooli palve-
lutuottajana. Keski-Euroopan niin kutsutussa hyvinvointivaltion korporatiivis-kon-
servatiivisessa mallissa kolmas sektori keskittyy erityisesti palvelutuotantoon ja on
riippuvainen julkisen sektorin rahoituksesta. Esimerkiksi Ranskassa ja Saksassa
jopa yli puolet sosiaalipalveluista tuotetaan kolmannella sektorilla (Ranci 2002).
Samalla sektorin rooli kansalaisyhteiskunnan toimijana on heikko. (Ks. Matthies
2007, 60-61.) Pohjoismaissa taas on ollut tyypillisté, etta jarjestot ovat toimineet eri-
tyisesti edustamiensa kansalaisryhmien intressien pohjalta. Esimerkiksi Suomessa
tyypillisesti yhdistysmuotoon organisoituneilla yhteiskunnallisilla liikkeilld on ollut
tarked rooli yhteiskunnan ja demokratian kehityksessa. Lisdksi kolmas sektori on
toiminut kansalaisryhmien intressien puolesta palvelujen laajentamisen aloitteente-
kijana ja asianajajana. Samalla pdavastuu palvelujen tuotannosta on ollut julkisella
sektorilla, jota kolmas sektori on tdydentényt tietyilld erikoispalvelujen osa-alueilla.
(Ks. esim. Alapuro ym. 1989; Matthies 2007.)



Pohjoismaisen universalistisen hyvinvointivaltion rakentamisen kaudella kol-
mannen sektorin palvelutuotantoon liitettiin usein ajatus epdammattimaisuudesta
ja palvelun osittaisesta kattavuudesta. Jarjestojen palvelutuotannon ei ajateltu kyke-
nevan turvaamaan kansalaisten yhdenvertaisuutta ja universalistisen hyvinvointi-
valtion ideaa. Niinpéd kolmas sektori on ollut Pohjoismaissa tyonjaollisesti aktiivi-
nen ennen muuta sellaisilla alueilla, joilla julkissektori on ollut passiivinen. Tdamé& on
merkinnyt vilkasta kansalaistoimintaa esimerkiksi liikunnassa, kulttuurissa, uskon-
nollisissa yhteisoissa ja tyomarkkinajarjesttissa. Sosiaalipalvelujen osuus sekto-
rin tydvoimasta on Pohjoismaissa ollut esimerkiksi Keski-Eurooppaan verrattuna
kohtuullisen pieni. (Amn& 2006). 1ggo-luvun laman jilkeen kolmannen sektorin
rooli hyvinvointipalvelujen tuottajana on kuitenkin kasvanut nopeasti. Lisddntynyt
hyvinvointipalvelujen tarve yhdistettynéd kasvaviin julkistalouden alijdamiin johti-
vat siihen, ettd kolmannen sektorin tarjoamat palvelut tulivat laajenevan keskus-
telun kohteeksi myos Pohjoismaissa. Yha useammin alettiin esittaa, ettd jarjesto-
jen perinteisesti harjoittama kansalaistoiminnallinen ja edunvalvontatyo eivit enda
riitd, vaan niiden toimintakapasiteettia tarvitaan purkamaan palveluihin kohdistu-
vaa painetta (ks. Helander 199g). Jarjesttjen nahtiin voivan ottaa vastuulleen kas-
vavan osan sellaisesta sosiaali- ja terveydenhuollon seka kulttuurin, liikunnan nuo-
risotydn palvelutuotannosta, joka on aiemmin hoidettu julkisen sektorin toimesta.
Erityisesti kunnat alkoivat entistd enemmaén ostaa lakisdateisid palveluja kolman-
nen sektorin organisaatioilta. (Julkunen 2001; Métténen & Niemeld 2005; ks. myos
Brandsen & Pestoff 2006.)

Kolmannen sektorin toiminnallisena ytimend pidetdan yleensa vapaaehtoistoi-
mintaa, jota leimaa omaehtoisuus, palkattomuus ja aatteellisuus (ks. esim. Pessi
& Oravasaari 2010). Erityisesti rekisteroidyistad yhdistyksisté valtaosa toimii tdysin
vapaaehtoisvoimin. Kolmannella sektorilla tehtdva palkkatyon méaara on kuitenkin
viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana nopeasti kasvanut. Tilastokeskuksen
yritysrekisteristé tilatun erillisajon mukaan vuonna 2011 kolmannella sektorilla teh-
tiin palkkatyo6ta n. 77 ooo henkildtyovuotta. Taméa merkitsee 5 % koko kansantalo-
udessa tehdyista henkil6tyovuosien maarastd. 1ggo-luvun laman jalkeen sektorilla
tehtéva palkkatyo on kasvanut volyymiltddn noin 70 % ja tyonantajina toimivien jar-
jestéjen maard on noin kaksinkertaistunut. (Tilastokeskus 2012.)

Palkkatyon merkityksen kasvuun on vaikuttanut erityisesti kolmannen sekto-
rin projektitoiminnan ja palvelutuotannon kasvu. Jarjestot toteuttavat hyvinvointi-
palvelujen tuotantoa etenkin kuntien yhteistydkumppaneina. Lisdksi ne toteutta-
vat projekteja esimerkiksi Euroopan rakennerahastojen ja kansallisten rahapeliyh-
tididen, Raha-automaattiyhdistyksen (RAY) ja Veikkaus Oy:n, rahoituksella. Palvelu-
jen tuottajana toimiminen ja projektitoiminnan hallinnointi ovat tuoneet mukanaan
kysymyksen jarjestojen toiminnan jatkuvuudesta, julkisista sopimuksista, palvelu-
jen laadusta ja niihin liittyvasta tuottajavastuusta. Tama edellyttda jarjestdjen pal-
velutoiminnan ammatillistumista. Palvelutuotannon lisaksi palkkatyon merkitys on
myos kasvanut kansalaistoimintaan liittyvdssa jarjesto- ja seuratydssa seka niihin
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liittyvan vapaaehtoistoiminnan organisoinnissa. Kaikki tdméa edellyttdd aiempaa
ammattimaisempaa otetta jarjestotyohon, mika korostaa palkatun tyovoiman mer-
kitysta jarjestotoiminnassa. Vuonna 2006 yhdistyksille suunnatussa kyselyssa jar-
jestotydn suurimpina kehittdmistarpeina tuli esiin ammattilaisten kouluttaminen
kansalaistoiminnan johtamiseen ja kehittdmiseen. Vastaajien mukaan yhdistysten
tulisi kyeta kehittdma&n toimintansa suunnittelua, organisointia, taloushallintoa,
toiminnan tuotteistamista, rahoitusta seka suhteiden hoitamista sidos- tai asiakas-
ryhmiin. Sama koskee rahoitushakemusten laadintaa ja projektityoskentelya. Vas-
taajat pitivat tdrkeéna sitd, ettd jarjestotoiminnan pitéisi perustua ammattimaiseen
osaamiseen, jossa kuitenkin jarjestétoiminnan erityisluonne tulee huomioiduksi.
(Ruuskanen ym. 2006.)

Samalla kun kolmas sektori on muodostunut merkittavéksi tyollistajaksi, on huo-
mattava ettd se muodostaa monessa mielessa erityisen tyomarkkina-alueen suh-
teessa julkiseen tai yksityiseen sektoriin. Kolmannelle sektorille on tyypillistd sen
yleishyodyllinen ja voittoa tavoittelematon luonne. Sektorilla palkkatyota tehddaan
usein yhdessa palkattomien vapaaehtoisten kanssa. Jarjestét myds ovat paasaantoi-
sesti vapaaehtoispohjalta johdettuja. Vapaaehtoisten kanssa toiminen asettaa palk-
katyontekijoille paineen sopeuttaa tyoaikaansa vapaaehtoisten aikatauluihin. Toi-
saalta sektoriin liitetddn ajatus vapaaehtoisuuden ja aatteellisuuden eetoksesta.
Myos palkatuille tyontekijoille voidaan asettaa odotuksia yleishyddyllisen vapaaeh-
toisuuseetoksen yhdistamisestd palkkatychon.

Kolmannen sektorin palkkaty6hon liittyy samalla monia ristiriitaisia odotuksia:
Sektoriin asetetaan jatkuvasti kasvavia odotuksia sen kyvysta turvata demokraatti-
sen poliittisen jarjestelmén toimivuus, tuottaa yhteiskuntaan sosiaalista pddomaa,
toimia tyollistdjani, tuottaa palveluita ja toimia kansalaisyhteiskunnan keskeisend
foorumina. Samalla jarjestdjen taloudellinen asema on kuitenkin entisté tiukemman
kilpailulainsdaddannon ja uusien verotulkintojen myota joutumassa entista ahtaam-
malle, mik4 heikentdd kolmannen sektorin toimintaedellytyksia (Peltosalmi & Sér-
keld 2011).

Vaikka kolmannen sektorin merkitys palkkatyon alueena on jatkuvasti kasvanut,
ei sektorin tydntekijoité tai heiddn tydolojaan ole Suomessa - tai kansainvalisesti-
k&an - laajasti tutkittu. Julkisessa keskustelussa kolmas sektori mielletdan ldhinna
vapaaehtoistoiminnan alueeksi, mika on johtanut siihen ettéd jarjestoissa tehtavaan
palkkatyohon ole kiinnitetty huomiota. Tieto kolmannen sektorin tydhon liittyvasta
tyosuhteiden luonteesta, tyon motivaatioperustasta, tyon ja tydsuhteen turvallisuu-
desta, tyon kuormittavuudesta, tyon autonomisuudesta, tydorganisaatioiden toimi-
vuudesta, tydssa koetuista ristiriidoista ja vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuuk-
sista tydssa puuttuu Suomessa kokonaan. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan kol-
mannen sektorin palkkatyot4 ja sen erilaisia ulottuvuuksia. Aluksi luvussa kaksi esi-
telladn tutkimuksessa kiytettdvat aineistot. Sen jdlkeen siirrytdén tarkastelemaan
kolmannen sektorin toimintaymparistén muutosta ja niita tekijoitd, jotka ovat johta-
neet palkkatyon merkityksen kasvuun kolmannella sektorilla. Neljannessa luvussa
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tehdaan yleiskuvaus sektorin palkkatydn rakenteesta ja luonteesta. Tdmén jalkeen
edetdan tarkastelemaan kolmannen sektorin tyoelamé&a vertailemalla erilaisia tyon
laadun, tyon organisoinnin ja tyoyhteison toiminnan, tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen ja organisaatiositoutumisen ulottuvuuksia kolmannella, julkisella ja yksi-
tyisella sektorilla.
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2 Tutkimusaineistot

Kolmannen sektorin tyontekijoisté ei ole saatavissa valmiita aineistoja, vaan esimer-
kiksi Tilastokeskuksen tydoloaineistossa kolmannen sektorin tyontekijat luokitel-
laan osaksi yksityisen sektorin tydntekijoitd. Tata tutkimusta varten keréttiin kol-
mannen sektorin tyota koskeva erillinen aineisto. Kolmannen sektorin palkkatyon
mé&adran ja toimialarakenteen kehityksen tarkastelemiseksi tilattiin Tilastokeskuk-
sen yritysrekisterista erillisajot koskien yhdistysten ja sdatididen palkkatyon kehi-
tystéd 1ggo-luvun alusta alkaen. Kolmannen sektorin tyon institutionaalisen toimin-
taympariston tarkastelemiseksi hankkeessa haastateltiin kolmetoista asiantuntijaa,
jotka tydskentelevét jarjestdjen johtotehtdvissa tai edustavat kolmannen sektorin
keskeisia tydantaja- tai tyontekijajarjestoja. Haastateltaviksi valittiin pitkdn linjan
jarjestbammattilaisia, joista monet ovat tydskennelleet useissa eri jarjestoissa, jar-
jestokentén eri tasoilla. Ndin mukaan pyrittiin saamaan tutkimuksen kannalta mah-
dollisimman informatiivisia tapauksia. Haastattelut suunnattiin siten, ettd mukana
oli haastateltavia kolmannen sektorin keskeisiltd toiminta-alueilta: sosiaali- ja ter-
veysjarjestodistd, liikkunta-, virkistys ja harrastustoiminnasta sekd edunvalvonnasta.
Haastateltavien anonymiteetin séilyttdmiseksi haastattelusitaateista on poistettu
kohdat, jotka mahdollistaisivat henkiltiden ja heiddn edustamisensa organisaatioi-
den tunnistamisen.

Haastatteluaineiston lisdksi kolmannen sektorin tyontekijoiden keskuudesta
kerattiin laaja kyselylomakeaineisto. Aineiston kerddmisessa oli olemassa kaksi
mahdollisuutta: Yhtaalta tydntekijoitd voidaan ldhestyd nédiden tydnantajina toi-
mivien jarjestojen valitykselld. Tyonantajaorganisaatioiden valitykselld keratta-
van aineiston kokoamista hankaloittaa se, ettd sektorin tyontekijat ovat hajautu-
neet laajaan ja monimuotoiseen organisaatiokenttddn. Valtaosa kolmannen sek-
torin tyostd tehddan pienissd yhdistyksissa. Kattavan ja riittdvédn laajan tyonanta-
jaotoksen mukaan saaminen kyselyn organisoimiseen olisi ollut erittdin tyolasta.
Toisaalta sektorin tydntekijoitd voidaan ldhestyd suoraan. Ongelma tdssé taas on
se, ettei ole olemassa kattavia rekistereita jarjestdjen tyontekijoistd. Ammattiliitot
kuitenkin rekisteroivat saamansa jasenmaksut tyonantajan aseman mukaan. Siksi
aineisto paadyttiin keradméian ammattijarjestdjen jasenrekistereja apuna kéyttéaen.

Suomessa ammattijarjestoihin kuuluu noin 70 % tyontekijoisté (Eiro 2009), minka
vuoksi niiden jasenrekisterit toimivat hyvana mahdollisuutena myos kolmannen
sektorin palkansaajien tavoittamiseksi. Aineiston kerddmiseksi teimme aluksi asian-
tuntijahaastatteluja keskeisissa kolmannen sektorin tyonantaja- ja tyontekijdjarjes-
toissd. Nadiden perusteella pyrimme selvittimadn kolmannen sektorin palkkatyon
kannalta keskeiset ammattijarjestot. Tallaisina haastatteluissa nousivat esiin Suo-
men Ammattiliittojen Keskusjarjeston (SAK) jasenliitoista Julkisen ja hyvinvointialo-
jen liitto (JHL), Toimihenkilokeskusjarjesté STTK:n liitoista nousi esiin Erityisalojen
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Toimihenkiloliitto (ERTO). Korkeasti koulutettujen tydomarkkinakeskusjarjesto Aka-
van liitoista taas kolmannen sektorin kannalta keskeisiksi liitoiksi erottuivat kult-
tuurin, hallinnon ja liike-elamén asiantuntija- ja esimiestehtévissa toimivien etu-
jarjestd Akavan Erityisalat ry sekd sosiaalialan korkeakoulutettujen etujarjestd
Talentia.

Kyselyaineisto kerattiin edelld mainittujen ammattiliittojen niiden jasenten
keskuudessa, joiden tydnantaja on joko jérjesto, sdatio tai uusosuuskunta. Kysely
toteutettiin touko-kesdkuussa 2011 internetkyselyn ja postikyselyn yhdistelmé&na.
Ammattijarjestot lahettivét kaikille niille kolmannella sektorilla palkkatyossa ole-
ville jasenilleen, joiden sdhkdpostiosoite oli saatavilla sdhkdpostin, joka sisidlsi lin-
kin sdhkoiseen kyselylomakkeeseen. ERTOn ja JHLn jasenistd sahkodpostiosoite oli
kuitenkin saatavissa alle 75 prosentille jasenistd. Oletimme, ettd sdhkopostittomat
jasenet voivat olla muita idkkaampid, heidan koulutuksensa voi erota muista tai he
voivat toimia muista poikkeavissa tyotehtavissa. Taméan vuoksi kyselya tdydennet-
tiin ERTO:n ja JHL:n jaseniston osalta postikyselylld, joka perustui sihkopostitto-
mien keskuudessa tehtyyn systemaattiseen satunnaisotokseen. Koko tutkimuksessa
vastausprosentiksi muodostui 22 % ja netto-otokseksi 1412. Erityisesti internetkyse-
lyn osalta vastausaktiivisuus oli heikkoa (21 %), kun taas postikyselyssi saavutet-
tiin kohtuullinen vastausaktiivisuus (41 %). Tavallisesti kyselytutkimuksissa vasta-
usprosentit vaihtelevat noin 20 ja 6o prosentin vélilld. Internet-kyselyissa vastaus-
prosentit ovat tyypillisesti noin 11 % alhaisempia kuin postikyselyissa (Shih & Fan
2008). Tdhén on syyna muun muassa lisdantynyt roskaposti.

Ammattijarjestojen kautta kerdtyn aineiston avulla saimme kontaktin tyonteki-
joihin heidédn tyonantajastaan riippumatta. TAma oletettavasti vidhentda organisaa-
tioihin liittyvaa harhaa, tai siis sitd ettd mukaan valikoituu enemmaén esimerkiksi
suuria ja tyosuhdeasiansa hyvin hoitavia organisaatioita. Otanta aiheuttaa vaista-
mattd kuitenkin my6s ongelmia. Aineisto muodostuu vain niisté jarjestdjen tyonte-
kijoista, jotka ovat jarjestdytyneet ammattiliittojen jaseniksi. Toisaalta tiedonhan-
kinnan kohteena olevien ammattiliittojen jaseninad on tyonantajatietojen mukaan
yhteensé 10 175 kolmannen sektorin tyontekijds, mika vastaa alalla tehtyihin hen-
kiléty6vuosiin suhteutettuna n. 10-15 % sektorin tyontekijoistd. Tama viittaa siithen,
ettd jarjestotyontekijat ovat hajautuneet huomattavasti tutkimuskohteena olevia
liittoja laajemmin eri ammattiliittojen kentille. Toisaalta yksityisilla palvelualoilla
jarjestaytymisaste on myds yleista jarjestaytymisastetta selvasti matalampi (n. 50 %)
(Ahtiainen 2011, 35). N&in ollen kolmannen sektorin jarjestaytymisaste ei todenni-
koisesti vastaa palkansaajien yleista jarjestaytymisastetta.

Tilastokeskuksen ylldpitdma&dn yritysrekisteriin tehdyn vertailun perusteella
aineisto edustaa kohtuullisen hyvin kolmannen sektorin palkkatyon yleista orga-
nisaatio- ja toimialarakennetta. Tilastokeskuksen aineiston valossa tyostd valta-
osa, noin 70 %, tehddan rekisterdidyissd yhdistyksissd. Loput noin 30 % palka-
tusta tydvoimasta toimii sdatidissd. Myos omassa aineistossamme jakauma on vas-
taava. Voimme myods verrata aineistomme toimialajakaumaa Tilastokeskuksen
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yritysrekisteriin, jossa jarjestdissd tehdyt henkil6tydvuodet on luokiteltu Tilasto-
keskuksen TOL2008-luokittelun mukaisesti. Tilastokeskuksen toimialaluokittelun
mukaan kolmannen sektorin palkkatyon kannalta keskeisia toimialoja ovat:

1)  ’sosiaali- ja terveyspalvelut” (44 %),

2) "koulutus” (16 %),

3) jdrjestdjen toiminta” (15 %),

4) Ttaide, viihde ja virkistystoiminta” (11 %) seka

6) ammatti- ja elinkeinotoiminta (8 %).

Yritysrekisterin kdyttaméasta luokittelusta havaitaan, ettéd 15 % jarjestdjen tyonteki-
jOista sijoittuu luokkaan "jarjest6jen toiminta’. Jarjestojen toiminta -luokkaan sisél-
tyy esimerkiksi niiden organisaatioiden toiminta, jotka ajavat erityisten ryhmien
etuja tai aatteita. Siihen sisdltyviat myos uskonnollisten, poliittisten, kulttuuristen,
kasvatuksellisten aatteiden seka virkistystoimintaa edistévia organisaatioita. Tahan
sisaltyvat mm. niiden jarjest6jen toiminta, jotka edistavéat yhteist4 asiaa esimerkiksi
mielipidevaikuttamisen tai varojen kerdyksen vélitykselld, ympéristonsuojelu- ja
elainyhdistykset, koulujen tuki- ja vanhempainyhdistykset, vammais- ja potilasjar-
jestot, isainmaalliset jarjestot (ml. sotaveteraani- ja maanpuolustusjirjestot), huma-
nitaariset ja rauhanjarjestot, ystavyysseurat, asukas-, kiinteisto- ja kotiseutuyhdis-
tykset, auto- ja moottoriajoneuvoharrastukseen liittyvat yhdistykset, nais- ja mies-
jarjestot sekda monet kulttuuri-, ja harrastustoimintaa harjoittavat yhdistykset kuten
kirjallisuus- ja valokuvauskerhot. (Tilastokeskus luokitukset, 2012.)

TOL 2008-toimialaluokittelu ei siis kovin hyvin sovi kolmannen sektorin toimin-
nan erittelyyn. Kyselyssa sovellettiinkin John Hopkins -yliopiston "Comparative Non-
profit Sector” -hankkeessa kehitettya International Classification of Nonprofit Organi-
zations (ICNPO) -toimialaluokitusta (ks. Salamon & Anheier 1997; Helander & Laak-
sonen 1999). ICNPO-luokittelun pohjalta jacimme kolmannen sektorin yhteentoista
toimialaan:

1)  kulttuuri- ja harrastustoiminta,

2)  koulutus ja tutkimus,

3) terveydenhuolto,

4) sosiaaliala,

5) ympéaristoon liittyva toiminta,

6) kansalaistoiminta ja edunvalvonta,

7)  hyvintekeviisyys ja vapaaehtoistoiminta,
8) kansainvilinen toiminta,

9) uskontoon ja maailmankatsomukseen liittyva toiminta,
10) ammatti- ja elinkeinotoiminta sekd

11) kehittdminen ja asuminen.

Kun sovitamme luokittelut yhteen, voimme kohtuullisen hyvin verrata aineistomme
toimialajakaumaa jarjestodissad tehtdvien henkildtyovuosien toimialajakaumaan.
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Vertailun perusteella oma aineistomme kuvaa suhteellisen hyvin kolmannen sekto-
rin palkkatyon toimialarakennetta. Koulutus ja tutkimus on omassa aineistossamme
kuitenkin selvisti aliedustettu. (Ks. Liite 1, Taulukko 1.)

Lisdksi kysely ei tavoittanut kovin hyvin esimerkiksi kolmannen sektorin palk-
katuettua tyotd. Kolmannella sektorilla tyoskentelevista palkkatuettua tyota teke-
vien suhteellinen osuus on muita tydomarkkinoita suurempi. Palkkatukea voivat
saada kunnat, yritykset ja muut yksityisen sektorin tyonantajat, esimerkiksi juuri
yhdistykset ja sdatiot. Vuonna 2011 palkkatuella tyodllistyi jarjestoissa ja sdatidissa
yhteensd noin 11 ooo ihmista (Filatov 2013, 14-15). Pddsdantoisesti palkkatukea
myodnnetddn kerrallaan enintdén 10 kuukauden ajaksi. Lisdksi palkkatuen maksa-
minen tdysimadraisend edellyttés, etta tuella palkattavan tydaika on vahintaan 85 %
alan normaalista tydajasta. (TEM 2012.) Mikili palkkatuen piirissa olleet henkilot
olisivat kaikki tehneet palkkatuettua tyota naiden edellytysten mukaisesti (10 kk,
tyoaika 85 %), olisi palkkatyolld tehtyjen henkil6tyovuosien osuus kolmannen sek-
torin palkkatyosta noin kymmenesosa. Kyselyaineistossamme tyollistettyja on vain
n. 3 %. Téssd mielessd aineisto kuvaa sitd kolmannen sektorin ydintydvoimaa, joka
jarjestdjen toimintaa Suomessa kehittéa ja yllapitaa.

Kolmannen sektorin vertailuissa julkiseen ja yksityiseen sektoriin aineistona kay-
tetadn Tilastokeskuksen vuonna 2008 keradmaa tydolotutkimusaineistoa (N=4378),
joka kuvaa yleisesti suomalaisia tyomarkkinoita. Tydolotutkimus keratddn kaynti-
haastatteluina ja se kohdistetaan suomessa asuvaan suomen- ja ruotsinkieliseen
palkansaajaviestoon (ks. Lehto & Sutela 2008). Sektorikohtaisia rakenne-eroja vaki-
oitaessa on lisdksi kéytetty aineistoa, jossa kolmannen sektorin ja Tydolotutkimuk-
sen aineistot on yhdistetty.
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3 Kolmannen sektorin
toimintaymparistdn muutos

Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana palkkatyon asema kolmannen sek-
torin toiminnassa on jatkuvasti kasvanut. Palkkatydn merkityksen kasvua kuvaa
hyvin ty6nantajana toimivien jarjestéjen méaran kehitys viimeisen kahdenkymme-
nen vuoden aikana (ks. kuva 1).

Kuva 1. Tydnantajana toimivien jarjestdjen maara 1990-2011 (Tilastokeskus,
yritysrekisteri)

Tybnantajana toimivien jarjestdjen lukumaaran kehitys
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Kuvasta 1 havaitaan, ettd tyonantajina toimivien jarjestéjen maara on lahes kaksin-
kertaistunut 1ggo-luvun alusta vuoteen 2011 tultaessa. Erityisen nopeasti tyénan-
tajina toimivien jarjestdjen maara kasvoi vuonna 1995-1999. Samalla ajanjaksolla
kainen 200g). Taméin my6ta kolmannelle sektorille syntyi runsaasti sellaista tyol-
lisyytt4, jonka tyonantajana toimivilla jarjestoilla ei ollut lainkaan aiempaa koke-
musta tydantajana toimimisesta. My0s jarjestoissa tehtyjen henkilotyévuosien
méaaré 1ahti nopeaan kasvuun. Tehtyjen henkil6tydvuosien kasvu on jatkunut viime
vuosiin asti vuosia 2006-2007 lukuun ottamatta (kuva 2).
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Kuva 2. Kolmannen sektorin palkkatyon maarad henkilotydvuosina 1990-2011
(Tilastokeskus, Yritysrekisteri)
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Palkkatydn merkityksen kasvuun on olemassa monia kansalaistoimintaan ja yhteis-
kunnalliseen muutokseen liittyvia syita. Eras tekija on kansalaisosallistumisen luon-
teen vahittdinen muutos. Tatd keskeisemmin kehitykseen on vaikuttanut se, ettd
1g9o-luvun laman jilkeen kolmas sektori alettiin hahmottaa tarkedna ty6voima- ja
sosiaalipolitiikan valineend. Lisdksi julkisen palvelutoiminnan logiikan muutos ja
uuden julkishallinnon omaksuminen kuntasektorilla on johtanut siihen, ettd kolman-
nesta sektorista on tullut kunnille tirked kumppani julkisten palvelujen tuotannossa.

Kansalaisyhteiskunnan muutos

Vaikka yhdistysaktiivisuus on pysynyt Suomessa kansalaisten keskuudessa vilk-
kaana, kiinnostus osallistua puhtaan yleishyddylliseen toimintaan on vahentynyt.
nen & Kankainen 200g). Jarjestbammattilainen kuvaa haastatteluissa osallistumi-
sen muutosta seuraavasti:

Thmiset pelkaa sitd, etti jos [jarjestotehtiviin] lihtee mukaan, niin niisté ei paése pois.
Toinen keskeinen asia on se etta sieltd tulee paljon eteen kysymyksia siité, ettd mitd saan
jos ldhden. Samanlaista talkoohenked, jota on ollut menneend vuosikymmenina, niin sel-
laista ei endé valttamaétta ole. Ettd ne palvelut, joita aikaisemmin on saatu talkootyodna,
niin niitd ei endd tdnd pdivdnd samalla tavalla saa. Niistd joudutaan maksamaan jota-
kin. Tai tekem&4n jotain vastavuoroisuusratkaisuja etta se toimii. (H 4, valtakunnallisen
edunvalvontajirjeston toimihenkild.)

Haastateltavien mukaan erityisesti luottamustehtéviin mutta myds vastikkeettomiin
talkootehté&viin on nykyisin aiempaa vaikeampaa saada sitoutuneita henkilita. Kan-
salaistoimintaan liittyvéat julkiset tehtavéat voivat kaventaa yksityiseldmaa ja sithen
liittyvad vapaa-aikaa. Luottamustehtaviin koetaan liittyva riski esimerkiksi siita,
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ettd jarjestotoiminnasta ei padse eroon, vaan tehtévien ala ja aikajinne laajenee
hallitsemattomasti. Siksi osallistuminen halutaan rajata hallittaviksi oleviksi pro-
jekteiksi, joihin sitoudutaan mé&ardajaksi. Osallistumisesta odotetaan entista use-
ammin myds jokin vastike. Tdma voi olla esimerkiksi merkintd ansioluetteloon tai
opintorekisteriin. Omasta osallistumisesta voidaan odottaa vastavuoroisia resurs-
seja omaan tai perheenjasenen harrastustoimintaan. Muutos nakyy jarjestammat-
tilaisten mukaan niin sosiaali- ja terveysjarjestoissd, urheiluseuroissa kuin eldke-
lais- ja nuorisojarjestoissakin.

Vapaaehtoistoimintaan liittyvan kansalaisosallistumisen muuttuminen projekti-
luonteiseksi on ongelmallista jarjestdtoiminnan jatkuvuuden kannalta. Mikéli toi-
minnassa ei ole mukana pitkédnlinjan henkil6it4, jotka hallitsevat organisaation vuo-
sikierron ja siihen liittyvat kdytdnnon rutiinit, jarjeston toiminta vaarantuu. Jarjes-
toisséd onkin entistd useammin paadytty osa- tai padtoimisten tyontekijoiden palk-
kaamiseen. Tdméa on merkinnyt ammattityovoiman lisddntymistd kansalaistoimin-
nassa: jarjestoihin palkataan paa- tai osa-aikaisia tyontekijoitd huolehtimaan jarjes-
tohallinnon rutiineista ja kansalaistoiminnan organisoinnista.

Jarjestot ja tydvoimapolitiikka

Toinen palkkatyodn kasvuun vaikuttanut keskeinen tekija on, ettd 19g9o-luvun puoli-
valissa kolmas sektori alettiin hahmottaa tyovoimapoliittisena valitydmarkkinana.
Tuolloin Suomessa kaytiin vilkasta keskustelua Jeremy Rifkinin (1995, suom. 1997)
teoksesta The End of Work, jossa han esitti, ettd teknologisen kehityksen ja auto-
maation myota palkkatyo seké teollisessa tuotannossa etta palvelualoilla on nope-
asti vihenemassa. Erdadné uuden tydn alueena hén esitti juuri kolmannen sektorin,
jonne voitaisiin luoda uudenlaista tyota palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan vali-
maastoon. Voittoa tavoittelemattomat kolmannen sektorin organisaatiot nahtiin
1ggo-luvun laman jélkeen pitkittyneen tydttémyyden oloissa vaylané 16ytad uuden-
laisia tyollistymismahdollisuuksia tyoté vailla oleville. Samalla tydmarkkinoilta syr-
jaytyneita voitaisiin integroida kolmannen sektorin kautta takaisin avoimille tyo6-
markkinoille. (Ks. esim. Kinnunen & Laitinen 1998; Suikkanen 1998.)

Jo pitkdan kansalliset rahapelimonopolit Veikkaus Oyj ja Raha-automaattiyh-
distys ovat jarjestoihin ja sdatioihin suuntaamallaan projektirahoituksella tuke-
neet kolmannen sektorin palkkatydn kasvumahdollisuuksia. 1ggo-luvun puoliva-
lissa tyontekijoiden palkkaamista kolmannen sektorin organisaatioihin vauhdittivat
lisaksi liittyminen Euroopan Unioniin sekd kansalliset muutokset tyovoimapolitii-
kassa. Vuonna 1995 kéynnistyi Suomessa EU:n ensimmdainen rakennerahastokausi.
EU:n laheisyysperiaatteen mukaisesti toimivaltaa tulisi siirtdd keskushallinnosta
mahdollisimman ldhelle kansalaisia. Kansalaisjdrjestot sopivat hyvin tdhan ajatuk-
seen. Euroopan sosiaalirahastosta tulikin tarkea jdrjestdjen rahoittaja (ks. esim.
Wrede 2006). EU-tuen lisdksi vuoden 1998 alusta otettiin kayttéon kansallisena tyo-
voimapoliittisena toimenpiteend yhdistelmatuki, jota suunnattiin erityisesti voittoa
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tavoittelemattomille organisaatioille. Myohemmin yhdistelméatukea tuli korvaamaan
palkkatuki, jolla tydllistetddn ensisijaisesti pitkdaikaistyottomid, vajaakuntoisia, alle
25-vuotiaita ja sellaisia, joita uhkaa syrjaytyminen tyomarkkinoilta. Laman jélkeen
tyovoimapoliittisten toimenpiteiden avulla alettiin yksityiselld ja kolmannella sekto-
rilla tyollistda yhteensi n. 25 ooo ihmisté vuositasolla (Harju 2000, 14).

1g90-luvun puolivalissa seké tyonantajina toimivien jarjestojen ettéd sektorilla teh-
dyn palkkatyon méaré 14hti nopeaan kasvuun (ks. kuvat 1 ja 2). My0s jarjestot tarttui-
vat niille tarjottuihin mahdollisuuksiin. Vuonna 1996 perustettiin Kansalaisjarjestdjen
tyollisyysryhm4, jossa jarjestot yhdessa ryhtyivat aktiivisesti pohtimaan rooliaan tyol-
listdmisessd (Harju 2000). Jarjestot alkoivat hyodynt44 toiminnassaan aiempaa laajem-
min paitsi rahapeliyhtididen my6s EU:n projektirahoitusta seka kansallisia tydvoima-
poliittisia tukia. Kolmannen sektorin palkkatyon laajeneminen ja siihen liittyva julkis-
ten tukien kédytdon mahdollisuus teki jarjestoista kiinnostavia yhteistydkumppaneita
my0s kuntien palvelutuotannon niakékulmasta (Métténen & Niemeld 2005). Uusia kol-
mannen sektorin tyonantajia syntyi runsaasti useille eri toimialoille ja alalla tehdyt
henkil6tyovuodet lahtivat nopeaan kasvuun (ks. kuva 4). Erityisesti sosiaalialan jarjes-
tojen tyovoima kasvoi samanaikaisesti yhdistelmatuen kéaytt6onoton kanssa. Tyonan-
tajina toimivien sosiaalialan jarjestdjen lukumaéara ei kuitenkaan lisdantynyt yhté radi-
kaalisti kuin alalla tehdyt henkil6tyovuodet (ks. kuva 3). Tam4 viittaa siihen, ett4 val-
taosa uudesta sosiaalijarjestjen palkkatyosta sijoittui jo aiemmin tyonantajina toimi-
viin jarjestdihin. Sen sijaan uusia pientydnantajia syntyi runsaasti kulttuuri-, liikunta-
ja harrastustoimintaan ja "muiden jérjestdjen toimintaan’, johon kuuluu esimerkiksi
uskontoon, politiikkaan, asuinymparistoon, harrastustoimintaan liittyvien jarjestdjen
toiminta, jonka tarkoituksena on edistd4 jasentensa kiinnostuksen kohteena olevia asi-
oita ja harrastuksia seka yleisid yhteiskunnallisia asioita.

Kuva 3. Tydnantajana toimivien jarjestdjen maara toimialoittain 1990-2011
(ICNPO luohkittelu, Yritysrehisteriaineisto)
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Kuva 4. Kolmannen sektorin palkkatyodn kehitys Reskeisilld toimialoilla 1990-
2011 (ICNPO luokittelu, Yritysrekisteriaineisto)
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Kaiken kaikkiaan néyttaa siltd, ettd kolmannen sektorin palkkatydn kehitys on ollut
vahvasti yhteydesséa yleiseen yhteiskuntapolitiikkaan ja julkisen sektorin tukien
kasvuun. Tuet ovat laajentaneet palkkatyon kayton mahdollisuuksia jarjestotoimin-
nassa. Kolmannen sektorin palkkatyon kasvu on mahdollistanut uudenlaisten tyo-
muotojen, toimintatapojen ja palvelujen syntymisen, joita tuskin muuten olisi voitu
toteuttaa (Kinnunen 2000; Koski 2012). Samalla ne ovat tuoneet hyvin pienidkin
yhdistyksid mukaan tydllistimistoimintaan.

Jdarjestot palvelujen tuottajina

Kolmannen sektorin organisaatioilla on pitka historia julkisen palvelutuotannon
kehittymisessd. Hyvinvointivaltion kasvun jaksolla erityisesti valtio ja jarjestot toi-
mivat tiiviissd vuorovaikutuksessa hyvinvointipalvelujirjestelmén laajenemisessa.
Jarjestot toimivat jasenistonsa edunvalvojina ja toivat julkiseen keskusteluun jasen-
tensd tarpeita ja intresseja. Ndin ne pyrkivat vaikuttamaan lainsdadantoon ja siihen,
ettd jasenistdn tarvitsemat palvelut tulevat julkisen rahoituksen piiriin. Tahén liit-
tyi usein myos oma kansalaisldhtoinen palvelutuotanto, jonka kautta innovatiivisia
palvelujen jarjestimisen mahdollisuuksia pyrittiin tuomaan esiin. (Ks. myos Motto-
nen & Niemeld 2005.)

Vammaisjarjeston johtotehtéavissa pitkdan toiminut haastateltava kuvaa palvelu-
tuotannon ja edunvalvonnan yhteen kietoutumista seuraavasti:

Meilld oli semmoinen ajatus, ettéd jarjestd ei rupea varsinaiseksi palveluntuottajaksi.
Ettd ei ole ajatuskaan, ettd jarjestolld on palveluasumispisteitéd eri puolella Suomea,
vaan se tekee edunvalvontaa. Siind vaiheessa tuli vammaispalvelulaki voimaan ja
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vammaispalvelulaki maaritteli, ettd ihmiselld, joka tarvitsee jatkuvasti toisen avustusta,
on oikeus palveluasumiseen. Me haluttiin silloin tehdd semmoinen yksiko, milld néyte-
tdan, ettd erittdin vaikeavammainen henkil6 pystyy asumaan itsendisesti. Meiddn mie-
lesté se itsendinen asuminen oli sit4, ettd pystyy tekemédan paatoksid, miten haluaa asua,
vaikka ei pystyisi [itse] tekemddn yhtdan mitaan. Tavallaan t4lla tavalla se koko toiminta
oli edunvalvontaa. Me markkinoitiin sitd kunnille, etti tdssd on malli. Ei niin, ettd on
ainut malli, mutta osoittaaksemme, ettd vaikeavammaisille voidaan jarjestad palveluasu-
mista. Ja tdimén tyyppistd on ollut monella [jarjestoll] se palvelujen jarjestaminen aikai-
semmin. Ettd se on samalla sitd, ettd markkinoidaan palvelua, mitd ndma ihmiset tar-
vitsevat. Sitd voidaan kehittda ndin. Ja ettd nailla ihmisilla on oikeus ndihin palveluihin.
(H 9, valtakunnallisen jarjeston johtaja.)

Edella kuvattu palvelutuotanto oli alun perin luonteeltaan poliittista ja liittyi jarjes-
tojen kansalaisyhteiskuntatehtéavaan. Asiantuntemuksensa pohjalta jarjestot toimi-
vat jasentensa intressien puolesta: ne toivat esille palvelutarpeita ja omalla toimin-
nallaan osoittivat tapoja jasentensa palvelujen tuottamiseen. Hyvinvointivaltion kas-
vun jaksolla, 1960-luvulta aina 19g9o-luvun alkuun saakka, tavoitteena oli, etta palve-
lun tuottaminen lopulta siirtyy julkisen sektorin toteutusvastuulle. Tama johtui osal-
taan siitd, ettd valtionosuusjarjestelma suosi palvelujen kunnallista toteuttamista
(Mottonen & Niemeld 2005). Toisaalta pohjoismaisen universalistisen hyvinvointi-
valtion periaatteisiin liittyi ajatus siit4, ettd julkisesti tuotetut palvelut ovat yksityi-
sid tai kolmannen sektorin palveluja demokraattisemmin ja kokonaisvaltaisemmin
toteutettuja (Amna 2006).

Etenkin 1ggo-luvun lamaa seuranneet hyvinvointivaltion rahoituspohjan ja rahoi-
tusmallin muutokset johtivat hyvinvointipolitiikan muutokseen. Hyvinvointipolitiik-
kaa alkoi ohjata hyvinvointipalveluista johtuvan taloudellisen rasitteen rajaaminen
(Julkunen 2001). T4dhén liittyen jirjestosektorin tehtaviksi tuli paikata julkisen sek-
torin rahoitusongelmista johtuvia hyvinvointipalvelujen tuotantoon syntyneitéd auk-
koja. Nyt jarjestoihin kohdistuneet odotukset muuttuivat. Kolmannen sektorin orga-
nisaatioiden alettiin odottaa toimivan palvelujérjestelméssa valtiota ja markkinoita
tdydentévina toimijoina. Kolmannen sektorin organisaatioiden ajateltiin olevan kan-
salaisia lahell4 olevia pienid ja ketteriéd toimijoita, joiden avulla voitaisiin yhdistaa
vapaaehtoistoimintaa ja palkkatyoté ja ndin kattaa julkista palvelutuotantoa kustan-
nustehokkaammin rapautuvaa hyvinvointipalvelujen tuotantoa. Samalla sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelujarjestelméé voitiin rahoittaa mm. Euroopan sosiaalirahas-
ton jarjestoille tarjoamalla projektirahoituksella ja myos rahapeliyhtididen tuotoilla®.

Euroopan sosiaalirahaston rahoituksella alettiin projektipohjaisesti tuottaa erilai-
sia, esimerkiksi tyollistdmiseen tahtaavia, palveluja julkisen ja kolmannen sektorin
kumppanuushankkeina (Helander 1999). Erityisesti kuntien ja jarjest6jen yhteistyo
alkoi laajentua. Uuden julkishallinnon johtamisen periaatteiden mukaisesti kunnat

1 Raha-automaattien, kasinopelien ja pelikasinotoiminnan osalta rahapeliyhtididen tuotot ohjataan Raha-automaat-
tiyhdistyksen avustuksina sosiaali- ja terveysjarjestdjen kautta kaytettavaksi terveyden ja sosiaalisen hyvinvoinnin
edistamiseen. Taman ohella rahoja ohjataan sotiemme veteraaneille. Opetus- ja kulttuuriministeri¢ puolestaan jakaa
Veikkausvoittovaroista tukea esimerkiksi kulttuuri-, likunta- ja nuorisojérjestoille seka ndiden alojen tutkimukseen ja
koulutukseen.
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alkoivat mieltdd aiempaa enemmaén roolinsa palvelujen jarjestdjané, joka voi tuottaa
palvelut itse, tuottaa ne yhteistydssa esimerkiksi kolmannen sektorin organisaati-
oiden kanssa tai hankkia ne markkinoilta itsenéisesti toimivilta ulkopuolisilta pal-
velutuottajilta. Tassa kehityksessa jarjestot ndhtiin potentiaalisina yhteistydkump-
paneina. (Helander & Pikkala 1999; Mottonen & Niemeld 2005.) Palvelutuotantoa
ulkoistettiin kolmannelle sektorille ja samalla kolmannen sektorin alettiin odotta-
van tuottaa entistd enemmaén suoraa vastiketta saamalleen julkiselle tuelle.

Ruvettiin kyseenalaistamaan timméinen [jirjest6]toiminnan yleinen rahoittaminen, siis
yleisrahoitus. Ruvettiin puhumaan siitd, etté sen taytyy ruveta olemaan vastikkeellista,
ja jarjestojen pitdd ruveta tuotteistamaan toimintaansa, ja kaupungin pitdd vetdytyad
tdmmoisen puuhastelun rahoittamisesta. Ja vinhaa vauhtia siihen kylld helposti oltiin
menossa. Tammaoiset ostopalvelut ja muut sopimuspohjaiset tavat kaupungin ja jarjes-
tojen vilill yleisty. (H 12, alueellisen jérjeston johtaja.)

Lakisaéteisesti on esimerkiksi tultu siihen tilanteeseen, ettd on méaaritelty tiettyja
oikeuksia ihmisille taikka sitten kunnille velvollisuuksia. Kunnat eivét ole pystyneet
vastaamaan niihin haasteisiin. Silloin on haettu jarjest6ja apuun kuitenkin ja kunnat
ostaa joissakin tilanteissa ja aika useinkin tilanne on jopa sellainen, et se kunta mieluum-
min ostaa ne palvelut jostakin ulkopuolelta kuin, etta se rupeaisi itse niita jarjestdmé&an.
(H 9, valtakunnallisen jarjeston johtaja)

Kunnat tavallaan alkoivat tyontéda jarjestdja palvelutuotantoon muuttamalla kan-
salaistoiminnan tukea vastikkeelliseksi ja samalla rajaamalla omaa palvelutuotan-
toaan. Jarjestdjen palvelutoiminta alkoi menettdd aloitteentekijaluonnettaan. Sen
sijaan jarjestot halusivat palvelutuotannollaan varmistaa lakisadéteisten palvelujen
saatavuuden. Osa kunnista pyrki myos aktiivisesti luomaan uusia rakenteita kol-
mannen sektorin palvelutuotannon laajentamiseen. Tastd esimerkkejd ovat olleet
jarjestdjen ja kuntien yhdessa perustamat sdatiot, jotka ovat alkaneet tuottaa laki-
sdédteisia hyvinvointipalveluja kunnan ensisijaisena palvelutoimittajana. Joissain
kunnissa kuntaorganisaatio on ollut mukana perustamassa erilaisia hallinnollisia
tukiorganisaatioita jarjest6jen toiminnan helpottamiseksi (ks. myts Mottonen & Nie-
mela 2005). Toimintamalli on mahdollistanut palvelujen jarjestamisen tilaaja-tuot-
taja -pohjalta. Samalla se on mahdollistanut ulkopuolisen rahoituksen hakemisen
palvelutuotannon jarjestdmiseen. Kun tarkastellaan esimerkiksi 200 suurimman
Raha-automaattiyhdistyksen avustusta saaneen sosiaali- ja terveysjarjeston rahoi-
tusldhteitd vuosina 2002-2008, havaitaan ettd Raha-automaattiyhdistys on sosi-
aali- ja terveysjarjestdjen keskeinen rahoitusldahde. Asiakaspalvelumaksujen ja mui-
den elinkeinoeldmén toimintaa muistuttavien tuottojen (esim. sijoitusomaisuuden
tuotot) merkitys on kuitenkin kasvanut varsin nopeasti. Samalla jarjestdjen oman
varainhankinnan ja muiden julkisten avustusten merkitys toiminnan rahoituksessa
on pienentynyt. (Saukko 2012.) Prosessissa suomalainen kolmas sektori on menet-
tinyt pohjoismaiseen malliin liitettyd intresseihin pohjautuvaa luonnettaan ja alka-
nut lahestya keskieurooppalaista mallia, jossa korostuu julkissektorin rahoitus ja
siithen liittyva palvelutuotanto.
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Aila-Leena Matthies (2007) onkin kyseenalaistanut pohjoismaiseen hyvinvointi-
valtiomalliin yleens4 liitettyja kolmannen sektorin ulottuvuuksia. Hanen tarkaste-
lemissaan kolmannen sektorin pohjoismaisissa tutkimuksissa on esimerkiksi usein
korostettu, etta jarjestot toimivat Pohjoismaissa valtion "vahtikoirana’. Matthiesin
mukaan on olemassa kuitenkin vain vahdn esimerkkeja siit4, ettd jokin jarjesto olisi
parin viime vuosikymmenen aikana voimakkaasti ottanut tallaisen vahtikoiran roo-
lin. Sen sijaan nayttéda siltd, ettd pohjoismaisissa keskusteluissa kolmannen sekto-
rin ja julkisen sektorin samanmielisyys ja yhteistyo tulevat korostetusti esiin. Tassa
prosessissa kansalaisten d4ni jarjestoissa katoaa ja kansalaisjarjestdjen erityisyytta
on en#i vaikea tunnistaa. (Emt., 64-66.) Palvelutuotantoon siirtyminen voi edelleen
voimistaa kuvattua kehitysta. Palvelujen tuottaminen edellyttda jarjestoilta huomat-
tavasti vapaaehtoista kansalaistoimintaa ammattimaisempia toimintamalleja. Palve-
lujen tuottaminen ei voi perustua pdédosin vapaaehtoisten tyopanokseen, vaan pal-
velujen laatu, vastuukysymykset ja jatkuvuus edellyttda palkattua ammattimaista
henkilostoa. Taméa korostaa jarjestojen palkattujen tyontekijoiden asemaa. Nain
palvelutuotanto on merkittavaltd osaltaan vaikuttanut jarjestdtyovoiman kasvuun.
Eradssa mielessa jarjestotyd on myos jossain méarin korvannut julkisella sektorilla
tehtyé tyotd. Samalla kolmannen sektorin erityisluonne suhteessa julkiseen ja yksi-
tyiseen sektoriin voi vihitellen kaventua.

Palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan suhde

Palkkatyon merkityksen kasvulla on jarjestotoimintaan useita jossain méérin risti-
riitaisia vaikutuksia. Yhtaalta palkkatyo mahdollistaa monien sellaisten toiminto-
jen, palvelujen ja tapahtumien jarjestdmisen, mika ei muuten olisi mahdollista. Toi-
saalta se nostaa aiempaan selvemmin esiin palkkatyon ja kansalaistoiminnan vali-
sen jannitteisen suhteen.

Kolmannen sektorin tydssa palkka- ja vapaaehtoistyta tehddan usein rinnakkain,
mika asettaa palkkatyontekijoille odotuksia tietystd vapaaehtoistyon toimintakulttuu-
rista. Palkkatyontekijat on jarjest6issa pitkdan "néahty puoliksi vapaaehtoisina”, kuten
pitkén linjan jarjestdjohtaja asiaa haastattelussa kuvaa. Palkallista tyotéd tekevien-
kin oletetaan esimerkiksi omaksuvan jarjeston arvot ja toimintamallit ja suhtautuvan
palkkatyohonsa kuten vapaaehtoiset suhtautuvat omaan aatteelliseen toimintaansa.

Usein etenkin sosiaalialan jarjestdtoiminta lahtee liikkeelle kansalaisldhtodisesti
jonkin ongelman tai epakohdan havaitsemisesta, joka organisoituu yleensa aluksi
vapaaehtoistoiminnaksi (Motténen & Niemeld 2005, 57-58). Osassa jérjestoisté toi-
minta johtaa innovatiiviseen ja poliittisluonteiseen palvelutuotannon kdynnistdmi-
seen, mika yleensa edellyttdad palkattua henkilokuntaa. Samalla nousee aiempaa
selvemmin esiin vapaaehtoistyon ja palkkatyon vilinen ero. Palkkatyd kasvu jarjes-
toissé johtaa siihen, ettd toiminnan motiivit moninaistuvat: osa jéarjestotoimijoista
tekee tyotd palkatta, osa taas tekee jarjestotyotd palkkatyosuhteessa kuten mita
tahansa muutakin ammattityota.
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Palkkatyon yleistyessd myds tydntekijoiden tydehdot ja toiminnan johtaminen
nousevat jarjestdjen toiminnassa aiempaa keskeisemmaksi kysymykseksi. Tama
tulee hyvin esille tyonantajajarjestojen edustajan kuvauksessa:

Et sitten kun jérjestdn toiminta vakiintuu, niin se tavallaan se suhtautuminen jossain
madrin muuttuu. Sielld ei olla endd niin kuin aatteen vuoksi kaikki samassa laajuudessa,
ja sitd kautta aletaan katsoa sitten, ettd mika tdma palkka-asia sitten on, entés tydehdot.
Etta silloin, kun ollaan luomassa jarjestod, niin hyvin usein tyontekijat ovat vahédn niin
kun talkoohengelld mukana, et "Kunhan nyt jotain maksetaan ja jotenkin pérjataan” -tyy-
liin. (H 5, tydnantajajarjeston edustaja.)

Palkkatyon yleistyminen on johtanut siihen, ettd yleissitovat tyoehtosopimukset
ovat rantautuneet myds jarjestoihin. Tyonantajana toimiva jarjestokentté on kirjava
kokonaisuus, joka muodostuu yhtaalta pienista yhden tyontekijan yhdistyksist4, toi-
saalta sektorilla on myds tdysin ammattimaisesti johdettuja suuria organisaatioita,
joissa palkkatyon kaytolla on pitkét perinteet. Samalla kun yleissitovuus on kolman-
nella sektorilla yleistynyt, on jarjest6ja koskevissa tyoehtosopimuksissa haluttu jat-
taa valjyytta paikalliselle sopimiselle, jotta pienet ja taloudelliselta asemaltaan hei-
kot jarjestot eivat joutuisi ongelmiin. Yleensa paikallisella sopimisella tarkoitetaan
sitd, ettd tyoehtosopimuksessa sovitaan tyoehtojen minimitasosta, joka toimii pai-
kallisen sopimisen niin kutsuttuna "perdlautana”. Kuten tyonantajajarjestdjen puo-
lesta neuvotteluja kdynyt jarjestojohtaja muistelee, on jarjestokentalla haluttu tar-
vittaessa mahdollistaa perdlaudan avaaminen.

Miné muistan, kun sosiaalijarjestdjen tyoehtosopimus tehtiin, niin siihen otettiin sem-
moista paikallista sopimista koskevat pelisdannot, jotka pitivéat sisdllaan ettd voidaan tiu-
kan paikan tullen jopa poiketa tydehtosopimuksesta negatiiviseen suuntaan. /.../Kylla
taté ehka on enemmaén jarjestopuolella. Se on pakon sanelemaa, koska jos ei ole rahaa,
niin ei ole rahaa. (H 5, tydnantajajarjeston edustaja.)

Vaikka paikallinen sopiminen on yleistynyt myos muualla tyoelamassé, on jarjesto-
johtajan mukaan kolmannella sektorilla erityinen paine mahdollistaa tyéehtosopi-
muksesta poikkeaminen. Osa jérjestoistd toimii niukoilla resursseilla ja haastatelta-
vien mukaan seké tyontekija- etta tyonantajapuolella on ymmaérretty, ettd sopimusten
tiukka soveltaminen voi johtaa osan jarjestodistd ongelmiin. Samalla monet toimivat
osin vapaaehtoispanoksen varassa, minkd myota jarjestdjen palkkatyontekijoiden on
usein joustettava tydajoissaan sovittaakseen tyoaikansa vapaaehtoisten aikatauluihin.

Yhdistystoimintaan liittyy myos erilaisia intressijannitteitd ja valtasuhteita.
Yhtaalta jannite liittyy yhdistysten jasenten ja sen ulkopuolisten véliseen suhtee-
seen: Yhdistykset ajavat jasenten intresseja suhteessa muihin. Toisaalta yhdistys-
ten sisdlla jannitteet ovat usein yhdistyksen johdon ja yhdistyksen rivijasenten vali-
sid. Jarjestotoiminnalla on taipumus vakiinnuttuaan byrokratisoitua ja ammatillis-
tua, mikéi tuo yhdistyksiin myos jarjestoammattilaisten ja jarjeston jasenten vélisen
jannitteen. (Ks. Weber 1911, 87-88.) Etenkin silloin kun ammatillistuminen tapahtuu
palkkatyon muodossa, voivat jaseniston ja ammattityontekijéiden ndkemykset toi-
minnan luonteesta erkaantua.
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Kyllahéan siind selvésti tyonantaja kanssa koko ajan olettaa ja toivoo, ettd niistd voi-
tasi vdhén lipsua niistd [tydehtosopimuksen] méaardyksista. Etta juuri sen takia, ettd
'kun tissa nyt ollaan ihmisid auttamassa, niin te olette A-luokan kansalaisia ja eika se
ole oikein reilua, ettd teilld on asiat niin hyvin ja sitten on tdméa meiddn kohderyhma
taalld, niin ettehén te nyt voi heiltd riistad’. Ja timmoisia on sanottu aikanaan kun tyo-
paikalla kéytiin n&itd TES-neuvotteluja, niin sanottiin suoraan, etta miten te voitte nyt
niitd palkankorotuksia vaatia, sehdn on pois nailtd ihmisiltd jotka on niin kovasti huo-
nommassa asemassa kuin mité te olette. Ettd silla tavalla meihin on kylla yritetty vai-
kuttaa, mutta nykyjohto ei nyt sitd enda silla tavalla suoranaisesti kyll4 tee. Etta kylla ne
nyt sen ymmartas, ettd ammattitydsta pitad jotakin maksaakin kylla ettd samalla tavalla
meilla taytyy ansiokehitys olla turvattu kuin muuallakin. /.../ Ja sitten my6skin joskus
kun ollaan oltu néaissa liittokokouksissa missd ndma jarjestaytyneet jasenet kokoontuu
niin kylldhén sielld on myos aika tavalla tiukkaa tekstig, ettd tulee ettd mité se henkils-
kunta oikein tekee, ja onko se tarpeeksi tehokasta, ja onko sité liikaa ja onko niilld liian
hyvat oltavat. Ja meitd sitten nimitelldén sielld, ettd ne on nyt sitten niita palkollisia. Ettd
kylld heidédn pitédisi ymmé&rtda mitka on heidédn paikkansa téssé jarjestossd. Mutta se on
ihan normaalia, ettd kentan vaki tietysti vahan pullistelee kylla. Ja ei siind mitdén, har-
vemmin siini hallituksen jasenet sitten timmdisté harrastaa. (H 2, sosiaali- ja terveys-
jarjeston toimihenkilo, tyontekijéjarjeston edustaja.)

Palkkatyosuhteessa jarjestotyota tekevien ja jasenyyden pohjalta toimivien vapaa-
ehtoistoimijoiden ndkemykset toiminnan luonteesta voivat poiketa hyvinkin paljon
toisistaan. Jarjeston jasenisto voi korostaa jasenyyteen perustuvaa osallisuuttaan ja
tuoda esiin palkkatyon jarjestoille aiheuttamia kustannuksia. Mikéli jarjeston talou-
dellinen tilanne on tiukka, voidaan palkkatyon kustannusten kokea uhkaavan jasen-
ten intresseja. Lisdksi erityisesti sosiaali- ja terveysjarjestoissa jarjestojen jasenisto
ja auttamisen kohderyhmé voi muodostua yhteiskunnallisesti heikossa asemassa
olevista ihmisistd, mika voi asettaa palkatuille tyontekijoille odotuksen omaksua
toimintaansa hyvéntekevaisyyden eetoksen.

Esimerkiksi Kreutzerin ja Jagerin (2011) mukaan vapaaehtoistoimijoiden puheissa
korostuukin usein jasenyyden, tunnepohjaisen sitoutumisen ja taloudellisen séas-
tavaisyyden merkitys yhdistysten toiminnassa. Kun vapaaehtoistyontekijat eivat
yleensi saa tydpanoksestaan korvausta, voidaan myds tyontekijoille asettaa odotuk-
sia luopua tyosuhde-eduistaan. Tyontekijoiden voidaan odottaa esimerkiksi jousta-
van tydajoissa, tekevan ndkyméatonta ja palkatonta tyotéd sekd tyytyvan pienempiin
tyosuhde-etuihin. (Ks. myos Harju 2000; Leete 2000; Emanuelle & Simmons 2002;
Kosny & MacEachen 2010.) Erityisesti palkattoman ylityon on kansainvilisessi kir-
jallisuudessa esitetty olevan tyypillistd voittoa tavoittelemattomissa organisaati-
oissa (Almond & Kendall 2000; McMullen & Schellenberg 2003).

Palkkatyon merkityksen kasvu jarjestotoiminnassa on kuitenkin lisinnyt ammat-
timaista suhtautumista jarjestotoimintaan. Harjun (2004, 118-119) mukaan suurten
jarjestdjen johtajat Suomessa ovat usein saaneet oppinsa liike-elamén johtamiskou-
lutuksen kautta. Ammattilaisten puheissa korostuvat esimerkiksi ammatilliseen
osaamisen korostaminen suhteessa vapaaehtoiseen "harrastustoimintaan”. Eten-
kin suurissa jarjestoissd ammattitehtavissa ja palkkajohtajina toimivat haastatel-
tavat nakivat tarpeellisena selkeésti erottaa palkkatyon vapaaehtoistoiminnasta.
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Samalla jarjestdjen henkilostohallintoa ja johtamista halutaan rationalisoida. Johta-
miseen on tuotu mukaan myos tuloksellisuuden mittaamista. Tdma on ollut myos
jarjestotoiminnan rahoittajien toive: esimerkiksi rahapeliyhtiot ja EU haluavat nayt-
to4 siitd, ettd niiden rahoituksella jarjestetty toiminta on tuloksellista ja vaikutta-
vaa. Ammattimaisesti orientoituneen henkildston ja jarjestdjohdon kannalta voi
olla ongelmallista, ettd luottamustoimissa toimivat vapaaehtoiset asennoituvat jar-
jestotoimintaan tunnepohjaisesti. Organisaation toiminnan voidaan nahda liittyvan
laheisesti oman tai oman lahipiirin intressien edistdmiseen, miké estda organisaa-
tion rationaalia johtamista.

Pienehkossi potilasjirjestossa, niin tuota sielld [hallitustyoskentelyssa] ndhdddn ehka
sen oman problematiikan kautta liian paljon. Ja tuota silloin, jos puhutaan kuitenkin joi-
denkin ryhmien asioista, niin siella tulee heti eteen se ettéd: 'Mites mun tilanteeni?’ Jos
meilld on tommoinen organisaatio, missd on vammaisia lapsia ja vammaisia aikuisia
siind. Niin kun sen vammaisen lapsen perheen asiaa lahetdan viemaén eteenpdin, niin
vammainen aikuinen saattaa sanoa ettd: 'Mites minun asiani, syrjayttaako tdiméa koko-
naan minun asiani?’ Ja siind joudutaan aivan toisenlaisiin keskusteluihin kokonaisuudes-
saan. Vilttdmatts ei ymmarret sitd padtoksentekoproseduuria kokonaisuudessaan. (H
9, valtakunnallisen jarjestén toiminnanjohtaja.)

Jarjeston johtaminen voi siis tapahtua tilanteessa, jossa yhdistyvat yhtaalta vapaa-
ehtoinen kansalaistoiminta ja sithen liittyvat jiseniston intressijannitteet. Toisaalta
jarjestotyon ammatillistuminen tuottaa johtamiseen uusia palkkatyon ja vapaaeh-
toistoiminnan intressijannitteita. Tallaisessa tilanteessa organisaation ammattimai-
nen ja rationaalinen johtaminen voi muodostua ongelmalliseksi.

Yhdistystoiminnan johtaminen

Kuten edelld on kuvattu, on palkkatyon rooli kolmannella sektorilla kasvanut.
Samalla vaatimukset tyon organisointia ja tyoehtojen saédntelya kohtaan ovat lisdan-
tyneet. Yhdistyksid koskeva lainsdddantd kuitenkin korostaa yhdistystoiminnan
vapaaehtoiseen kansalaistoimintaan perustuvaa luonnetta. Yhdistyslain mukaan
yhdistyksisséd tyonantajan roolissa, ja taloudellisessa vastuussa on kollektiivisesti
yhdistyksen hallitus. (Ks. Koskinen 1999; Tossavainen 2010). Suomessa on erittain
harvinaista, ettd jarjestdjen hallitukset saisivat toiminnastaan merkittdvéan taloudel-
lisen korvauksen, vaan yhdistysten hallitukset toimivat valtaosin vapaaehtoispoh-
jalta (Pessi & Oravasaari 2010).

Nythén lain mukaan - minka mukaan me tietenkin tehdédén kaikki - niin hallitus on vas-
tuussa taloudesta. Ja eihdn ne faktisesti voi olla vastuussa siitd. Mind raportoin niille
kerran kuussa tai kerran kahdessa kuukaudessa taloudesta. Siis hyvin karkealla tasolla.
/.../ Siind se on mun mielest4, et isojen jarjestojen hallituksen rooli on niin kuin yhti-
Oissd, et se on strateginen - ennen kaikkea strateginen. Silloin, kun [jarjestssd] on
kymmenii tyontekijoitd ja aika paljon asioita mit4 tehdéén. Ja sitten kun ne [hallituk-
sen jasenet] on aidosti luottamushenkilsitd. Kun eihdn ne saa edes korvausta, niin kuin
yhtion hallituksessa saadaan. Etta niiden pitéisi saada keskittyé siihen strategiseen tyo-
hon. Asettaa tavoitteita ja miettid mittareita ja tdmén tyylistd. Eika tulla siihen, etta

27



jonkun henkilgstohallinnon hoitamiseen tai hankintojen tekemiseen.. Se on ajankéaytol-
linen [kysymys]. Ne on varmasti paljon fiksumpia tai ainakin yht4 fiksuja kuin tyonteki-
jat, niin ajankéaytollisesti ei niilla vaan voi riittda. Jos toisella on laittaa kahdeksan tuntia
jonkun asian tekemiseen ja toinen tunnissa koittaa sen saman, niin ei se vaan pelita. (H
3, valtakunnallisen jarjeston toiminnanjohtaja.)

Toiminnan laajeneminen, palkkatyon lisddntyminen ja jarjestdjen talouden kasvu
tuottaa ammatillistuviin yhdistyksiin johtamisen kannalta ongelmallisen tilanteen:
Yhdistyslain mukaan yhdistyksen toimintaa johtaa kollektiivisesti yhdistyksen halli-
tus, mikd antaa hallitukselle runsaasti muodollista valtaa johtaa yhdistysten toimin-
taa. Kdytannossa vapaaehtoispohjalta toimivat hallitukset eivat useinkaan kykene
hallitsemaan ammatillistuvien jarjestdjen ammattityota, henkildstdhallintoa ja talo-
utta. Tama johtaa siihen, ettd vaikka valta on muodollisesti hallituksella, kéaytan-
nossd valta keskittyy palkatulle johtajalle. Samalla yhdistyksessa palkkajohtajana
toimivan henkildn valtaa ja vastuuta on yhdistyslaissa rajoitettu. Toisin kuin yrityk-
sen toimitusjohtaja, yhdistyksen johtaja on luonteeltaan palkkatyontekija, jota kos-
kee tyosopimusoikeus. Epdluottamustilanteessa yhdistyksen hallitus ei siis voi vaih-
taa esimerkiksi toiminnanjohtajaa, kuten yritys voi vaihtaa toimitusjohtajan. Yhdis-
tys ei voi sddnnoilldan syrjayttad yhdistyslakia. Vaikka yhdistyksen johtaja onkin
nimikkeeltdan toimitusjohtaja, on hdn edelleen palkkatyosuhteessa ja hanté kos-
kee tyosopimusoikeus. (Ks. Koskinen 1999, 234-246.)

Kuten kuvasta 1 tuli esiin, on vuosituhannen vaihteessa kolmannelle sektorille
syntynyt runsaasti uusia tyonantajaorganisaatioita. Yhdistysten tapauksessa syn-
tyi tilanne, jossa niiden hallitukset olivat tdiméan seurauksena tydantaja-asemassa.
Vastuu tyoantajana toimimisesta ja tydnantajavelvoitteiden noudattamisesta kuu-
luu kollektiivisesti yhdistyksen hallitukselle. Pienissa jarjestoissa tilanne voi kuiten-
kin pahimmillaan olla se, ettd toiminnasta vastuussa olevat luottamushenkil6t eivat
lainkaan tiedosta olevansa tydnantajan roolissa. N&in voi olla, ettd jarjeston vastuul-
lisessa hallinnossa ei ole lainkaan tydsuhdeasioiden osaamista (Harju 2008). Haas-
tateltavat korostavat monin tavoin tilanteen ongelmallisuutta.

Silloin jos ajatellaan ihan niin kuin tydyhteiséna tité [yhdistysté], niin toiminnanjohtaja
on kaikkien esimies ja on tyonantajan edustajana siind. Mutta toiminnanjohtaja on kui-
tenkin tyoehtosopimuslain puitteissa. Etta silld on ihan eri asema, kun osakeyhtion toi-
mitusjohtajalla. Ja tuota se toisaalta antaa toiminnanjohtajalla mydskin turvatumman
aseman kuin mité tuollaiselle osakeyhtion toimitusjohtajalle, joka voidaan sanoa irti mil-
loin vaan. Mutta tuota siind oleellista on tietenkin se, ettd toiminnanjohtaja pystyy myos-
kin esittdma&an hallitukselle asiat silla tavalla, ettd han nauttii hallituksen luottamusta.
Ja jos siiné tulee puutteita, niin silloin koko organisaatiota on vaikeata johtaa. Varsinkin
pienehkoissé potilasjarjestoissa niin meilld tulee joskus sellaisia ongelmia, ettd puheen-
johtaja katsoo, ettd han on sillé tavalla suoranainen esimies, et hin voi arkipdivan toimin-

taan myoskin puuttua ja se pistda organisaation ihan sekaisin kokonaisuudessaan. Etta
ne roolit tdytyy tietdd ihan selkedsti. (H g, valtakunnallisen jirjeston toiminnanjohtaja.)

Haastatteluissa korostuukin yhtd&ltd toiminnanjohtajan aseman ongelmallisuus:

hénella valttadmatts ei ole tayttd mandaattia johtaa yhdistyksen toimintaa. Samalla
myos hallituksen tilanne voi muodostua ongelmalliseksi:
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Miné néen potentiaalisena riskin, ettd passihteeri tai toiminnanjohtaja ja hallitus ovat
aivan eri linjoilla. Ja kun paasihteerit ja toiminnanjohtajat ovat tavallisia tydntekijoitd,
niin hallitus ei paése [heistd] ikind eroon. Mikéd on minun mielesténi hallituksen kan-
nalta huono asia - ja jarjest6jen kannalta huono asia. (H 3, valtakunnallisen jarjestén
toiminnanjohtaja.)
Yhdistyslainsdddantoa uudistettaessa ei keskeinen lahtokohta ole ollut jarjesto-
jen tyonantajaroolin ja toiminnan taloudellisen luonteen korostaminen. Sen sijaan
on haluttu painotta yhdistysten roolia kansalaisyhteiskunnan organisaatioina. Kun
palkkatyon merkitys jarjestoissa kuitenkin on jatkuvasti kasvanut, on tdma tuottaa
yhdistyksiin jossain méaarin jannitteisen johtamisasetelman. Kun johtamis- ja hal-
lintorakenne on lainsdadannon ja jarjestdtoiminnan kayténtojen puolesta epéselva,
haastateltavat korostavat, ettd kdytdnnon toiminnan ensisijainen edellytys on hal-
lituksen ja toiminnanjohtajan vélinen keskindinen luottamus. Mikali luottamus toi-
mii, asiat ovat jarjestettévissa. Jos taas luottamus ei ole kunnossa, yhdistyksen joh-
taminen on erittdin vaikeaa. Luottamuksen syntymisen kannalta keskeinen tekija
yleensi on, ettd toiminnan institutionaalinen ymparisto tulee luottamuksen synty-
mistd (Ruuskanen 2003). Yhdistyskentilla institutionaalinen tilanne - toiminnan-
johtajan ja hallituksen seké palkkatyontekijoiden ja vapaaehtoisten epéaselvéit roo-
lit ja rooliristiriidat - voivat haastateltavien mukaan kuitenkin johtaa ristiriitatilan-
teisiin ja ongelmiin organisaation kdytannon johtamisessa. (Ks. myos Koskinen 199g;
Somerkivi 2011.)
Kuten edella kuvattiin, palvelutuotanto, toiminnan ammatillistuminen ja siihen
liittyva palkkatyon hallinnointi johtavat siihen, ettd palkkatydsuhteessa toimiva
yhdistyksen henkilokunta, usein kdytdnnossa johtaa yhdistysta.

Tama rahoitustausta on ajanut meidat sithen pisteeseen, et meidédn aika ja resurssit
menee ihan oikeasti sithen esimiehisyyden hoitamiseen. Ja kun ihmiset on niin iso ongel-
makenttd, ettd joudutaan hyvin paljon tekeméén palveluohjausta ja neuvomaan ja opas-
tamaan, niin meilla ei vain rahkeet riita yllapitda ja pyorittda vapaaehtoistoimintaa. Toki
meiddn hallinnon ihmiset ovat vapaaehtoistydss. /.../ Et julkinen rahoitus ja tdmé on
ajanut meitd sithen enemmaén ja enemmaén, enemmaéan ammattimaiseen tyon tekemiseen,
ettd kun vaaditaan isompia omarahoitusosuuksia niin on pakko tehda tyoté niin ettd se
on tuottavaa ja kylla se silloin automaattisesti se aatteellisuus jaa sinne taustalle. Toki
se meiddn saannoissa on, ettd mitd varten me ollaan, ja niita taytyy valilla palautta mie-
leen, mutta kylla me ensisijaisesti tdnd paivana ollaan tyollistdjia ja tyonantajia ja tyo-
paikka. (H 10, paikallisen edunvalvontajirjeston toiminnanjohtaja.)

Edellinen tapaus on esimerkki siitd, miten tietyn yhteiskunnallisen ryhmé&n int-
ressien pohjalta syntynyt yhdistys on vahitellen muuntunut palveluorganisaati-
oksi. Laajeneva palvelutuotanto ja siihen liittyva kilpailupaine ovat kenenkaén tar-
koittamatta vahitellen alkaneet syrjéayttda jarjeston alkuperdisin perustamisidean.
Jos jarjeston kaikki resurssit menevét palvelutoiminnan ja palkkatydn organisoin-
tiin, voi jarjestdn perustamisen taustalla oleva aatteellinen pohja alkaa vahitellen
rapautua. Palvelutuotanto ja siihen liittyvat vaikuttavuustavoitteet alkavat hamar-
td4d rajaa yhtaalta yritystoimintaan, toisaalta julkiseen sektoriin. T4ll6in kolmas sek-
tori voi alkaa menettdd kansalaisyhteiskuntaluonnettaan, mika voi merkita sita,
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ettd toiminta aletaan mieltda asiakaspalveluna. Nédin asiakaspalveluorientaatio kor-
vaa yhdessa tekemiseen perustuvan kansalaistoiminnan eetoksen ja ammatillinen
eetos korvaa aatteellisen (ks. Skocpol 2003; Hwang & Powell 2009g). Samalla tAmé
voi alkaa vaikuttaa myds koko jarjestdtoiminnan logiikkaan. Mikali palkkajohta-
jat saavat jarjestoissa vallan, voivat palvelutuotanto ja sithen liittyva henkildstohal-
linto alkaa kaytdnnon tasolla hallita toiminnan kansalaisyhteiskuntaulottuvuutta.
Mikaéli jasenistd ja sen valitsema hallitus luovuttaa vallan palkkajohtajalle, voi yhdis-
tys alkaa muistuttaa byrokratiaa, jonka keskeinen tehtdvéd on oman olemassa olonsa
yllapitaminen. Talloin kysymykseksi nousee, keté jarjestotoiminta ja sen piirissa teh-
tava palkkatyd palvelevat.

Sektorikonfliktit ja Rilpailupaine

Uuden julkishallinnon oppien omaksuminen kuntasektorilla on johtanut siihen, etta
kunnat mieltavat itsensa nykyisin palvelujen jarjestajaksi, joka voi joko tuottaa pal-
velut itse tai hankkia ne ulkopuolisilta palveluntarjoajilta (M6ttonen & Niemeld
2005). Tdmé on laajentanut hyvinvointipalvelujen kysyntaa julkisen sektorin ulko-
puolelle. Samalla kuluttajien ostovoima on kasvanut, minka myota myds yksityinen
hyvinvointipalvelujen kysynta on lisdantynyt. On syntynyt markkinat yksityiselle
hyvinvointipalvelujen tuotannolle.

Markkinoiden kasvu on merkinnyt sitd, etta jarjestojen lisdksi myos voittoa tavoit-
televat yritykset ovat ndhneet toimialalla markkinamahdollisuuksia. Kaupalliset
palvelun tarjoajat ovat laajentaneet toimintaansa aloille, joilla perinteisia toimijoita
ovat olleet kunnat ja kolmannen sektorin organisaatiot. TAma on nakynyt niin lii-
kuntapalveluissa kuin terveys- ja sosiaalipalveluissakin. Samalla kunnat ovat pyr-
kineet joustavoittamaan palvelu- ja kustannusrakenteitaan ostamalla entistd enem-
man palveluja ulkopuolisilta toteuttajilta. Erityisesti kunnat ovat asettaneet kas-
vavia toiveita kolmannen sektorin toimijoille palvelutuotannon kasvattamisesta.
Kehitys on koskenut erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluja, mutta sama kehitys on
havaittavassa my0s liikunnan, kulttuurin ja vapaa-ajan toimialoilla.

Myds jarjestoilla on intressi edistda jasenistonsd kannalta térkeiden palvelujen
joustava toteutus. Niinpa kunnan kanssa tehty sopimus palvelun tuotannosta voi
olla hyvinkin seka jarjeston jaseniston etté palvelun ostavan kunnan edun mukaista.
Samalla toiminnan tarkoittamaton seuraus voi olla, se ettd laajentuva kolmannen
sektorin palvelutuotanto ajautuu kilpailuasetelmaan yritysmuotoisesti tuotetun
yksityisen palvelutuotannon kanssa:

Esimerkiksi jos kuntien taloudellinen tilanne tilla hetkelld on sellainen ettd kunnat pyr-
kii karsimaan sen tyyppisié toimintoja mitka ei puhtaasti ole lakisdanteisia peruspalve-
luja /.../ Varsinkin pienemmissd kunnissa mielelld4n tekisivit sitten sopimuksia urhei-
luseurojen kanssa, ettd tavallaan ostopalveluna kunta ostaisi seuralta jonkun ladunhoi-
don tai kaukalonhoidon. Jolloin sitten taas verottaja rupeaa kattelemaan sit4 etta: 'Ahaa
tédssé on ostopalvelu!’ Tietysti samassa kunnassa joku latukoneyrittdjd, han voisi hyvin-
kin katsoa, ettd seura tekee liikketoimintaa. (H 11, alueellisen jarjestén toiminnanjohtaja.)
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Liikunta- ja kulttuuritoiminnassa jarjestdjen toiminta kuntien jarjestdmien palvelu-
jen tuottajana on ollut pitkdan jokseenkin harvinaista. Kansalaisjarjest6illa on sen
sijaan varsin pitka4 historia sosiaali- ja terveysalan palvelujen tarjoajina. Jarjestot
ovat esimerkiksi tarjonneet ensi- ja turvakotitoimintaa, paihdehuoltolaitoksia, pal-
velutaloja, ryhmékoteja seka lasten- ja nuorten laitosmaisia asumispalveluja. N&i-
den palvelujen kysynnéan kasvu on alkanut vetad alueelle myds yksityista yritystoi-
mintaa. Tdmén seurauksena alkuperiisiltd sddnndiltddn ja lahtokohdiltaan yleis-
hyodylliset yhteisot voivat oman toimintansa, yhteiskunnan ja markkinoiden muu-
toksen johdosta huomata olevansa verottajan tai tydvoimaviranomaisen silmissa
elinkeinonharjoittajia ja siten kilpailuasetelmassa voittoa tavoittelevien yksityis-
ten yritysten kanssa. Verohallinnon kannanoton mukaan yleishyddyllisind aiemmin
pidetyt yhteisot saattavat kilpailla selkeasti samoilla markkinoilla yksityisten yri-
tysten kanssa:

Se, mitéd ennen on pidetty yleishyodyllisend, ei ehkéd enda olekaan sitd muuttuneessa
yhteiskunnassa. Julkisen sektorin saastdtoimien vuoksi valtion ja kuntien perintei-
sesti tarjoamia palveluita on yksityistetty. Palvelusektori on merkittavimpid tyollistajia
samalla kun palvelusektoriin kohdistuu kasvavaa kysyntéi. (Verohallitus 2007.)

Verottajan tulkinnan mukaan yhteison yleishyodyllisyytta ja siihen liittyvaa verova-
pautta ei voida tulkita yhdistyksen sdantojen pohjalta, vaan tulkinta on tehtéava kéay-
tdnnon toiminnan tasolla (emt.). Toiminnan sisillén pohjalta on tulkittava, onko kyse
yleishyddyllisesta toiminnasta vai elinkeinotoiminnasta. Mikéli toiminta on elinkei-
notoimintaa, ei verovapauden pohjana oleva yleishyoddyllisyysedellytys toteudu.

Verovapauden ohella myos muiden kolmannelle sektorille suunnattujen tukien on
viime vuosina katsottu vaaristavan markkinakilpailua. Esimerkiksi elinkeinotoimin-
nalle suunnatun palkkatuen ehdot ovat yleishyoddyllista toimintaa tiukempia. Myos
Raha-automaattiyhdistys, joka rahapelitoimintansa rahoituksen kautta on keskei-
nen sosiaali- ja terveysalan jirjestdtoiminnan rahoittaja, on joutunut vetdytymaan
sellaisten sosiaali- ja terveyspalvelujen avustamisesta, joiden piiriin on kehittynyt
myos yritystoimintaa (ks. esim. RAY 2007). Lisdksi julkisissa hankinnoissa sovelle-
taan hankintalakia, joka velvoittaa esimerkiksi valtion, kuntien ja kuntayhtymien
viranomaisia kilpailuttamaan julkiset hankinnat, mikali hankinnat ylittavat ns. kan-
salliset kynnysarvot. Esimerkiksi sosiaalipalvelujen osalta kynnysarvo on Suomessa
100 000 euroa. Hankintalain taustalla ovat Euroopan Unionin syrjimdttomyyden-,
yhdenvertaisuuden-, avoimuuden- ja suhteellisuuden periaatteet, jotka Suomi omak-
sui liittyessaan Euroopan talousalueeseen vuonna 1994.

Yksityisen sektorin ja kolmannen sektorin palvelutoiminnan limittdisyydesta syn-
tynyt kilpailuasetelma ja kuntien tiukasti soveltama hankintalaki ovat keskeisi jar-
jestbammattilaisten huolenaiheita, jotka tuottavat epavarmuutta toimintakentan
kehityksesta. Huoli liittyy yhtd&ltd markkina-ajattelun laajenemiseen ja pelkoon
siitd, ettd sektorikonflikti laajene yha enemmén perinteisille kolmannen sektorin
toimintalohkoille, kun yritykset nékevat liikunta-, sosiaali- ja kulttuuripalveluissa
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markkinamahdollisuuksia ja samalla kyseenalaistavat yleishyddyllisten jarjestdjen
nauttimat julkiset tuet ja veroedut. Toisaalta huoli liittyy julkisen sektorin rahoi-
tuspaineista aiheutuvaan kustannuspaineeseen ja kilpailutukseen, joiden pelatdaan
johtavan palvelujen tason huononnuksiin ja sithen, etté jarjestot kilpailevat itsensa
henkihieveriin. Onkin huomattava, ettd kolmannen sektorin palvelutuottajat ovat
entistd enemmaén kilpailuasetelmassa paitsi yritysten kanssa, myos keskendan. Kun
kyse on yleensa paikallisista toimijoista, joilla on vain muutama asiakas, on asiak-
kaalla suuri mahdollisuus kilpailuttaa jarjestdja myos keskendan.

KELA kilpailuttaa joka ainoan toiminnan tdna péaivana. Sielld me ollaan. On se sitten kol-
mannen sektorin jarjesto, tai tulee sitten mistéd tahansa tuolta valtakunnasta joku toi-
mija, joka tarjoaa siihen, niin tekee tarjouksen. Ely-keskus kilpailuttaa palvelut - ihan
tdsmalleen sama tilanne, mutta niiden rooli ikdan kuin siind tulonmuodostuksessa on
ollut niin pieni, ettd me on pystytty tavallaan n&illa kuntien suorahankintasopimuksilla
pitdmadn niit4 fasiliteetteja, ettd meilld on ollut se toimintarakenne mahdollista, mutta
se tulee sielld tiukentumaan. Ihan koko ajan tulee tiukentumaan.

fod

Tiukentuu ikdan kuin talouden ehdot koko ajan ja tulee ihan normaali timméinen lii-
ketoiminnan logiikka, milla pitd4 pystya ikd4n kuin toimimaan ja se muuttaa tatd koko
kuviota. (H 13, alueellisen jirjeston johtaja.)

Tilaajapuolelta tuleva kilpailupaine seka jarjesttjen toiminnan yleishyodyllisyytta
koskeva viranomaistulkintojen tiukentuminen on haastateltavien mukaan lisdnnyt
etenkin sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavien jarjestdjen epavarmuutta. Kilpailu-
tus on leikannut palvelutuotannosta tulevan tulovirran kykya rahoittaa jarjestojen
muuta toimintaa. Samalla mahdollisuus saada julkisia tai puolijulkisia tukia on ase-
tettu kyseenalaiseksi.

Veikkauksen ja Raha-automaattiyhdistyksen projekti- ja toimintatuet, ovat
monien jirjestdjen perustoiminnalle erittdin tarkeitd rahoitusldhteitd. Rahapelien
tuotto on kasvanut varsin tasaisesti 2zooo-luvulla (ks. esim. Saukko 2012), eiki nii-
den kokonaistuen madraan odoteta jarjestbammattilaisten mukaan suuria heiken-
nyksid. Samalla Raha-automaattiyhdistys on vetdytynyt palvelutoiminnan rahoitta-
misesta. Myos kuntien myontdmat toiminta-avustukset paikallisyhdistyksille ovat
merkittdvasti pienentyneet. (Ks. myos Peltosalmi ym. 2010.)

Onhan jérjestojakin, milld menee hirmu huonosti, et pitda ottaa 16ysét pois. Etta tallakin
hetkelld on yt:ita jarjestdissd. Useimmilla ne kietoutuu siihen palvelutoiminnan tuotta-
vuuden vaikeuteen, kun on tdma kilpailuttaminen. Ettd palvelutoiminta on alkanut yski-
maén, ja se heijastuu siihen jarjestoon. Ei niinkdén, et siis Raha-automaattiyhdistyksen
kautta tulevan rahoituksen heikentyminen. On toki niinkin, ettd Raha-automaattiyhdis-
tyskin on alkanut katsomaan, ettéd nyt pitéisi aikaan saadakin jo jotakin ja lopettanutkin
jo joidenkin jarjestdjen rahoittamisen. Mutta kylla n&illa isoimmilla varmaan, kun se pal-
velutoiminta on tokkinyt ja kun se palvelutoiminta on tuottanut rahaa siihen perustoi-
mintaan, niin tulee ongelmia. (H 8, valtakunnallisen jarjeston johtaja.)
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Kilpailutettu palvelutoiminta ei tuota entiseen tapaan tuloja jdrjestéjen muuhun
toimintaan. Toiminta on sidottu aiempaa enemmé&n hankkeisiin, joilta odotetaan
rahoitukselle vastinetta. Jarjestobarometrissa sosiaali- ja terveydenhuollon jarjes-
tojohtajien arviot jarjestdjen taloudellisesta tilanteesta heikkenivét vuonna 2008.
Siitd asti "huonoksi” tai "melko huonoksi” taloudellisen tilanteen arvioivien osuu-
det ovat kasvaneet vuosi vuodelta, siten ettd vuonna 2010 heité oli hieman yli 20
prosenttia. (Peltosalmi ym. 2011, 105.) Kyselyymme vastanneista johtajista noin 22 %
arvioi, etta taloudellinen tilanne oli heikentynyt viimeksi kuluneiden kolmen vuo-
den aikana. Hieman epavarmana tai hyvin epavarmana taloudellista tilannetta piti
30 % johtajista.

Kehitys nakyy myos kolmannen sektorin palkansaajien kokemuksissa tyonsa
muutoksista. Noin kolme neljasosaa kyselyymme vastanneista kolmannen sek-
torin tyontekijdsta koki tyotehtéviensa viime vuosina lisdantyneen (73 %) ja nii-
den alueen laajentuneen (75 %). Johtajista jopa 86 % vastasi tyotehtdviensa alu-
een viime vuosina laajentuneen. Sen lisdksi, ettd tydtehtdvien mééra on kasvanut
ja niiden ala laajentunut, ovat tehtavat vaikeutuneet lahes puolella (48 %) vastaa-
jista. Tamé&kin koskee erityisesti johtajia, joista 58 % kokee tydtehtaviensd vaikeu-
tuneen. Vastaajista noin puolet (51 %) kokee, etti tyotia koskeva tulosseuranta on
viime vuosina tehostunut.

Tyotehtédvien lisddntyminen ja laajeneminen tai tulosseurannan lisdédntyminen
eivat ole mitadn kolmannelle sektorille erityistd, vaan ne koskevat kaikkea tyoela-
méaa. Esimerkiksi tulosseurannan tehostumisen osalta kehitys on ollut samankal-
taista my0s julkisella ja yksityisella sektorilla (Lehto & Sutela 2008). Kolmannen sek-
torin kehitys kuvaa kuitenkin sitd, ettd kolmas sektori ei ole muusta tyoelamasta
erillinen kansalaisyhteiskunnan saareke, vaan julkiselle ja yksityiselle sektorille
ominaiset tehokkuusvaatimukset seké kilpailu ovat rantautuneet myos kolmannen
sektorin organisaatioihin.

Sektorikonfliktit ja kilpailulakien tiukka soveltaminen johtaneet palvelutuo-
tantoa harjoittavat jarjestot ongelmalliseen tilanteeseen. Tukikelpoisuus edellyt-
taa sitd, etté jarjestojen toiminta tayttaa yleishyodyllisyyden kriteerit. TAméan taas
laajentunut palvelutuotanto on asettanut kyseenalaiseksi. Kun palvelutuotannon
kilpailu on lisddntynyt, on jarjestdjen taloudellinen toiminta vaikeutunut. Néayt-
taakin siltd, ettd toimintakentdn muutokset ovat véhitellen johtamassa kolman-
nen sektorin palvelutoiminnan uudelleenjarjestelyihin, ja jarjestot ovat vahitellen
eriyttdméssa palvelutoimintaa muusta toiminnastaan. Tdma on tapahtunut esi-
merkiksi yhtigittamalla tai muuten hallinnollisesti eriyttamaélla palvelutoiminta
muusta jarjestotoiminnasta.

Palveluihin keskittyneet jarjestot ovatkin olleet viime aikoina ongelmissa. Esimer-
kiksi tyottomien yhdistykset, jotka ovat tuottaneen kunnille laajasti kuntouttavaan
ty6toimintaan liittyvid palveluja, ovat joutuneet vaikeuksiin (Peltosalmi ym. 2012).
Toisaalta se osa jarjestokentéstd, joka ei ole osallistunut laajamittaiseen palvelutuo-
tantoon, toivottaa muutoksen tervetulleeksi:
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Ettd on ruvettu kattoon viahan tarkemmin, ettd mité jarjestot tekee. Siis mika on sit4 jar-
jestodjen perustoimintaa ja oikeata jarjestotoimintaa. Mitd tehddén - jos verotuksellisesti
ajatellaan - arvonlisdverottomana. Miké on sitd oikeata juttua, ja mika on sitten palve-
lutoimintaa. No jossain vaiheessa sosiaali- ja terveysjarjestoja varsinkin kun katsoi, niin
ne toteuttivat ihan puhdasta palvelutoimintaa ry:n puitteissa. Ja porukkaa huikeat maa-
rat duunissa ja muuta. Nyt se on minun mielesténi selkeentynyt hirveen hyvin. Nehén on
yhtioittaneet ja selkeytténeet sitd. Koska mun mielesta me jarjestot oltiin valilla vahan
tuuliajolla siiné - [Tehtiin] Raha-automaattiyhdistyksen rahoilla subventoitua ihan puh-
dasta palvelutoimintaa. Et ndméa [EU:n kilpailulainséédannén vaatimukset] on pakotta-
neet meitd selkiyttdmé&an naitd kuvioita. Mun mielesté on jarkevad, etta jarjestot omis-
taa yhti6ita ja pyorittd4 [palvelutoimintansa] niitten kautta ja haetaan synergiaa siita. (H
3, valtakunnallisen jérjeston johtaja.)

Edellinen sitaatti kuvaa hyvin jarjestosektorin sisiisid intressiristiriitoja. Kansa-
laistoimintaan keskittyneet jarjestot nakevit, ettd pelitoiminnan tuottoja ei pida
ohjata palvelutuotantoon. Sen sijaan monissa sosiaali- ja terveysjarjestoissa palve-
lutuotanto ndhdaan laajemmin osana yhteiskunnallista edunvalvontaa. Kaikki edella
kuvatut institutionaaliset muutostekijat ovat joka tapauksessa ruokkineet kolman-
nen sektorin palkkatyon kasvua ja samalla johtaneet kolmannen sektorin toimin-
taa aiempaa ammatillisempaan suuntaan: Kansalaistoiminnan luonteen muutos on
tuonut ammattilaisia mukaan kansalaistoiminnan organisointiin. Palvelujen tuot-
tajana toimiminen, julkiset ostosopimukset ja niihin liittyva vastuu ovat edellytta-
neet entistd ammattimaisempaa otetta jarjestotyohon, mika korostaa ammattityo-
voiman, johdon koulutuksen ja osaamisen merkitysta. Myos sektorikonflikti ja tdhan
liittyva viranomaistulkintojen ja rahoituskaytédntdjen muutos on asettanut uusia
vaatimuksia jarjestojen toiminnalle. Jarjestojen on esimerkiksi osattava laatia vero-
viraston vaatimuksiin mahdollisimman hyvin perustellut vastineet, kyettava osoit-
tamaan verottajalle tai muulle julkiselle rahoittajalle toimintansa yleishyodyllisyys.
Palvelutoimintaa harjoittavien jarjestojen taas téaytyy kyeta hallinnollisesti eriytta-
méaan yleishyodyllinen toimintansa mahdollisesta elinkeinotoiminnastaan, jotta nii-
den kelpoisuus esimerkiksi RAY:n tukiin siilyy. Lisdksi kansalaistoimintaan keskit-
tyneiden jarjestojen on kyettdva osoittamaan, etta tuet tuottavat mitattavia tulok-
sia, kuten jarjestdjohtaja kuvaa:
Ministerid on muuten tassd puhunut jo vuosikymmeni, et pitdisi pystya nayttdmaan
Raha-automaattiyhdistyksenkin, ettd mitd saadaan aikaiseksi. Tdssdhdn ne on pakot-
taneet Rahista tekem&én siihen suuntaan toimenpiteitd. (H 8, valtakunnallisen jarjes-
ton johtaja.)
Raha-automaattiyhdistys onkin tuonut esiin jarjestoille jarjestdmissdédn arviointiti-
laisuuksissa esiin, ettd se on aiempaa korostuneemmin tilivelvollinen sosiaali- ja ter-
veysministeritlle toimintansa vaikuttavuudesta. Nain myds jarjestot ovat tilivelvol-
lisia osoittamaan rahoittajilleen ja muille sidosryhmille, mitéd toiminnalla on saatu
aikaiseksi. TAma edellyttd3 jarjestdjen toiminnan arvioitavuuden kehittamista. (RAY
2012.) Niin kehitys, jossa yhteiskuntapolitiikkaa ohjataan vaikuttavuustavoitteiden
avulla (Rajavaara 2007), on kasvavien arviointivaatimusten my6téa siirtymassa myos
perinteiselle kansalaisyhteiskunnan alueelle.
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Hallinnollinen sd&ntelyn lisddntyminen johtaa samalla ammattitaitovaatimus-
ten kasvuun, miké puolestaan edelleen edistaé jarjestohallinnon ammatillistumista.
Palkatuilla jarjestdammattilaisilla on usein vapaaehtoistoimijoita paremmat edelly-
tykset kdyda dialogia viranomaisten ja rahoittajien kanssa. Siksi jarjestétoimintaan
liittyva operatiivinen toiminta siirtyy vapaaehtoispohjalta toimivilta luottamushen-
kiloiltd entistd enemmaén palkkatyontekijoille. Samalla jarjestot kuitenkin joutuvat
jatkuvasti pohtimaan sitd, mika osa niiden toiminnasta on kansalaistoimintaa, mikéa
taas kilpailtua palvelutoimintaa. Toisaalta toiminnan byrokratisoituminen ja ammat-
timaistuminen ja tehostaminen on tarkoittanut myos hankaluuksia 16ytda sitoutu-
neita vapaaehtoistoimijoita. Kyselyssdmme jdrjestdjohtajista 1ahes puolet (47 %)
kokee, ettd vapaaehtoistyontekijoiden rekrytointi on vaikeutunut.

Kaiken kaikkiaan kolmannen sektorin institutionaalinen muutos vaikuttaa siis
monin tavoin jarjestdjen ammatillistumiseen: yhtaaltd kansalaisyhteiskuntaan ja
hyvinvointivaltioon liittyvat suunnanmuutokset ovat kasvattaneet palvelutuotan-
non ja palkkatyon merkitysta sektorin toiminnassa. Palkkatyon laajeneminen onkin
ollut varsin laajasti yhteydessa kolmannen sektorin julkiseen rahoitukseen. Samalla
kuitenkin jarjestdjen palvelutuotannon laajeneminen seka siihen liittyva yksityisen,
julkisen ja kolmannen sektorin rajojen liudentuminen ovat asettaneet sektorin jul-
kisen tuet kyseenalaisiksi, mikd on asettanut uusia paineita kolmannen sektorin
tyon organisoinnille. Seuraavassa luvussa teemme yleisen katsauksen kolmannen
kolmannen sektorin tydeldmén laatua vertailemalla sité julkisen ja yksityisen sek-
torin tyohon.
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4 Kolmannen sektorin palkkatyo

Toimiala ja toimipaikan koko

Edelld on kuvattu, kuinka kolmannen sektorin palkkaty6én kasvu on toteutunut
1gg9o-luvun laman jalkeen. Tuona aikana sekd tydnantajaorganisaatioiden maara
ettd palkkatyon volyymi henkilotyovuosilla mitaten ovat kasvaneet nopeasti. Vuo-
den 1994 jdlkeen sektorilla tehdyt henkil6tyévuodet ovat kasvaneet 66 %. Terveys-
jarjestoja lukuun ottamatta palkkatyon méaara on kasvanut kaikilla keskeisilla toi-
mialoilla. Erityisesti palkkatyon volyymin kasvu kohdistui sosiaalijarjest6ihin, missa
voimakkaan kasvun jakso sijoittuu vuosille 1997-2004, eli ajanjaksoon jolloin Euroo-
pan rakennerahastojen projektirahoitus jarjestdille yleistyi, tydvoimapoliittinen
yhdistelméatuki otettiin kayttoon ja jarjestdjen ja kuntien yhteistyod palvelutuotan-
nossa laajeni.

Kun muunnetaan vuoden 2011 yritysrekisteriaineiston TOL2008-luokitus sovel-
tuvin osin vastaamaan voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden luokitteluun
kehitettyd ICNPO- luokitusta (International Classification of Non-profit Organizations),
saamme karkean kokonaiskuvan kolmannen sektorin tyon nykyisestd toimialara-
kenteesta (ks. kuva 5). Kolmannen sektorin palkkatyo keskittyy Suomessa erityi-
sesti sosiaali- ja terveysjérjestoihin, joissa tydskentelee yli 40 % sektorin tyovoi-
masta. Taméan jdlkeen keskeisimpiné toimialoina erottuvat koulutus ja tutkimus,
kulttuuri, liikunta- ja harrastustoiminta. Luokkaan "muu jarjestdjen toimintaan’
sisdltyy yritysrekisterissid kansalaistoiminta ja edunvalvonta, ymparistd, hyvante-
kevaisyys, kansainvélinen toiminta ja uskonto.

Kuva 5. Kolmannen sektorin palkkatyd henkilbtydvuosina toimialoittain
(sovellettu ICNPO-luokittelu, Yritysrekisteriaineisto)

Toimialajakauma (ICNPO)

m Sosiaali- ja terveysjarjestot
m Koulutus ja tutkimus
® Muu jérjestdjen toiminta

Kultturi, likunta ja
harrastustoiminta

Ammatti- ja
elinkeinotoiminta
Muut

My6s ammattijarjestdjen rekisterien avulla keratty aineisto antaa jokseenkin saman-
kaltaisen tuloksen palkkatyontekijoiden sijoittumisesta kolmannella sektorilla,
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mutta sen perusteella tyontekijarakennetta voidaan tarkastella hieman yksityis-
kohtaisemmalla luokittelulla (ks. kuva 6). Kyselyaineiston perusteella sosiaali- ja ter-
veysjarjestoissa tyoskenteli vuonna 2011 yli 40 % sektorin tyontekijoistd. Muina tar-
keina tyollistajind tulevat aineistossa esiin kulttuuri, liikunta ja harrastustoiminta,
kehittdminen ja asuminen, ammatti- ja elinkeinotoiminta, kansalaistoiminta ja edun-
valvonta sekd koulutus ja tutkimus. Pienempid maéaria palkattuja tyontekijoitd on
aineistomme mukaan hyvintekevaisyys- ja vapaaehtoistoiminnassa, maanpuolus-
tuksessa ja kansainvilisessa toiminnassa, sekd uskonnolliseen tai ympéaristoon liit-
tyvéssi toiminnassa. (Ks. kuva 6.)

Kuva B. Kolmannen sektorin palkkatydntekijat toimialoittain (ICNPO-luokittelu,
Kyselyaineisto)

Toimialajakauma, palkansaajat

1% [T e N

m Sosiaali- ja terveysjarjestot

m Kulttuuri-, likunta ja
harrastustoiminta

u Kehittaminen ja asuminen
Ammatti- ja elinkeinotoiminta
Kansalaistoiminta ja edunvalvonta
Koulutus ja tutkimus

m Hyvéantekevaisyys ja
vapaaehtoistoiminta

» Maanpuolustukseen ja kansaivaliseen
toimintaan littyvat
Uskonto ja maailmankatsomukseen
littyvéat
Ympéristd

19

Jarjestojen palkkatyd keskittyy suurelta osin palvelutuotantoon. Lahes puolet vas-
taajista toimii jarjestossé, jonka ensisijainen tehtdva on palvelutuotanto. Palvelutoi-
mintaa harjoittavien jarjestojen tyontekijoistd kolme neljannestd vastasi, ettd pal-
velujen jarjestdminen ei liity jarjestdn jasenyyteen. Néin ollen jarjestot tuottavat
yleensd palveluja jasenkuntaansa laajemmalle asiakaskunnalle. Palvelujen ohella
muina keskeisini tehtédvinid nousivat esille edunvalvonta (21 %), yhteiskunnallinen
vaikuttaminen (16 %) ja aatteellinen toiminta (12 %).

Sosiaali- ja terveysjarjestoille suunnatun Jarjestobarometrin kyselyssa jarjesto-
jen keskeisend tehtdvand nousee esiin kansalaisyhteiskunnan alueelle sijoittuva
jasenten keskindinen toiminta (Peltosalmi & Sérkeld 2011, 42-43). Palkkatyota kol-
mannella sektorilla tekevét nostavat jasenten keskindisen toiminnan tydnantajansa
keskeiseni tehtidvana hyvin harvoin (3 %). Erds syy tdhén voi olla se, etté palkkatyo
keskittyy nimenomaan palveluja tuottaviin jarjestdihin. Toisaalta voi olla, ettd palk-
katyontekijat, joiden mééran lisddntyminen on osa jarjestdtoiminnan ammatillistu-
mista ja palveluvaltaistamista, muita jarjestotoimijoita korostuneemmin painottavat
palvelutuotannon merkitysté jarjestdjen toiminnassa.

Kolmannen sektorin organisaatiot ovat hyvin monimuotoinen kokonaisuus.
Esimerkiksi rekisterdityjen yhdistysten koko vaihtelee pienistd paikallisista
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yhdistyksista laajoihin valtakunnallisiin jarjestéihin, joilla voi olla satoja tuhansia
jasenid. Palkkatyon ndkokulmasta kolmas sektori on kuitenkin hyvin pientoimipaik-
kavaltainen. Noin 40 % kolmannen sektorin palkansaajista tyoskentelee alle 10 tyon-
tekijin toimipaikoissa, mika on kaksinkertainen osuus verrattuna julkiseen sekto-
riin ja puolitoistakertainen verrattuna yksityiseen sektoriin. Suuria eli yli 250 tyon-
tekijoiden toimipaikkoja on kolmannella sektorilla huomattavasti muita sektoreita
vihemman. (Ks. kuva 7.)

Kuva 7. Toimipaikkojen koKo sektoreittain

Toimipaikan koko

\ \
Kolmas 19% 3%
Yksityinen 16 %
Julkinen 23% 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Erittéinpienet (alle 10) m Pienet (alle 50) Keskisuuret (alle 250) Suuret (yli 250)

Sukupuoli ja ika

Sektorin toimialarakenne - toiminnan painottuminen sosiaali- ja terveydenhuol-
toon ja muuhun palvelutoimintaan - ndkyy kolmannen selvasti sektorin sukupuo-
lirakenteessa. Sektori on seka julkista etta yksityista sektoria naisvaltaisempi. Kol-
mannen sektorin tydntekijoistd 85 % on naisia. Julkisella sektorilla naisten osuus
on 71 % ja yksityiselld 44 %. Perinteisesti miesvaltaiset alat kuten rakennusala ja
teollinen tyo (ks. Lehto & Sutela 2008, 10-11) puuttuvat ldhes tidysin kolmannelta
sektorilta.

Ikarakenteen suhteen erot eivit sen sijaan ole niin selkeitd. Kolmannen sektorin
tyontekijat ovat keskimaarin noin 45-vuotiaita, mika vastaa julkisella sektorilla tyos-
kentelevien keskimaardistd ikda. Sen sijaan yksityiseen sektoriin verrattuna kol-
mannen sektorin tyontekijoiden keski-ikd on noin viisi vuotta korkeampi

Ammattiasema, Koulutus, palkKka ja tydsuhdemuoto

Kun verrataan kolmannen sektorin ammattirakennetta muihin tyémarkkinasektorei-
hin, havaitaan ettd kolmannen sektorin tyo on erittdin asiantuntijavaltaista. Vastaa-
jistalahes kaksi kolmasosaa (61 %) tyoskentelee asiantuntijatehtavissa, mika on erityi-
sesti yksityistd sektoria mutta myos julkista sektoria suurempi osuus. Myos johtajina
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toimivien osuus (14 %) kolmannella sektorilla on muita tyomarkkinalohkoja kor-
keampi. Vastaavasti tyontekijoiden osuus (24 %) on muita sektoreita pienempi. (Ks.
kuva 8.)

Kuva 8. Ammattiasema sektoreittain

Ammattiasema

Kolmas 14 %
Julkinen

7%

Yksityinen

0% 10% 20% 30% 40% b650% 60% 70% 80% 90% 100%

W TyoOntekijat m Asiantuntijat Johtajat

Kolmannelle sektorille asetetut toiveet ja paineet osallistua palvelujen tuotantoon,
luoda valityomarkkinoita sekad hankkia rahoitusta itsenaisesti edellyttavét jarjestoilta
aiempaa enemman talous-, hallinto-, hanke-, ja projektiosaamista. Néin jarjestotyon
vaatimuksissa yhdistyy erityisammattiosaaminen (esim. palvelutuotanto, lakitunte-
mus, sosiaali- ja terveydenhuolto, lajivalmennus jne.) ja generalistinen jarjestbosaami-
nen (tiedostus, organisointi, vuorovaikutus jne.) (Kaunismaa & Lind 2008).

Aineistomme mukaan kolmannen sektorin palkansaajat tydskentelevét tyypil-
lisesti generalistisissa ammateissa. Viisi suurinta tehtdvaaluetta liittyvat hallin-
non ja talouden tehtéviin (21 %), erilaisiin projekti- ja hanket6ihin (17 %), ohjaus-
ja koulutustehtaviin (16 %), jarjest6jen johtamiseen (10 %) seki erityisesti jarjes-
toille ominaisiin tehtéviin (7 %). Hallinto- ja taloustehtévissa tyoskentelevilld tyy-
pillisid ammattinimikkeitd ovat erilaiset sihteerien nimikkeet seka hallintoon ja
talouteen liittyvat paillikkotason tehtavét. Projekti- ja hanketdisséd toimii muun
muassa suunnittelijoita, kehittéjid ja koordinaattoreita. Ohjaus- ja koulutustehta-
vissd puolestaan tyoskentelee muun muassa ohjaajia, opettajia, kouluttajia ja eri-
laisia valmentajia. Jarjestojen johtaminen ké&sittdd toiminnanjohtajat, toimitusjoh-
tajat, paasihteerit sekd puheenjohtajat. Viimeisessd ryhmass4, eli "jarjesttjen eri-
tyistehtavat” sisiltda puolestaan erilaisia asiamiehen ja toimitsijan ammattinimik-
keitd, jarjestotyontekijoitd seka aluetydntekijoitd. Naitd pienempid tehtivaalueita
ovat muun muassa erilaiset terveydenhuollon tehtévat, tiedottamiseen ja sosiaali-
palveluihin liittyvéat tehtavat.

Suurin osa kolmannen sektorin palkansaajista kykenee méaarittelemaén tyolleen
selkedn ammattinimikkeen. Muutamassa vastauksista kuvastuu kuitenkin han-
kaluus maarittas yhta selkedd ammattia. Pienissé toimipaikoissa tydskentelevien
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toiminnanjohtajien, mutta myds asiantuntijoiden vastuualue voi olla suuri, mika
merkitsee tehtdvakuvien laajenemista ja toimenkuvien hamértymista. Esimerkiksi
toiminnanjohtajalle voi kuulua edunvalvonta, avustusten hankinta, yhdistysten ja
jasenten palvelu, avustusten tilitys, hallituksen sihteerini toimiminen, paatdsten
toimeenpano ja taloudesta vastaaminen.

Muualla tehdyissa empiirisissa tutkimuksissa kolmannen sektorin palkkojen on
todettu olevan matalampia kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa esimerkiksi
Yhdysvalloissa (Ruhm & Borkovski 2003) ja Kanadassa (McMullen & Schellenberg
2002). Tilloin ei kuitenkaan ole vakioitu sektoreiden toimialarakennetta ja tehtyja
tyotunteja. Erityisesti johtajilla palkat ovat matalampia kuin voittoa tavoittelevissa
organisaatioissa, eikd palkkauksessa hyodynnetd yhté runsaasti suoritusperustei-
sia mittareita (Leete 20086).

Sektorivertailujen tekeminen palkkojen osalta on ongelmallista. Kyselyssimme
palkkoja mitattiin valmiilla vastausvaihtoehdoilla (alle goo €, go1-1100, 1101-1300,
..., 5001-5500, yli 5500 €), minki vuoksi aineistosta ei ole mahdollista laskea keski-
arvoa. Sen vuoksi olemme laskeneet mediaanin, joka kuvaa palkkaa, jonka saa aina-
kin puolet palkansaajista. Kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa brutto-
tulot siséltden vuorotyo-, ikilisit ja vastaavat, (mutta ei ylitoista saatuja korvauk-
sia) sijoittuu luokkaan 2301-2500 euroa. Mikili titd verrataan tilastokeskuksen
tietokannoista saataviin palkkatilastoihin, havaitaan ettd kolmannen sektorin pal-
kat ovat hieman matalampia kuin tyomarkkinoilla yleensd. Palkkarakennetilaston
perusteella vuonna 2011 palkansaajien mediaanitulot olivat 2 776 euroa. Palkoissa
on kuitenkin suurta vaihtelua sektoreiden valilld. Esimerkiksi kuntasektorilla medi-
aanitulot ovat 2 562 euroa, valtiosektorilla 3 214 euroa ja yksityiselld sektorilla 2 842
euroa. Palkkaeroihin vaikuttavat merkittavasti tydmarkkinasektoreiden rakenteel-
liset erot. Nayttaa kuitenkin silt4, ettd kolmas sektorin on palkkojen suhteen varsin
lahella kunta-alan palkkoja.

Toisaalta my6s kolmannen sektorin sisélta loytyy runsaasti vaihtelua. Organi-
saation toimialasta riippuen palkansaajat jakautuvat viiteen palkkaryhmé&an. Kor-
keimmat palkat sijoittuvat ammatti- ja elinkeinotoimintaan (N=88), jossa medi-
aanipalkka on 3301-3500 euroa. Toiseksi korkeimpaan palkkaluokkaan sijoittu-
vat koulutukseen ja tutkimukseen (N=6g) sekd maanpuolustukseen ja kansainvi-
liseen toimintaan (N=51) liittyvit jarjestot. Naissd mediaanipalkka sijoittuu valille
2701-2900 euroa. Siten se on selkedsti matalampi kuin ammatti- ja elinkeinotoi-
minnassa. Kolmantena palkkaryhméana ovat hyvantekevaisyydessa tydskentele-
vat (N=43), jossa palkka sijoittuu vilille 2501-2700. Toiseksi pienimpaan palkka-
ryhmé&an, 2301-2500 euroa, kuuluvat kulttuuri, liikunta ja harrastustoiminnassa
(N=172), sosiaali- ja terveysjarjestoissa (N=583) seka kansalaistoimintaan ja edun-
valvontaan liittyvat jarjestot (N=84). Kaikkein pienimmét palkat sen sijaan sijoit-
tuvat kehittdminen ja asuminen (N=121) sekd ryhmaan "muut”, joka sisaltda ympa-
ristoon ja uskontoon (N=26) liittyvia toimialoja. Ndissa mediaanipalkka sijoittuu
vélille 2101-2300 euroa.
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Toimialojen lisdksi palkkaan on yhteydessd toimipaikan koko ja tyontekijan
ammattiasema. Suuremmissa toimipaikoissa palkat ovat keskimaarin korkeampia
kuin pienemmissa. Ja vastaavasti johtajien palkat ovat keskiméaé&rin suurempia kuin
tyontekijoiden.

Kolmannen sektorin palkansaajista palkkaansa tyytyvaisia on noin puolet (46 %).
Kutakuinkin sama méaré (43 %) taas ei ole tyytyviisia tyostd saamaansa palkkaan.
Lopuilla palkansaajista ei ole selkeda mielipidetta siitd, ovatko he tyytyvaisia palk-
kaansa vai eivét. Kun tarkastellaan hieman tarkemmin niita palkansaajia, jotka ovat
tyytyvéisid tai tyytymattomia saamaansa palkkaan havaitaan, ettd palkkatyytyvai-
syys noudattelee melko pitkalti palkkojen tasoa. Kaikkein tyytyvaisimmét palkan-
saajat tyoskentelevat ammatti- ja elinkeinotoiminnassa (tyytyvaisten osuus 84 %)
seka hyvantekeviisyyteen (62 %) liittyvilla toimialoilla. Sen sijaan vihiten tyytyvéi-
set palkansaajat sijoittuvat kulttuuri, liikunta ja harrastustoimintaan (55 %) seka
kehittaminen ja asuminen (56 %) toimialoille. Tyytymattomien joukkoon voidaan
lisdtd myos maanpuolustukseen ja kansainvéliseen toimintaan keskittyvat jarjestot
(59 %), mutta naissa palkat olivat keskiméaéraista korkeampia. Vastaavasti johtajat
(64 %) ovat muita asiantuntijoita (51 %) ja tyontekijoita (47 %) tyytyvédisempid saa-
maansa palkkaan. Sen sijaan toimipaikan koko ei néyté olevan yhteydessa kolman-
nen sektorin palkkatyytyvaisyyteen.

Tyon painottuminen asiantuntija-ammatteihin ndkyy kolmannen sektorin koulu-
tuksessa. Yli puolet (56 %) kolmannen sektorin palkansaajista on suorittanut kor-
keakoulututkinnon. Osuus on lahell4 julkisen sektorin korkeakoulutettujen (58 %)
osuutta ja ylittda selvasti yksityisen sektorin korkeakoulutettujen osuuden (36 %).
Erot selittyvat suurelta osin juuri kolmannen sektorin tyon asiantuntijavaltaisuu-
della. Kun sektoreiden koulutustasoa verrataan ammattihierarkioittain (tyonteki-
jat, asiantuntijat, johtajat), havaitaan etté osa eroista héviaa. Johtajien ja asiantunti-
joiden keskuudessa kolmannen sektorin tydntekijoiden koulutus vastaa yksityista
sektoria. Sen sijaan julkisella sektorilla koulutusvaatimukset néyttéisivit olevan
vastaavissa ammattiasemissa yksityistd ja kolmatta sektoria korkeammat. Tyon-
tekijoiden ryhméssa puolestaan kolmas sektori erottautuu muita koulutetumpien
tyomarkkina-alueena. Kolmannella sektorilla niiden osuus, joilla ei ole ammatillista
koulutusta (perusaste) on selkeédsti matalampi kuin julkisella tai yksityisella sekto-
rilla. (Ks. kuva g.)
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Kuva 9. Koulutusaste sektoreittain
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Kolmannen sektorin pientydpaikkavaltaisuuden perusteella voidaan odottaa, ettad
tyontekijoiden etenemismahdollisuudet ovat kolmannella sektorilla rajalliset. Suu-
rin osa (63 %) kolmannen sektorin tyontekijoistéd pitddkin etenemismahdollisuuk-
sia nykyisessd tyopaikassaan heikkoina. Hieman yllattavaa on, ettd kasitykset ete-
nemismahdollisuuksista eivat vaihtele toimipaikan koon mukaan. Myodsk&an toimi-
alojen valilla ei ole eroja. Kaikkein heikoimpana etenemismahdollisuuksiaan pitévat
tyontekijat, kun taas johtajien keskuudessa niitéd pidetddn hieman parempina. Mui-
hin tydmarkkinasektoreihin verrattuna kolmannen sektorin kasitykset omista ete-
nemismahdollisuuksistaan vastaavat julkista sektoria. Sen sijaan yksityisella sek-
torilla tydskentelevistd hieman suurempi osuus pitdd etenemismahdollisuuksiaan
hyvina. Erityisesti tdmé patee alle 250 tyontekijan toimipaikkoihin. Suurissa, yli 250
tyontekijan toimipaikoissa sektoreiden vililta ei l0ydy eroja koettujen etenemismah-
dollisuuksien suhteen.

Epatyypilliset tyosuhteet ovat kolmannella sektorilla muita tydeldamalohkoja
tavanomaisempia. Noin joka viides (21 %) kolmannen sektorin tyontekijd on méaéa-
raaikaisessa tydosuhteessa. Tama ylittdd sekd usein esilla olleen julkisen sektorin
maaraaikaisten osuuden (19 %) etté erityisesti yksityisen sektorin (8 %) méaariai-
kaisten tyosuhteiden osuuden. Kyselyyn vastanneista maardaikaisista suurin osa
on projektitydssd, mutta joukossa on myos tukityo6llistettyja. Britanniassa ja Kana-
dassa tehdyissa tarkasteluissa on tuotu esiin, ettd kolmannella sektorilla tydsken-
telee muita tyomarkkinasektoreita enemmain osa-aikaisia tyontekijoitd (Almond &
Kendall 2000; McMullen & Schellenberg 2003). Suomea koskevassa kyselyaineis-
tossa osa-aikatyGssd olevien vastaajien (10 %) osuus ei ole muita tyomarkkinasek-
toreita suurempi. Kuten edelld tuotiin esiin, kolmannella sektorilla palkkatuettua
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tyotd tekevat ovat kyselyssé kuitenkin aliedustettuja. He tekevat mdardaikaista osa-
aikatyot4, joten todellisuudessa myds osa-aikaisuus on varsin todennidkoisesti kol-
mannella sektorilla muita tyomarkkinoita yleisempaa.

Tarkastelusta havaitaan, ettd kolmannen sektorin palkkatyon profiili eroaa seka
julkisesta etta yksityisesta sektorista. Asiantuntijavaltaisuuden, naisvaltaisuuden ja
madrdaikaisten tyontekijoiden osuuden osalta kolmannen sektorin tyd muistuttaa
julkista sektoria. Kaikki mainitut tekijat korostuvat kuitenkin kolmannella sektorilla
julkista sektoria voimakkaammin. Pientoimipaikkavaltaisuuden osalta kolmas sek-
tori muistuttaa taas yksityista sektoria, mutta jalleen pientoimipaikkavaltaisuus on
selvisti yksityistd sektoria korostuneempaa (ks. Taulukko 1).
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TaulukRo 1. Rakenteelliset tydomarkkinaerot sektoreiden valill3, %. Kaikki erot
ovat tilastollisesti merkitsevia (32, p<0.0071)

Sektori
Kolmas Julkinen Yksityinen
Sukupuoli Mies 15 29 56
Nainen 85 71 44
Ammattiasema Johtaja 14 7 11
Asiantuntija 61 56 34
Tyontekija 24 38 56
Tybsuhdemuoto Pysyva 79 81 92
Méaraaikainen 21 19 8
Tybpaikan koko < 10 tydntekijaa 40 20 26
10-49 tyontekijaa 38 47 36
50-249 tydntekijaa 19 23 23
> 250 tyodntekijaa 3 10 16
Tukitydllistetty Ei 97 99 99
Kylla 3 1 1
N 1412 1645 2733

Tydskentely vapaaehtoisten kanssa

Keskeinen kolmannen sektorin erityisluonteeseen liittyva piirre on palkkatyon ja
vapaaehtoistoiminnan yhdistyminen. Tama nédkyy yhtdalta siind, etta palkkatychon
siirrytddan varsin usein vapaaehtoistoiminnan kautta. Noin joka kahdeksas (12 %)
kolmannen sektorin tyontekijoistd on ennen palkkatydsuhdettaan toiminut vapaa-
ehtoisena nykyisessd tyonantajaorganisaatiossaan. Kolmannen sektorin organi-
saatioille vapaaehtoisten rekrytointi voikin olla helpoin keino l6ytda organisaation
tavoitteisiin sitoutuneita tyontekijoita. Vapaaehtoistoiminnassa toimineet jo palkka-
tyosuhteeseen tullessaan tuntevat organisaation toimintamallit, eikd heiddn pereh-
dytykseen tarvitse néin ollen kdyttds niin runsaasti voimavaroja kuin organisaation
ulkopuolelta tulevien. Erityisesti jarjestdjen johtotehtaviin rekrytoidutaan vapaa-
ehtoistoiminnan kautta. Johtajista palkkatyohon on tullut vapaaehtoistoiminnan
kautta lahes joka neljas (24 %). Asiantuntijoiden keskuudessa vastaava osuus on
12 %. Tyontekijoiden kohdalla ilmi on selvasti harvinaisempi. Heiddn keskuudes-
saan vain n. 4 % on tullut palkkatyohon vapaaehtoistoiminnan kautta.

Useimmiten vapaaehtoistoiminnan kautta palkkatychon tulleet luopuvat omassa
organisaatiossa tehtdvasta vapaaehtoistyostd. Noin joka kolmas organisaatiossa
aiemmin vapaaehtoistyota tehneistd tyontekijoistd kuitenkin jatkaa samassa orga-
nisaatiossa vapaaehtoistoimintaa oman tyonsa ohella. Osa muualta tulleista tydnte-
kijoista taas paatyy tyosuhteen alkamisen jalkeen 1dahtem&ddn mukaan myos organi-
saation vapaaehtoistoimintaan. Tamén seurauksena lidhes joka kymmenes (n. g %)
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vastaajista toimi palkkatyon ohella myds oman organisaationsa vapaaehtoistehté-
vissd. Johtajista nykyisen tyonsa ohessa tyoskentelee vapaaehtoistehtdvissad noin
joka kuudes (15 %), kun taas asiantuntijoiden (8 %) ja tyontekijoiden (7 %) keskuu-
dessa vastaava osuus on alle joka kymmenes.

Palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan yhdistdminen saman jarjeston sisilld on
muita yleisempé&a pienissé alle 10 hengen toimipaikkoihin, joissa 12 % tyonteki-
joistd toimii myos vapaaehtoistehtdvissa. Suurissa toimipaikoissa vapaaehtoistyota
tekevien osuus on selvasti vihemmaén. Niissé vain n. 3 % tekee oman tyonsé ohessa
vapaaehtoistoimintaa siind jarjestossd, jossa tyoskentelee. Toimialoista yleisinta
palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan yhdistdminen on kulttuuri-, liikunta ja harras-
tustoiminnassa, missé vapaaehtoistyota tekee oman tyonsa ohella 14 % seka uskon-
nollisesta ja ympéristoon liittyvésta toiminnasta kostuvalla toimialalla "Muut”, jossa
vapaaehtois- ja palkkatyotd yhdistda 16 % tyontekijoista.

Erityisesti sektorin erityisluonne nékyy siing, ettd palkkatyohon kuuluu oleelli-
sena osana palkkatyon tekeminen yhdessé palkattomien vapaaehtoistyontekijoiden
kanssa. Kolme neljasta (75 %) kolmannen sektorin tyontekijastd on tyossaian teke-
misissa vapaaehtoisten kanssa. Yli viidennes vastaajista (21 %) on vapaaehtoisten
kanssa tekemisissa lahes paivittdin. Tama johtaa usein siihen, ettd kolmannen sek-
torin tyontekijoilla on paine siirtda tydaikaa normaalitydajan ulkopuolelle, iltoihin
ja viikonloppuihin - vapaaehtoistoimijoiden vapaa-ajalle. Mitd enemmaén ty0 sisél-
tda toimintaa vapaaehtoisten kanssa sitd useammin palkansaajat joutuvat jousta-
maan tydaikojensa suhteen. Tamai tarkoittaa tehtyjen ylitéiden mé&arén lisdanty-
mistd, mutta myos tydaikojen sijoittumista niin sanottuihin epésosiaalisiin tyoaikoi-
hin eli arki-iltoihin ja viikonloppuihin. (Ks. kuvat 10 ja 11.)

Kuva 10. Vapaaehtoisten Kanssa toiminta ja ylityot
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Kuva 11. Vapaaehtoisten Kanssa toiminta ja epasosiaaliset tydajat
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Tydmotivaatio

Kolmannen sektorin organisaatiot ovat luonteeltaan yleishyddyllisid. Niinpd myds
sektorin palkkaty6hon on usein liitetty oletus voimakkaammasta yhteiskunnal-
lisesta motivaatiosta kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa. Tyontekijoi-
den on oletettu jakavan organisaationsa yleishyddylliset arvot, jotka on joskus lii-
tetty myos tyontekijoiden henkilokohtaisten tavoitteiden toteuttamisen (ks. Hans-
mann 1980; Rose-Ackermann 1996). Edelld havaittiin, etti ldhes joka kymmenes
suomalainen kolmannen sektorin tyontekija tekee tydnantajajarjestossddn myods
vapaaehtoistyotd, mika viitta yleishyodyllisyyden tarkeadn rooliin tydntekijoiden
motivaatiossa.

Kyselyssa tarkasteltiin kolmannen sektorin tyontekijoiden ulkoisten ja sisdisten
motivaatiotekijoiden suhdetta pyytdmaélla vastaajia arvioimaan tyohon liittyvien
aineellisten ja siséllollisten tekijoiden merkitysta. Kyselyssa sovellettiin Tilastokes-
kuksen Tyoolotutkimuksen vastausvaihtoehtoja: "palkka on ehdottomasti tarkein”,

o

"palkka on jossain maarin tarkedmpi kuin tyon sisdltd”, "tyon sisilto on jossain maa-
rin tarkeampi kuin palkka” ja "tyon sisdlt6 on ehdottomasti tarkein”. Naista kaksi
ensimmaista kuvaavat tyon ulkoista ja kaksi jalkimmaisté tyon sisdistd motivaatiota.

Aineiston mukaan tyon siséllolliset tekijat tyon motivoijina korostuvat kolman-
nella sektorilla. Kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa selvd enemmisto,
noin kolme neljasté (76 %), pitd4 tyon sisiltod palkkaa tarkedmpand. Tama koskee
kaikkia kolmannen sektorin toimialoja. Vain noin joka neljis (24 %) palkansaajista
pitad palkkaa tyon sisaltoa tarkeampéna. Tyon siséllollisen motivaation osalta kol-
mas sektori ohittaa niukasti julkisen sektorin, missé siellakin 71 % vastaajista pitda
tarkedmpéana tyon sisaltod kuin palkkaa. Yksityisella sektorilla tyon sisdllon merki-

tysta pitdd tarkedmpéna jo selvasti pienempi osuus, 56 % vastaajista.
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Osaltaan sisdisen motivaation korostuminen johtuu sektorin ammattirakenteesta.
Sisdisen ja ulkoisen motivaation suhde on yhteydessé vastaajan ammattiasemaan
kaikilla tydmarkkinasektoreilla. Johtavassa asemassa toimivat - oletettavasti myos
palkkahierarkian ylapdahan kuuluvat - vastaajat kertovat arvostavansa muita use-
ammin tyon sisdisid motivaatiotekijoita. Tyontekijoiden joukossa taas instrumen-
taalinen motivaatio korostuu muita voimakkaammin. Kolmannen sektorin tyonte-
kijoistd hieman useampi lahes kaksi kolmesta (63 %) pitd4 tyon sisdltod palkkaa tér-
kedmpéana tekijand. Tdma on samalla tasolla kuin julkisella sektorilla, mutta selvasti
korkeampaa kuin yksityisella sektorilla. Asiantuntija-ammateissa toimivista kol-
mannen sektorin tyontekijoisté lahes nelja viidestd (78 %) pitda tyon sisaltoa palk-
kaa tarkedmpand, mika on selvisti korkeampi osuus kuin yksityiselld sektorilla ja
samalla tasolla julkisen sektorin asiantuntijoiden kanssa. Kolmannen sektorin joh-
tajien osalta jopa 85 % prosenttia pitda tyon sisdltod palkkaa tarkedmpéand. Tama on
hieman korkeammalla tasolla kuin muilla sektoreilla. Johtajien osalta erot eivat kui-
tenkaan ole tilastollisesti merkitsevia. (Ks. kuva 12.)

Kuva 12. Tydon motivaatiotekijat sektoreittain ja ammattiasemittain
tarkasteltuna
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Tyooloaineiston motivaatiokysymykseen perustuva vertailu palkan ja tyon siséllon
vélisesta tarkeysjarjestyksestd antaa melko karkean kuvan erilaisten motivaatiote-
kijoiden painotuksista. Kolmannen sektorin aineistolla voidaan yksityiskohtaisem-
min tarkastella kolmannen sektorin palkansaajien motivaation jakautumista. Pal-
kan lisdksi ulkoiseen motivaatioon kuuluu piirteitd kuten tyoympariston turvalli-
suus ja sddnnonmukaisuus. Sisdinen motivaatio puolestaan liittyy siihen, tuottaako
itse ty0 tai tyOymparisto tyontekijalleen iloa. Nama voivat liittya niin tyon sisaltoon,
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haastavuuteen kuin tyon mielekkyyteen. Sisdisen ja ulkoisen motivaation lisdksi on
erityisesti julkiseen sektoriin liittyen alettu puhua tyohon liittyvasta yhteiskunnalli-
sesta tai yleishyodyllisestd motivaatiosta (public service motivation). Kasitteella vii-
tataan tyontekijin tyohonsa liittdimé&an laajempaan yhteiskunnalliseen ja julkiseen
merkitykseen - haluun osallistua julkishyddykkeiden tuottamiseen ja siten haluun
edistia yleisti etua (Rainey 1982; Perry & Wise 1990).

Yhteiskunnallinen motivaatio on aiemmissa tutkimuksissa useimmiten liitetty
tio ei kuitenkaan ole sektorisidonnainen (ks. Houston 2006, 6g; Mann 2006). Kuten
edelld havaittiin, muistuttavat julkisen sektorin ja kolmannen sektorin tydmotivaa-
tio jossain méarin toisiaan. Yleishyodyllisyyteen liittyva yhteiskunnallinen motivaa-
tio voidaankin julkisen sektorin ohella liittda voittoa tavoittelemattomien ja yleis-
hyodylliseltd pohjalta toimivien jarjestdjen tyohon. Julkisella ja kolmannella sekto-
rilla toiminnalla on yleensa omistajien varallisuuden maksimointia laajempi merki-
tys, kuten yhteiskunnallinen vaikuttaminen tai tiettyjen ryhmien auttaminen. Kol-
mannen sektorin palkansaajiin onkin liitetty esimerkiksi halu edistda organisaation
arvoja ja padmaéria (Rose-Ackermann 19g6) tai olla mukana edistiméssi yhteista
hyvinvointia ja toiminnan positiivisia ulkoisvaikutuksia, jotka he kokevat tarkeina
(Preston 198g).

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin vastaajilta tychon liittyvid motivaatiotekijoita
yhdeksalla kysymyksella. Kysymyksista kolmessa ensimmadisessd kuvaavat yhteis-
kunnallista motivaatiota. Niissd vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka tarkedna
hén pitda tyossadn, ettd siind on "mahdollisuus auttaa ja huolehtia muista ihmisistd”,
"ty on yhteiskunnallisesti hyodyllistd” ja tydssd "tuntee saavansa aikaan jotakin
arvokasta’. Kaksi seuraavaa kuvaa sisdistd motivaatiota viitaten ldhinna tyon tarjo-
amiin mahdollisuuksiin toteuttaa itseddn: mahdollisuutta kayttaa luovuutta ja mie-
likuvitusta ja mahdollisuutta kehittda itsedan. Nelja viimeistd mittaa ulkoista moti-
vaatiota: tydympariston turvallisuutta, tyon tarjoamaa varmuutta ja tulojen sdannol-
lisyytta, tyon sdannonmukaisuutta ja palkkaa ja aineellisia etuuksia. (Ks. kuva 13.)

Kolmannen sektorin palkansaajien tyossdan tarkeimpand pitdmia motivaatioteki-
jOitd ovat "tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta” (93 %), "mahdollisuus kehittda
itseadn” (89 %) sekd "tyon varmuus ja sadnnolliset tulot” (9o %). Noin yhdeksén kym-
menestd vastaajasta pitdd naita tdrkednd tai erittdin tdrkednd. Nama kolme motivaa-
tiolahdettd kuvastavat hyvin arvostuksen jakautumista yhteiskunnallisten, sis&ll6l-
listen ja ulkoisten motivaatiotekijoiden valilla. Kolmannen sektorin palkansaajille on
samanaikaisesti tdrke44 toimia tydssd, jossa he kokevat saavansa aikaan jotain arvo-
kasta ja joka mahdollistaa itsensd kehittdmisen. Toisaalta keskeisind nousevat esille
myos tyon varmuus ja sddnnolliset tulot, jotka voidaan ajatella edellytyksind muiden
motivaatiotekijoiden toteutukselle. Yhteiskunnallisen motivaation merkitystéd kuvaa
edelleen sg, etta sellaisia ulkoisia motivaatiotekijoitd kuin "rauhallinen ja sdannon-
mukainen tyd” tai "hyvé palkka ja aineelliset etuudet” ei pidetd niin tarkeédnd, kuin
muiden auttamista tai tyon yhteiskunnallista hyodyllisyytta.
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Kuva 13. Kolmannen sektorin tydntekijoiden motivaatiotekijat
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Yhteiskunnallisen motivaation merkitys korostuu etenkin sosiaali- ja terveysjarjes-
toissé. Sosiaali- ja terveystoimialalla tydskentelevistd 46 % pitdd erittdin tarkedna
sitd, ettd tyossad on mahdollisuutta auttaa ja huolehtia muista ihmisista. Yleisesti kol-
mannella sektorilla muiden auttamista tyossddn pitaa erittdin tarkedna 38 % vas-
taajista. Muista yhteiskunnalliseen motivaatioon liittyvistd kysymyksista ei 16ydy
tilastollisesti merkitsevia toimialojen vélisiad eroja. Myos muutoin sisdiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon liittyvissa kysymyksissa on vain vahan toimialojen vélisid eroja.
Ainoastaan kysyttdessd kuinka tarkedna pitdd tyon rauhallisuutta ja sddnnénmu-
kaisuutta tai turvallista ja terveellista tydympéristod sosiaali- ja terveydenhuollossa
tyoskentelevat erottautuivat muista. He pitivat molempia ulottuvuuksista tarkeam-
piné kuin muilla toimialoilla tydskentelevat.

Toimialoja keskeisempdd on vastaajan ammattiasema. Padsaédntoisesti johtajat
korostavat voimakkaammin yhteiskunnallisia ja sisdisid motivaatiotekijoitd, kun
taas tyontekijit painottavat voimakkaammin ulkoisia motivaatiotekijoitd. Ainoat
poikkeukset liittyvat muiden auttamiseen, jota tyontekijat pitavéat johtajia tarkedm-
pina seké viimeiseen kysymykseen hyvéasta palkasta ja aineellisista etuuksista, jonka
suhteen ammattiryhmien valilta ei l6ydy eroja.

Toimialoihin ja ammattiasemaan liittyvien erojen lisdksi myos vapaaehtoisten
kanssa toiminta on yhteydessd motivaatioon. Vapaaehtoisten kanssa toiminnan
lisddntyessa palkansaajien arvoissa korostuvat voimakkaammin sisdisen ja yhteis-
kunnallisen motivaation ulottuvuudet. Vastaavasti ulkoinen motivaatio menettaa
merkitystaan.
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5 Johtaminen ja tyoilmapiiri

Kuten edelli tuotiin esiin kolmannen sektorin palveluvaltaistuminen edellyttda yha
ammattimaisempaa osaamista, mika asettaa haasteita myos johtamiselle. Neljassa
tapauksessa viidestd kolmannen sektorin palkkatyontekijoitd johtaakin palkattu
johto. Asiantuntijoista 89 % ja tyontekijoista g1 % ilmoittaa, ettd heiddn esimiehensa
toimii palkkatyosuhteessa. Kuten edelld on tuotu esiin, yhdistyksissd kokonaisvas-
tuu toiminnan johtamisesta on kuitenkin asetettu niiden hallituksille, jotka toimivat
yleensa vapaaehtoispohjalta. Jarjestdjen johtavassa asemassa olevista vastaajista
noin 39 % toimii palkatun johtajan alaisuudessa ja lopuilla 61 % esimiesasemassa on
jarjeston hallitus tai yksi sen jasenista.

Haastatteluissa tuli esiin, ettei kolmannen sektorin palkkajohtajilla ole aina taytta
vaikutusvaltaa jarjeston paatoksentekoon, vaan hallituksen jasenet voivat pyrkia
vaikuttamaan jarjestdn toimintaan toiminnanjohtajan ohi. Hallituksissa on usein
mukaan "aatteen ihmisid”, jotka hallitsevat hyvin jirjeston asialistalla olevat sisil-
tokysymykset, mutta joilla ei valttamatta ole lainkaan kokemusta palkkatyon joh-
tamisesta. Jarjeston sisdlla voi olla my6s linjaerimielisyyksid, joiden johdosta yhdis-
tyksen vuosikokous voi paatya vaihtamaan hallitusta. Yhdistyksen luottamusmies-
johdon - hallituksen tai sen puheenjohtajan - vaihtuessa voi yhdistyksen linjassa tai
toimintatavoissa tapahtua muutoksia, jotka vaikeuttavat organisaation johtamista.

Jos on aatteellinen jarjesto, niin sen johtaminen ja hallinta voi olla aika haastava teh-
tévé sen takia, ettéd sielld on vdhédn tdmmoisié linjaeroja jasenkunnassa. Saattaa olla hal-
lituksessa ja saattaa olla tyontekijoissédkin. /.../ Jos esimerkiksi hallitus vaihtuu ja sinne
tulee uudentyyppisia [jasenii], jotka on oppositiossa olleita, hallituksen puheenjohtaja
ja hallituksen enemmisto. Niin sieltd saatetaan ottaa [tyonantajajarjestoon] yhteytta,
ettd: "Mitas me nyt teemme, kun td4lla on tdmén edellisen johdon palkkaamia tyonteki-
joitd ja ei ole tayttd luottamusta sitten kaikessa suhteessa, ettéd ajaako ne nyt hallituksen
ajamia asioita niin kuin pitdisi?” Tammoisid luottamuskriisejd saattaa tulla jarjestoissd
joskus. Ei nyt kovin usein, mutta silloin tallin. Joutuu sitten sanomaan, et ei se nyt ihan
riitd tdma [irtisanomisperusteeksi], et taytyisi olla jotain konkreettista. /.../ Ja jos se ei
ole selva sitten kuka johtaa, niin siind voi tulla sitten monenlaisia timmoisia kdytdnnoén
ongelmia. Jarjestoissd se nakyy. Kun yrityksessa tehddan tulosta, niin jos on hyva tulos,
niin yleensa ei ole kritiikkidk&an kamalasti. Mutta miké se jarjestdjen tulos on? Varsin-
kin aatteellisten jarjestojen jos on eri linjoja sitten, mité asioita painottaa, niin miten sita
arvioidaan sit4 tulosta sitten? (H 5, tydnantajajirjeston edustaja.)

Jaseniston keskindiset jannitteet ovat erds jarjestétoiminnan johtamisen ongelma-
kohta, joka voi heijastua myos tydyhteisoon. Mita riippuvaisempi johtaja on hallituk-
sesta, sitd vaikeampaa hdnen on haastateltavien mukaan toimia suhteessa henkilos-
toon. Mitd enemmaén paatoksentekoa on kierratettava siitd tosiasiallisesti vastuussa
olevan hallituksen kautta, sitd vaikeampaa jérjeston kdytdnnon johtaminen on. Toi-
saalta pienissa jarjestoissa tyontekijoiden esimiehené voi toimia yhdistyksen halli-
tus, joka ei lainkaan tiedosta asemaansa (Harju 2008). Epéselvit johtamisvastuut
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voivat myos vaikuttaa palkkatyon organisointiin jarjestdissa. Esimerkiksi Kiviston
(2000) yhdistelmétuella tyollistyneiden hyvinvointia koskevassa tutkimuksessa puo-
lestaan havaittiin muun muassa epéaselvyyksia tyoaikoihin ja tyonkuviin liittyen.
Suurissa jarjestdissd johtamisvastuut on yleensa selkedsti jaettu, mutta pienem-
missa johtamisasetelma voi hdmartya. Kyselyaineiston mukaan erityisesti alle vii-
den henkilon toimipaikoissa esimiesvastuu on muita useammin koko hallituksen
vastuulla. Sen sijaan suuremmissa jarjestdissd on useimmiten palkattu johtaja.

Toiden organisointi

Ongelmat tyon organisointiin ja johtamiseen liittyen nousevat esille jarjestdjen tyon-
tekijoille suunnatussa kyselyssa. Vastaajille esitettiin vdittdmi4 tyon organisoinnin
onnistumisesta ja esimiehen kyvysta johtaa toimintaa. Tyéntekijoiden kokemusta
tyon organisoinnista mitattiin pyytdmalla vastaajaa arvioimaan vaittaman "tyOpai-
kallamme ty6t on organisoitu hyvin” paikkansapitivyyttid. Vastausvaihtoehtoina oli
5-portainen likert-asteikko (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mielt4, 3=ei samaa
eiki eri mielt4, 4=jokseenkin samaa mielté, 5=tdysin samaa mielt4). Tarkastelua var-
ten muuttuja dikotomisoitiin siten, ett4 tdysin tai jokseenkin eri mieltd olevista muo-
dostettiin tydn organisointiin tyytyméattémien ryhma. Tdysin tai jokseenkin samaa
mielta vaitteen kanssa olevista taas muodostettiin tyon organisointiin tyytyvéisten
ryhma.

Kolmannen sektorin palkansaajista vajaat kaksi kolmasosaa (59 %) on tyytyvai-
sid toidensa organisointiin. Voimakkainta tyytyvaisyys on miesten ja johtajien kes-
kuudessa. Naista johtajien tyytyvaisyytta voi selittaa se, ettd he paattavét itse tyonsa
organisoinnista useammin kuin asiantuntijana tai tydntekijana toimivat. Ongelmat
toiden organisoinnissa tulevat kuitenkin esille, kun kolmannen sektorin aineistoa
verrataan tyoolotutkimukseen. Kolmannen sektorin palkansaajat ovat ammattiase-
masta riippumatta vihemman tyytyvéaisid tyonsa organisointiin kuin julkisella tai
yksityisella sektorilla tyoskentelevat (ks. kuva 14). Seka julkisella ettd yksityisella
tyytyvéisten osuus on noin 79 %. Ero ei selity myoskdan kolmannen sektorin pien-
tyopaikkavaltaisuudella, silla téiden organisointiin ollaan yhta tyytyméattomia toimi-
paikan koosta riippumatta.
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Kuva 14. Tyytyvaisyys toiden organisointiin sektoreittain ja ammattiasemit-
tain. (Niiden vastaajien osuus, joiden mielestd tydt on organisoitu hyvin)

Tydt on organisoitu hyvin

Tyontekija

Asiantuntija

Johtaja

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

B Kolmas m Julkinen Yksityinen

Toiden organisoinnin lisdksi tarkasteltiin jarjestotyontekijoiden kokemuksia esi-
miestensd toiminnasta. Esimiestyon onnistumista mitattiin seitsemé&std kysymyk-
sesta koostuvalla keskiarvosummamuuttujalla, joka saa arvoja valiltd 1-5 (1=tdysin
eri mieltd, ... 5=tdysin samaa mieltd). Kysymykset kisittelivit esimiehen vuorovaiku-
tustaitoja (esimiehelta saatava tuki ja rohkaisu, keskusteleeko ldhiesimies riittavasti
tyontekijoidensi kanssa, kertooko esimies avoimesti kaikista tyopaikan asioista),
esimiehen kykya johtaa toimintaa (antaa kiitosta hyvista tydsuorituksista, kannus-
taa tyontekijoita opiskelemaan ja kehittymé&an tyossdin, antaa riittavasti palautetta
siitd miten tyontekijit ovat onnistuneet tytssaidn) seka johtamisen oikeudenmukai-
suutta (esimies jakaa jarkevall tavalla vastuuta tyontekijoilleen).

Kolmannen sektorin tyontekijit ovat jokseenkin tyytyvéaisid esimiehensé toimin-
taan. Esimiestyon onnistumista kuvaavan summamuuttujan keskiarvo on hieman
yli asteikon puolenvilin (ka=3,44, kh=1,03, Cronbachin alpha=0,93). Vihiten tyyty-
viisid esimiehen toimintaan ovat naiset. Sen sijaan ammattiasemien, erikokoisten
toimipaikkojen tai toimialojen valilta eroja ei 16ydy. Verrattuna julkiseen (ka=3,58;
SD=0,89) ja yksityiseen (ka=3,62; SD=0,89) sektorin, kolmannen sektorin palkansaa-
jien arviot lahiesimiehensé toiminnasta ovat kuitenkin jéalleen heikompia. Sektorei-
den vélilla havaittu ero ei poistu, vaikka huomioidaan kolmannen sektorin naisval-
taisuus. Nayttaa siis siltd, ettd kolmannella sektorilla palkkatyon johtamiseen tulisi
kiinnittda aiempaa enemméan huomiota.

Sektorin aatteellinen luonne ja ongelmat tydn organisoinnissa sekd esimiehen
johtamistaidoissa voivat heijastua myos tyontekijoiden kokemuksiin esimiesten ja
alaisten valisisté ristiriidoista. Kysyttdessa kuinka paljon tydyksikdssa esiintyy risti-
riitoja esimiesten ja alaisten valilli (ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon, paljon)
valtaosa (81 %) kolmannen sektorin palkansaajista on sitd mielt4, ettei ristiriitoja ole
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lainkaan tai niitd on ainoastaan jonkin verran. Eniten ristiriitoja on keskisuurissa
toimipaikoissa seké asiantuntijoiden keskuudessa.

Kolmannen sektorin johtamistyon ongelmat tulevat kuitenkin jalleen kerran
esille, kun ristiriitoja verrataan julkiseen ja yksityiseen sektoriin. Kolmannen sek-
torin asiantuntijat ja tyontekijat kohtaavat enemmaéan esimiesten ja alaisten véalisia
ristiriitoja kuin kollegansa julkisella tai yksityiselld sektorilla. Sen sijaan johtajien
valilta eroja ei 16ydy. (Ks. kuva 15.)

Kuva 15. Esimiesten ja alaisten valisten ristiriitojen iimeneminen sektoreittain
ja ammattiasemittain

Esimiesten ja alaisten vélisié ristiriitoja
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Ei Jonkin - Melko  Paljon Ei Jonkin - Melko  Paljon Ei Jonkin - Melko  Paljon
lainkaan verran  paljon lainkaan verran  paljon lainkaan verran  paljon

Johtajat Asiantuntijat Tydntekijat

HKolmas M Julkinen Yksityinen

Niin toiden yleinen organisointi, esimiestyo kuin tydpaikan koetut ristiriidat erottu-
vat heikompaan suuntaan kolmannella sektorilla. Tam4 voi johtua siitd, etta palkka-
tyo ei ole vakiintunut yritysten ja julkisen sektorin tavoin elimelliseksi osaksi jarjes-
totoimintaa. Kolmannen sektorin toiminnassa painotetaan usein toiminnan vapaa-
ehtoispohjaisuutta ja aatteellista luonnetta. T4téd korostaa se, ettd jarjestojen halli-
tukset toimivat usein vapaaehtoispohjalta. Myos jarjestdjen johtotehtdviin rekry-
toidutaan varsin usein vapaaehtoistoiminnan kautta. Lisdksi tyotd tehddan yleisesti
yhdessa palkattomien vapaaehtoisten kanssa. Nayttaa siltd, ettd asetelma tuottaa
ongelmia palkkatydn johtamiseen ja organisointiin. Voi olla, ettd jarjestdjen johto-
tehtéviin valikoituu aatteelliselta pohjalta henkil6it4, joiden johtamistaidot ja -koke-
mus eivat ylla julkisen ja yksityisen sektorin johtajien tasolle. Jarjestojen johtotehté-
vissd toimivien voi olla esimerkiksi vaikea erottaa toisistaan palkkatydntekijoiden ja
vapaaehtoistyontekijoiden erilaisia rooleja ja odotuksia. Toisaalta jarjestdjen tyonte-
kijoiksi ja asiantuntijoiksi mahdollisesti valikoituu muita sektoreita enemmaéan hen-
kilostoa aatteelliselta pohjalta, mika voi tehdd heiddn johtamisestaan joissain tilan-
teissa ongelmallista.
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Tyoyhteisdn toiminta

Tyon organisoinnin ja esimiehen vuorovaikutustaitojen lisédksi myos tydyhteison
sisdinen ilmapiiri vaikuttaa tydntekijéiden hyvinvointiin. Kolmannen sektorin etuna
on joskus pidetty organisaatioiden matalaa hierarkiaa, mikd mahdollistaa tasaver-
taiset suhteet tyontekijoiden valilld (Harju 2008). Toisaalta edelld esitetty toimin-
nassa sekoittuva ammatillisuus ja aatteellisuus seké vastuukysymyksiin liittyvit
epaselvyydet voivat tuottaa myos tydilmapiiriin liittyvid ongelmia.

Tyo6ilmapiiriin liittyen vastaajille esitettiin seuraavat vaittamat: "tyopaikallamme
vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki”, "tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava”,
"tyopaikallamme keskustellaan riittdvasti tyon jarjestdmisesta tai ongelmista” ja
"tyopaikallamme vilitetddn tietoja avoimesti”. Vastausvaihtoehtoina olivat tiysin
samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, ei samaa eika eri mielts, jokseenkin eri
mieltd, tdysin eri mieltd. Yhdessd ndma muodostavat tyoilmapiiria kuvaavan kes-
kiarvosummamuuttujan, joka saa arvoja valilta 1-5 (1=t4ysin eri mieltd, ..., 5=tdysin
samaa mieltd).

Kolmannen sektorin palkansaajat ovat jokseenkin tyytyvaisia tyoilmapiiriin. Tyo-
ilmapiirid kuvaavan summamuuttujan keskiarvo on hieman puolenvélin yldpuolella
(ka=3,29; SD=1,05; Cronbachin alpha=0,90). Tytilmapiiriin ovat tyytyvaisimpia jar-
jestdjen johtotehtdvissd toimivat vastaajat. Toisaalta pienimmissd toimipaikoissa
ollaan muita tyytyvaisempié tyoilmapiiriin. Naisten ja miesten tai toimialojen vélilta
eroja ei 16ytynyt. Verrattuna muihin tydmarkkinasektoreihin kolmannen sektorin
palkansaajien arviot tyoilmapiiristd ovat kuitenkin jalleen negatiivisempia kuin jul-
kisella (ka=3,59; SD=0,88) tai yksityiselld (ka=3,65; SD=0,89) sektorilla tytskentele-
vien. Keskiarvoissa havaitut erot eivat selity kolmannen sektorin asiantuntija- tai
pientyopaikkavaltaisuudella.

TyOyhteison toimintaa tiedusteltiin vastaajilta myos sosiaalista tukea ja risti-
riitoja mittaavilla kysymyksilla. Heiltd kysyttiin: "saatko tukea ja rohkaisua tyoto-
vereilta, kun tyo tuntuu hankalalta” ja "kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos
kerrot tyohon liittyvista ongelmista’. Vastausvaihtoehtoina kaytettiin 4-luokkaista
asteikkoa, joka sisilsi vastausvaihtoehdot: ei koskaan, joskus, useimmiten ja aina.

Suurin osa kolmannen sektorin palkansaajista koki, ettd heidan kollegansa tuke-
vat heitd ja kuuntelevat tarvittaessa. Noin kaksi kolmasosaa vastaajista koki, ettad
he saavat seka tukea ettd rohkaisua kollegoiltaan (73 %) ja heitd kuunnellaan tar-
vittaessa (81 %) useimmiten tai aina. Kolmannen sektorin palkansaajien kokemuk-
set kollegoilta saatavasta sosiaalisesta tuesta ovat hyvin lahella yksityista sekto-
ria. Molemmissa noin 73 % ilmoittaa saavansa tukea ja rohkaisua tydtovereiltaan,
kun tyd tuntuu hankalalta. Sen sijaan julkisella sektorilla noin 79 % palkansaajista,
kokee saavansa sosiaalista tukea aina tai useimmiten. Sektoreiden véliset erot kui-
tenkin havidvit, kun huomioidaan toimipaikan koko. Kun sektoreita verrataan erik-
seen pienissa, keskisuurissa ja suurissa toimipaikoissa ei kollegoilta saatavan sosi-
aalisen tuen suhteen ole eroja.
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Niit4, jotka kokivat, etteivit he saa tukea (4 %) eika heitd kuunnella (2 %) oli pieni
osuus aineistosta. Vahiten tukea kokevat saavansa johtajat. Heiddn joukossaan on
enemman kuin asiantuntijoiden tai tyontekijoiden keskuudessa sellaisia, jotka koke-
vat ettd he saavat tukea ja rohkaisua ainoastaan joskus. Tdma tulee esiin myds jar-
jestojohtajien haastatteluissa. Jos jarjeston talous ja muu toiminta on kunnossa, ei
jarjestojen johtamista nahda ongelmana. Kriisi- ja epavarmuustilanteissa sen sijaan
toiminnanjohtaja voi jaddéa varsin yksin:

Jos joka kohdassa joudutaan niin tiukasti laskemaan jokainen sentti, niin se tietysti on
aika hankala asia ja tuota niiden asioiden perusteleminen ja kaikki tdmmdinen néin. Ja
téssakin tullaan siihen, ettd kuinka iso se organisaatio on. Ettd kuinka paljon sinulla on
eri ammattialojen tyontekijoita. Ettd silloin kun on organisaatio, jossa on vaan muutama
tyontekijd, niin silloin johtajalla on liian suuri tyosarka. Sen pitéisi tavallaan pystya hoita-
maan kaikki. Se varsinainen jdrjestdtoiminta sinne omaan jarjestoon ja kehittdminen ja
niin poispdin. Sen pitéisi pystya hallitsemaan taloushallinto kokonaisuudessaan. Pitéisi
hallita henkilostohallinto ja tuota kaikki télld tavalla néin. Ja tietysti se varainhankinta,
minka tuossa mainitsin. Niin ei mitenké&an riitd kaikkeen resursseja. Etté silloin taytyy
pystyd rajaamaan niitd asioita, mutta jotkut on kuitenkin sellaisia, jotka on pakko hoi-
taa. Siis normaalit hallinnolliset rutiinit, rahoitusasiat, niin ne on joka tapauksessa saa-
tava hoidettua tavalla tai toisella. /.../ Mini voin konkreettisena esimerkkini sanoa, etta
minulla oli aikanaan semmoinen tilanne, ettd minulla ei ollut rahaa, milld maksan hen-
kilokunnan palkat, jolloin minun oli pakko menné pankkiin neuvottelemaan, ettd miten
tdma asia hoidetaan tdssa ndin. Ja tuota en mina voi menné henkilokunnalle sanomaan,
ettd: "Ei mulla ole rahaa maksaa teiddn palkkoja.” Se on sanoisinko kaikkein karmein
tilanne. (H g, valtakunnallisen jarjest6n johtaja.)

Toiminnanjohtajan asema hallituksen ja tyOyhteison vélissd koetaan jossain maa-
rin ongelmalliseksi. Hdnen on vaikea hakea tukea hallitukselta, joka ei valttaméatta
tunne jarjeston kdytdnnon asioita ja taloudellista tilannetta kovin tarkasti. Toisaalta
kanssa yksin, kuten edelli siteerattu toiminnanjohtaja kuvaa. (Ks. myds Somerkivi
2011.)

Sosiaalisen tuen lisdksi vastaajilta tiedusteltiin, kuinka paljon tydyksikossa esiin-
tyy ristiriitoja tyontekijéiden valilla (ei lainkaan, jonkin verran, melko paljon, paljon).
Suurin osa (84 %) vastaajista kokee, ettei ristiriitoja esiinny lainkaan (21 %) tai niita
on ainoastaan jonkin verran (63 %). Erityisesti johtajat ovat sitd mielt, ettei risti-
riitoja esiinny lainkaan. Lisdksi erittdin pienet toimipaikat erottautuvat edukseen.
Kuten tydilmapiiriinkin liittyvissd kysymyksissa, kokevat alle kymmenen henkilén
toimipaikoissa tyoskentelevit, muita vihemmaén ristiriitoja. Verrattuna muihin tyo-
markkinasektoreihin kolmannella sektorilla kuitenkin koetaan enemmén tyonte-
kijoiden valisia ristiriitoja kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla, riippumatta toi-
mipaikan koosta. Ammattiryhmittdin erot eivét kuitenkaan ole aivan niin selkeita.
Kun tarkastellaan asiantuntijoita ja tyontekijoitd, kolmannella sektorilla on enem-
mén tyontekijoiden vélisia ristiriitoja kuin julkisella tai yksityiselld. Sen sijaan joh-
tajat nayttaisivat jakaantuvan kahteen ryhmé&an. Toisaalta kolmannella sektorilla on
enemman johtajia, joiden mielesta tyontekijoiden valisia ristiriitoja on melko paljon.

55



Samanaikaisesti kolmannella sektorilla on kuitenkin enemmé&n myds niitd, joiden
mielesta tyontekijoiden valisia ristiriitoja ei ole lainkaan. (Ks. kuva 16.)

Kuva 16. Tyontekijdiden valisten ristiriitojen ilmeneminen sektoreittain ja
ammattiasemittain

Tyontekijoiden valisia ristiriitoja
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Johtajat Asiantuntijat Tyontekijat

B Kolmas M Julkinen Yksityinen

Tulosten valossa nayttaa siis siltd, ettei jarjestodemokratia ja sithen mahdollisesti
liittyvét tasavertaiset suhteet johda parempaan tydilmapiiriin, lisda kollegoilta saa-
tavaa sosiaalista tukea tai vahenna tyontekijoiden vélisia ristiriitoja palkkatyonte-
kijoiden keskuudessa. Kolmannen sektorin tyoilmapiiriin liittyvia ongelmia on turha
kuitenkaan liioitella. Valtaosa palkansaajista kokee tydilmapiirin hyvana. Samalla
nayttaa siltd, ettd johtamiskaytantojen ohella myds kolmannen sektorin tydilmapii-
rissé on kehittdmisen varaa suhteessa julkiseen ja yksityiseen sektoriin.

Edella on viitattu siihen, etté jarjestdissa hallituksen, toiminnanjohtajan ja tyon-
tekijoiden epédselvét vastuusuhteet voivat johtaa ongelmiin toiminnan johtamisessa.
Suurimmalla osalla kolmannen sektorin vastaajista johtamisvastuu on kuitenkin sel-
kedsti madritelty. Aineiston perusteella kolmannen sektorin tyopaikkojen ilmapii-
riongelmat eivat ole yhteydessa vapaaehtoispohjalta toimivan hallituksen ja palk-
katyota tekevien tyontekijoiden véliseen jannitteiseen suhteeseen. Pikemminkin
ongelmat liittyvat tyoyhteisoihin, joissa palkatut henkil6t johtavat toimintaa.

Asiantuntija- ja johtajatehtédvissd toimivat kolmannen sektorin palkansaajat
kokevat eniten ristiriitoja - sekd esimiesten ja alaisten valilla ettd tyontekijoiden
keskuudessa - kun heiddn esimiehen&én toimii palkattu johtaja. Liséksi johtajana
toimivat kokevat talloin tyoilmapiirin huonompana. Johtajien kannalta ristiriidat
taas ovat vahaisimmillaan, mikali esimiesvastuu on yhdella hallituksen jasenista.
Asiantuntijat puolestaan kokevat vahiten ristiriitoja, jos vastuu on jakautunut halli-
tuksen jasenille. Tyontekijoiden ristiriitakokemuksille esimiesvastuulla ei sen sijaan
néyttaisi olevan merkitysta.
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6 Kolmannen sektorin tydeldman
laatu

Tyoeldmén laatu nousi yhteiskuntapoliittisen keskusteluun 2ooo-luvun alun Euroo-
passa. Poliittisten julkilausumien mukaisesti Euroopasta piti kehittyd maailman joh-
tava talousalue, ja jotta tavoitteeseen padstiisiin, tulisi tuottavuuden ohella tavoi-
tella tydelaman laadun kohentamista. Tyoeldmén laatu on ollut Suomessakin ajan-
kohtainen puheenaihe. Ty6- ja elinkeinoministerié on valmistellut uutta tydelaméan
kehittdmisstrategiaa, jossa keskeiseksi tavoitteeksi on asetettu "Suomeen Euroopan
paras tyoelama”. Tyoeldman laadun ndhdaan edistavan pidempia tyouria, tyonteki-
joiden hyvinvointia sekd korkeampaa tuottavuutta.

Kolmas sektori on mielenkiintoinen tutkimuskohde tydelaméan laadun nakokul-
masta. Kuten aiemmin on tuotu esille, kolmas sektori ei ole jadnyt erilliseksi talou-
den saarekkeeksi. Kolmannen sektorin toimijoilla on nykyisin merkittava rooli hyvin-
vointipalvelujen tuotannossa (Ascoli & Ranci 2002). Kasvu liittyy kansalaisyhteis-
kunnan muutokseen ja hyvinvointijarjestelmien uudelleenrakenteistumiseen. Myos
Suomessa julkisen sektorin palvelujen kysynnan kasvua on ohjattu kolmannelle sek-
torille. Samalla tyon organisoinnin uudet joustavammat muodot, rahoitusjarjestel-
mien muutokset ja toiminnan tehostamispaineet kohdistuvat myos kolmannen sek-
torin organisaatioihin. Voidaan siis olettaa, etté yleiset tydeldmén laadun kehityst-
rendit koskettavat myos kolmannen sektorin palkkatyota.

Kolmannen sektorin tyo6llisyys on ollut jyrkélla kasvu-uralla 1ggo-luvun laman
jalkeen. Palvelutuotannon volyymin kasvaessa ammattilaisten merkitys sektorin
toiminnassa on lisddntynyt. Toisaalta kolmannen sektorin erityislaatu - palkat-
tomien vapaaehtoistoimijoiden suuri rooli organisaatioiden seka jarjestéjen joh-
tamisessa ettd palkkatyontekijoiden yhteistybkumppaneina - asettaa tydelamén
laadun kehitykselle omat ehtonsa. Esimerkiksi johtamisen ja tyon organisoinnin
muodot eivat kuitenkaan néyté vakiintuneen muiden tydelamasektoreiden tasolle
(ks. luku 5).

Yleisien trendien perusteella voidaan olettaa tydeldamén laadun parantuvan infor-
maatioteknologian levidmisen ja uusien, osallistavien, johtamismenetelmien my&ta
(Handel 2005). Tyo voi olla seka vélineellisesti etta sisallollisesti houkuttavampaa.
Keskimé&arin tyo tarjoaa aiempiin vuosikymmeniin verrattuna paremman toimeen-
tulon ja mahdollistaa omien taitojen ja osaamisen kayton aiempaa laajemmin. Tyo
siis palkitsee tekijddnsa. Toisesta ndkokulmasta katsottuna tydeldma on muuttunut
huonommaksi. On esitetty, ettd tyon palkitsevuuden ja tyon vaatimusten suhde on
muuttunut tyontekijan kannalta epdedullisemmaksi. Ongelmaksi on nahty myos se,
ettd tydon vakauden ja tyon tuoman turvallisuuden kokemisessa on kasvavia eroja.

Kansainvélinen tutkimuskirjallisuus nostaa esiin seikkoja, jotka tekevéat kolman-
nen sektorin tyosta erityisen tyoeldmén laadun nakokulmasta. On esitetty, ettd
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kolmannen sektorin tydntekijoille tyon sisdllollinen merkityksellisyys on tarke&a.
Toisaalta on esitetty, etté erityisesti kolmannen sektorin tyonantajilla on mahdol-
lisuus panostaa tyoelaman laadun kehittdmiseen. Jalkimmaiset oletukset nojaavat
voittoa tavoittelemattoman toiminnan luonteeseen. Voittoa tavoittelematon toimin-
nan perusta, vihemmaén kilpailtu toimintaympéristo sekéd vahaisempi tarve tuottaa
taloudellista lisdarvoa (ks. Kalleberg ym. 2006; Hansmann 1980; DiMaggio & Anheier
1990) voivat johtaa siihen, ettd kolmannen sektorin organisaatioissa on mahdolli-
suus organisoida tyo tyontekijalahtdisemmin kuin voittoa tavoittelevissa organi-
saatioissa (McMullen & Brisbois 2003; McMullen & Schellenberg 2003). On my6s
esitetty, ettd voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa tyontekijoiden tyytyvai-
syys tyohonsi olisi korkeampaa kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa (Benz
2005; Borzaga & Tortia 2006; Nickson ym. 2008). Tutkimuksissa on kuitenkin var-
sin usein vertailtu kolmannen sektorin organisaatioita muihin organisaatioihin otta-
matta huomioon tyévoiman rakenteellisia tekijoitd. Esimerkiksi edelld esiin tuotu
sektorin asiantuntijavaltaisuus on usein jatetty tutkimuksissa huomioimatta.

Seuraavassa tarkastellaan tydeldmén laadun ulottuvuuksia ja tyotyytyvaisyytta
kolmannen sektorin organisaatioissa. Erityisen kiinnostuksen kohteena on, miten
kolmannen sektorin tyontekijoiden kokema tydelaman laatu ja tyotyytyvaisyys ver-
tautuvat julkisen ja yksityisen sektorin tyontekijoiden kokemuksiin.

Tyo6eldman laadun ulottuvuudet

Viimeisen kymmenen vuoden aikana tydoloja ja tychyvinvointia arvioiva tutkimus
on tuottanut muutamia kattavia, laajoihin vertaileviin asetelmiin ja aineistoihin
perustuvia julkaisuja. Francis Green on kirjassaan Demanding Work (2006) etsinyt
kattavan kansainvélisen aineiston avulla empiiristd nayttoa julkisuudessa vellovaan
keskusteluun tyoelamén laadun ristiriistaisista muutossuunnista. Tarkastelussaan
héan korostaa seuraavia tydeldmén laatua méaarittavia tyon piirteitd: ammattitaito
ja osaaminen (skills); tyopaine, tyon vaatima ponnistus ja tyon intensiteetti (work
effort); tyo(organisaatio)n mahdollistama harkinta, paatoksenteko ja vaikutusmah-
dollisuudet (autonomy); palkka; tyon riskit ja epavarmuus; seki subjektiivinen hyvin-
voinnin (well-being) kokemus. Tyoelamassa nykyisen paradoksin muodostaa se, ettd
keskiméérin ty0 tarjoaa paremman toimeentulon ja mahdollistaa omien taitojen ja
osaamisen kédyton aiempaa laajemmin. Samanaikaisesti tyo intensivoituu, tyosuori-
tuksen valvonnassa otetaan kaytt6on uusia kehittyneempia tekniikoita ja tyo sisal-
td4 uudenlaisia riskeji. Greenin (2006, 166) johtop#étds on, ettd tarkein subjektii-
vista hyvinvointia ja tyytyvaisyytta selittdva tekijd on tyontekijan autonomia eli mah-
dollisuus suunnitella ja kontrolloida tyotaan.
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Tehtavaautonomia, tydaika-autonomia ja ammatilliseen
osaamiseen liittyva autonomia

Tyodn autonomia on kuulunut perinteisesti sosiologisen ja psykologisen tyoelamé&n-
tutkimuksen keskeisiin kasitteisiin. Autonomia viittaa tyontekijan mahdollisuu-
teen kayttad paatosvaltaa ja aloitteellisuutta asioissa, joita tydssa tapahtuu. Auto-
nomia on kiinteésti yhteydessd ammattitaitoulottuvuuteen. Empiirisissa tutkimuk-
sissa ammattitaitoa ja tyon autonomiaa kuvaavat muuttujat ovatkin usein sisallsl-
lisesti paallekkéisid. Korkea ammattitaidon taso ei kuitenkaan takaa korkeaa auto-
nomiaa. Tyén autonomia riippuu tyén organisoinnin tavasta, erityisesti tyon kont-
rollin muodoista ja johtamiskulttuureista (Gallie ym. 2004; Green 2006; Dahl ym.
2009). Tyopsykologian teorioissa autonomialla on vakiintunut rooli. Autonomia on
tyohon ja tyooloihin liittyva voimavaratekija, joka motivoi tyontekijaa tyossa oppi-
miseen ja panostamaan omaan tyohon seké organisaation tuloksellisuuteen. Auto-
nomia, osana tydn voimavaratekijoitd, myos puskuroi tyon korkeiden vaatimusten
aiheuttamaa kuormitusta ja lisd4 tyon imun kokemista (ks. esim. Bakker & Deme-
routi 2007; Bakker ym. 2008).

On kuitenkin ristiriistaisia ndkemyksid autonomian vaikutuksista tydntekijoiden
hyvinvointiin. Osallisuuteen ja padatoksentekoon kannustava tyé mahdollistaa tydssa
kehittymisen ja palkitsee seka sisdisesti ettd parempien kehitys- ja etenemismah-
dollisuuksien my6ta mahdollisesti myos taloudellisesti (Appelbaum ym. 2000; Bak-
ker & Demerouti 2007). Kriittinen nakokulma korostaa, ettd autonomian lisdantymi-
sen kaadntopuolena on tydprosessin intensivoituminen. Erdat tyontekijatason paa-
toksentekoa ja osallistumista korostavat tyon organisoinnin muodot, erityisesti tii-
mity6, voivat olla yhteydessa korkeisiin tyon paineisiin ja tyostressiin (White ym.
2003; Kalleberg ym. 200g9).

Kansainvélinen kolmannen sektorin tyon tutkimus lahtee usein liikkeelle oletta-
muksesta, ettd toiminnan luonteen vuoksi kolmas sektori koostuu matalan hierar-
kian tyOorganisaatioista. Téllaisessa tydymparistossa tyontekijoiden voidaan olet-
taa omaavan mahdollisuus vaikuttaa varsin laajasti oman tyonsa organisointiin. Voi-
daan myos olettaa, ettd kolmannen sektorin tyontekijoilld on mahdollisuus kayttda
luovuutta ja ammatillista osaamista tyotehtavissaan.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan useampaa tyon autonomiaa aluksi tytehta-
vadn liittyvdnad autonomiana, joka viittaa tydntekijdn mahdollisuuteen vaikuttaa
pédivittdin omiin tydjarjestelyihin ja tyon tekemisen tapaan. Toiseksi tarkastellaan
tyoaika-autonomiaa, joka viittaa sithen, missd méaarin tyontekija voi vaikuttaa tyo-
aikoihinsa. Edellisten liséksi tarkastelemme osaamiseen liittyvda autonomiaa, joka
viittaa tyontekijan mahdollisuuteen soveltaa omia ideoita ja kdyttda ammatillista
osaamista tyossaddn. Kyse on siis rutiinimaiseen ja tyonantajan tarkkaan valvontaan
perustuvan tyon organisoinnin vastakohdasta.

Tehtdvaautonomiaa mitattiin kysymalla mahdollisuudesta vaikuttaa siithen mita
tehtévia tyo sisaltda ja mahdollisuutta vaikuttaa tydmenetelmiin (ka=2.64; kh=0,44;
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med=2,50; Cronbachin alpha=0,64). Ty6aika-autonomiaa arvioitiin kysymall4, "voitko
vaikuttaa tyoaikoihisi?” (ka=2,38; kh=0,93; med=2.00). Autonomiaa kuvaavien muut-
tujien vaihteluvili on 1-4 (1=ei koskaan, ..., 4=aina). Edellisten liséksi tarkastelemme
muuttujaa, joka kuvaa mahdollisuutta kdyttda luovasti osaamistaan tydtehtévissa.
Kysymyksen muoto on: Voitko soveltaa tytssi omia ideoitasi? (ka=2,88; kh=0,79;
med=3,00). Logistisessa regressioanalyysissa muuttuja koodataan kaksiluokkaisiksi
kéyttamalla mediaaniarvoa jakopisteena.

Kolmannen sektorin tydntekijoilld on enemmé&n autonomiaa kuin yksityisen tai
julkisen sektorin tyontekijoilld (kuva 17). Yli puolet kolmannen sektorin tyonteki-
joistd raportoi korkeaa tehtdviautonomiaa, kun vastaava osuus on julkisella sekto-
rilla 44 % ja yksityiselld sektorilla 42 %. Kolmannen sektorin tyontekijoillda on myos
erityisen laajat mahdollisuudet vaikuttaa tydaikoihin. Lahes kaksi kolmesta (62 %)
kolmannen sektorin tyontekijisté katsoo, ettd voi vaikuttaa paljon tydaikoihin. Vas-
taavat osuudet ovat julkisella sektorilla 30 % ja yksityiselld sektorilla 41 %. Tyon
autonomisuus ei kuitenkaan takaa mahdollisuutta kdyttad osaamiseen liittyvaa luo-
vuutta tyossd. Kolmannen sektorin vastaajista 22 % katsoo, ettd hanelld on jatkuvasti
mahdollisuus kdyttda omia ideoita tydssa. Vastaavat osuudet ovat 21 % julkisella sek-
torilla ja 26 % yksityiselld sektorilla.

Kuva 17. Tydn autonomisuus Kolmannells, julkisella ja yKsityiselld sektaorilla.
Osuus vastaajista, joilla on korkea tydn autonomia (%). Kaikki erot ovat tilas-
tollisesti merkitsevid (y2, p<0.001)
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Erot tydelaman laadussa voivat johtua siitd, ettd tyovoiman rakenteelliset tekijat
vaihtelevat sektoreiden vélilla. Erojen vakioimiseksi tydelaméan laadun ulottuvuuk-
sia vertaillaan askeltavan logistisen regressioanalyysin avulla (taulukko 2). Tulos-
ten vakiointi osoittaa, ettid rakenteelliset ominaispiirteet (esim. johtaja- ja asiantun-
tijavaltaisuus, pienten tyoyksikoiden suuri osuus) selittévét osittain kolmannen sek-
torin korkeaa tehtédva- ja tydaika-autonomiaa. Vakioimattomassa tilanteessa mah-
dollisuus vaikuttaa tyomenetelmiin ja tyon siséltoihin oli kolmannella sektorilla
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yleisempéd kuin muilla sektorilla. Kolmannen sektorin asiantuntijavaltaisuuden
huomioiminen hé&vittda sektorien viliset erot tehtédviautonomiassa. Kolmannella
sektorilla on kuitenkin edelleen enemmaén tydaikaan liittyvda autonomiaa. Kolman-
nen sektorin tydntekijoiden vahdisempi mahdollisuus omien ideoiden kayttoon
tyossa sdilyy tilastollisesti merkitsevand erona vakioinnin jalkeenkin.

TaulukRo 2. Tydeldman laadun ulottuvuudet, rakenteellisten tekijdiden vaki-
ointi logistisen regressioanalyysin avulla

Ty6éeldman laadun ulottuvuudet
Korkea Korkea Korkea Korkea Maéaréllinen | Laadullinen
tehtava- tydaika- osaamis- intensiteetti | epavarmuus epavar-
autonomia | autonomia | autonomia muuus
Sektori (ref.=kolmas sektori)
Julkinen 0,89 0,32 1,60"** 0,75 0,44 0,76
Yksityinen 0,85 0,57 1,28* 0,71** 0,76 0,61
Sukupuoli (ref.=mies)
Nainen 0,73*** 0,86* 0,78*** 1,68 0,86 1,34
k& 1,01 0,99* 1,00 1,00 1,01 0,99**

Ammattiasema(ref.=tydntekija)
Asiantuntija 1,93 2,95 1,76 2,59 0,81** 1,35
Johtaja 3,62 517 2,64 6,40 1,08 1,47
Tydsopimustyyppi (ref.=jatkuva)
0,93 0,99 1,28* 0,56*** 6,27*** 0,85
Tydpaikan koko (ref.=yli 250 tydntekijad)

< 10 tyontekijaa 2,16 1,63 2,13 0,72* 0,81 0,79*

10-49 tyontekijaa 1,64 1,10 1,46* 0,96 0,65"* 0,74*

50-249 tyontekijaa 1,26* 1,11 1,12 1,02 0,84 0,89
Tukityollistamissopimus (ref.=ei)

Kylla 0,97 0,78 0,53 0,65 1,81 0,76
Nagelkerke R? 0,08 0,17 0,05 0,15 0,14 0,04
¥2 (df) 324,22(11)™* 685,71(11)** 168,39(11)"** 481,14(11)™* 484,13(11)** 143,28(11)"**
N 5128 5114 5104 4157 5118 5124

Tilastollinen merkitsevyys: *** p-arvo < 0,001, ** p-arvo < 0,01, * p-arvo < 0,05.

Tyon intensiteetti

Kokemukset tyohon liittyvasta stressistd, tyouupumuksesta ja kiireesta ovat yleis-
tyneet. Suomessa tyon paineet ja kiire nousivat julkiseen keskusteluun ja myds tut-
kimuksen keskioon 1ggo-luvulla (Julkunen 2008; Lehto 2006). Kansainvilisissa tut-
kimuksissa ilmit on nimetty tyon intensivoitumiseksi, joka kumpuaa teknologian
muutoksesta, globalisaation ja markkinaliberalismin levidmisestd, tydmarkkinaosa-
puolten voimasuhteiden muutoksista, tydon uusista organisoinnin, palkitsemisen ja
kontrolloinnin tavoista, seka tyén epavarmuuden lisdantymisesti (ks. esim. Green
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& Mclntosh 2001; Green 2006; Burchell ym. 200g; Gallie 2005). Talouden ja tyon pal-
veluvaltaistuminen synnyttda uudenlaisia tyopaineita. Palvelutuotannossa tyonte-
kijaa kohtaa suoran palautteen markkinoilta, esimerkiksi asiakkailta (Parent-Thi-
rion ym. 2007).

Tyon méaran mittaaminen tyoajan pituuden perusteella on osoittautunut ongel-
malliseksi tieto- ja toimihenkilovaltaisessa tyoeldmassa. Yksi uuden tyon keskei-
sistéd paradokseista onkin, ettd samalla kun keskimaé&raisten tydviikkojen on arveltu
lyhentyneen, kokemus tyon vaatimasta ponnistelusta ei ole keventynyt, vaan pain-
vastoin kasvanut.

Tutkimuksissa kiireen kokemusta on kartoitettu kysymyksilla liittyen tyotahtiin,
aikapaineeseen, tyomaariin, tiukkoihin aikatauluihin, tyén vaatimaan fyysiseen tai
henkiseen ponnisteluun tai pitkiin tai epdsosiaalisiin tydaikoihin (Dahl ym. 200g).
Riippumatta kaytetyista mittareista, tutkimustulokset kertovat melko yksimielisesti
kiireen ja paineen lisddntymisesta.

Kuten aiemmin todettiin, kolmannella sektorilla on yhé tarkedmpi rooli hyvin-
vointipalvelujen tuotannossa. Kolmannen sektorin organisaatioiden vahvuutena
pidetddn niiden joustavuutta ja sopeutumiskykya. Kansalaisjarjest6illda on usein
laheinen suhde palvelun loppukéyttéjiin. Kolmannen sektorin organisaatioihin lii-
tetddn myos ajatus vapaaehtoisen, palkattoman tyon kustannustehokas yhdisté-
minen palkkatyohon. Juuri kustannustehokkuus nédyttda olevan keskeinen julkisen
sektorin ldhtokohta, kun se ostaa palveluja kolmannelta sektorilta. Sopimuskult-
tuuri julkisten organisaatioiden ja kolmannen sektorin vélilla ndyttéisi suosivan kus-
tannusséastoihin perustuvaa kilpailutusta, lyhyitd sopimuksia ja projekteja. Taméa
kirista4 kilpailua yksityisten palvelutuottajien ja kolmannen sektorin organisaati-
oiden valilla. (Ascoli & Ranci 2002; Méttonen & Niemeld 2005.) Onkin vaarana, etti
kolmannesta sektorista muodostuu joustava ja kustannustehokas julkisen palvelu-
tuotannon reservi, jonka odotetaan tuottavan palveluita julkista sektoria edullisem-
min ja heikommilla resursseilla. Tama johtaa tyon tuottavuusvaatimusten lisdanty-
miseen ja titad kautta tyon intensivoitumiseen kolmannen sektorin tydssi (Shragge
ym. 2001; Cunningham & James 2007).

Kuten edelld on todettu kolmannen sektorin tydntekijat ovat muita sektoreita
useammin tyytymattomia tyonsa johtamiseen ja organisointiin. Sektorille on parin
viimeisen vuosikymmenen aikana syntynyt runsaasti uutta palkkatyota ja uusia
tydnantajaorganisaatioita. Madraaikaiset tydsuhteet jarjestoissé ovat yleisia. Johta-
viin asemiin rekrytoidutaan varsin usein vapaaehtoistoiminnan kautta. Kaiken kaik-
kiaan laajamittainen palkkatyon kaytto jarjestoissa on suhteellisen uutta ja vapaa-
ehtoistoiminnan kaytdnnoét vaikuttavat toimintaan. Voikin olla, ettd jarjestoissa ei
osata yritysten ja julkisen sektorin tavoin kayttda uusia tyon organisointitapoja kii-
rehuippujen tasaamiseen. Esimerkiksi Kallebergin ja Mardsenin (2o05) mukaan kol-
mas sektori ei ole tottunut kdyttdmaan ulkopuolista tydvoimaa, kuten vuokratyota,
lyhytkestoiseen tydoméaarien tasoittamiseen samassa méarin kuin voittoa tavoittele-
vat organisaatiot. Samalla kansainvalinen sektoreita vertaileva tutkimus osoittaa,
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ettd kolmannen sektorin tydajat venyviat enemman kuin esimerkiksi julkisella sek-
torilla (Feeney & Bozeman 200g9).

Tassa tutkimuksessa tyohon liittyvaa kiirettd mitataan kolmella aikapainetta
kuvaavalla viittamalla: a) "tyoni sisdltaa tiukkoja aikatauluja”’, b) "joudun usein
venyttimaan tyOpaivadni, ettd saan tyot tehtyd” ja ¢) "en ehdi tehda t6ité niin huo-
lellisesti kuin haluaisin” koostuvalla summamuuttujalla. Tyon kiireisyyttd kuvaava
summamuuttuja (ka=2,50, kh=0,72; med=2,33; Cronbachin alpha=0,66) saa arvoja
yhdesta neljdan, jossa suuremmat arvot kertovat kiireisemmaésta tyosta. Logis-
tista regressiomallia (Taulukko 2) varten muuttuja jaetaan mediaanin kohdalta
kaksiluokkaiseksi.

Kuva 18. Tyon intensiivisyys Kolmannellg, julkisella ja yksityiselld sektorilla
(tydnsa intensiiviseksi kokevien %-osuus). Erot ovat tilastollisesti merkitsevia
(x® p<0,001)
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Tyon korkea intensiteetti on tyypillistd kolmannen sektorin palkkatyolle (ks. kuva
18). Sektoreiden viliset erot tyon intensiivisyydessa ovat suuria ja tilastollisesti mer-
kitsevid. Tyon intensiteetin korkeampi taso kolmannella sektorilla sdilyy, kun raken-
teelliset tekijat vakioidaan. Analyysi (taulukko 2) osoittaa, ettd naiset kokevat aika-
paineita useammin kuin miehet. Tydsuhteen méaaraaikaisuus vahentds todenné-
koisyytta korkeaan tyopaineeseen Erityisen selked ero tyon paineisuudessa 10ytyy
ammattihierarkiasta. Asiantuntijat ja erityisesti johtajat kokevat todennékéisemmin
tyossaan kiiretta kuin tyontekijat.

Tyon epavarmuus

Tyon (epa)varmuus on keskeinen tydelamén laadun mé4rittdja. Tassa tutkimuksessa
kaytetdaan Hellgrenin, Sverken ja Isakssonin (1999) késitekehikkoa tyon epavarmuu-
desta, joka erottaa maédrallisen ja laadullisen epavarmuuden. Maarallinen epévar-
muus viittaa tyontekijan kokemaan pelkoon tyosuhteen paattymisesta. Laadullinen
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epavarmuus puolestaan viittaa tydntekijan kokemaan huoleen oman tydn térkeiden
sisdltéjen muuttumisesta (Sverke ym. 2002). Aiempi tyon epdvarmuuteen liittyva
tutkimus on keskittynyt maaréalliseen epavarmuuteen ja sen yksilo- ja organisaatio-
tason seurausvaikutuksiin (De Witte ym. 2010). On olemassa vahva néytto siit4, etta
maéaréllinen epavarmuus johtaa tyontekijoiden hyvinvoinnin vdhentymiseen, tyo-
stressiin ja tybuupumukseen (De Witte 2005; Sverke ym. 2002). Méérallisen epdvar-
muuden ohella myds tyon sisdlléllinen turvattomuus, esimerkiksi tydroolien ja tydn
sisdltéjen muutoksiin liittyva epdvarmuus tuottaa negatiivisia hyvinvointivaikutuk-
sia (Green 2006, 12g9; De Witte ym. 2010).

Kuten edelld on esitetty, toimintaympériston tiukentuva kilpailu kohdistuu kol-
mannelle sektorille siind missd muuallekin (ks. myos Clohesy 2003; Shoham ym.
2006). Uusi kilpailua korostava sopimuskulttuuri tarjoaa lyhytkestoisia projekteja ja
rahoitukseen liittyvaa yleistd epdvarmuutta. Projektimainen tydn organisointitapa
heijastuu esimerkiksi tydsuhteiden méaardaikaisuuksina, joiden havaittiin olevan
keskimaaraista yleisempia kolmannella sektorilla. Samanaikaisesti, kolmannen sek-
torin tydntekijat kohtaavat ristiriitaisen organisaatioidentiteetin. Toisaalta ammat-
timaisesti johdetut kolmannen sektorin organisaatiot ovat omaksuneet manageria-
listisen toimintatavan, joka korostaa professionalismia, standardoituja toimintata-
poja ja rahoituksen ensisijaisuutta jarjestotoiminnan kulmakivini (Kreutzer ja Jager
2011; Hwang & Powell 2009). Toisaalta perinteinen kansalaisjarjesttjen organisaati-
oidentiteetti korostaa vapaaehtoisuuden, emotionaalisen sitoutumisen ja vapaaeh-
toisty6n merkitysta toiminnassa. Kreutzer ja Jager (2011) toteavatkin, etta perintei-
sen vapaaehtoisidentiteetin ja uuden managerialistisen identiteetin térmays voi joh-
taa organisaatioiden sisaisiin konflikteihin.

Tyoroolien ja organisaatioidentiteetin kaksoisluonteen vuoksi kolmannen sekto-
rin tydympaéristo voi tuottaa kokemuksen tyon hallinnan puutteesta tai toiminnan
tavoitteiden epaméaaraisyydestd. Voidaan olettaa, ettd kolmannen sektorin tyonte-
kijat kokevat tydssddn sekd maarallistd epdvarmuutta etta tyon sisiltdjen muuttu-
miseen liittyvad epavarmuutta.

Tutkimuksen empiirisessad osassa vastaajien kokemaa tyon epavarmuutta kartoi-
tetaan kahden muuttujan avulla. Ensimma&inen muuttuja on indeksi, joka summaa
erilaisia tyosuhteen paattymiseen liittyvid uhkia. Kysymyslomakkeella tiedusteltiin,
kokeeko vastaaja lomauttamisen, irtisanomisen tai tyottomyyden uhkaa. Dikotomi-
sista (kylla=1, ei=0) muuttujista laskettiin indeksi, joka voi saada arvoja 0-3 (ka=0,41;
kh=0,85). Laadullisen epavarmuuden mittaamiseksi kysyimme, siséltaiko vastaajan
ty6 ennakoimattomia muutoksia tai arvioiko vastaaja, etta tyomaara tulee lisdanty-
maan yli sietokyvyn. Indeksi voi saada arvoja o-2 (ka=0,84; kh=0,79). Logistisessa
regressiomallissa maarallista ja laadullista epdvarmuutta kuvaavat kaksiluokkaiset
muuttujat, joissa arvo o kuvaa uhkatonta tilannetta ja arvo yksi merkitsee yhta tai
useampaa koettua uhkaa.
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Kuva 19. Tyoén maarallinen ja laadullinen epdvarmuus Kolmannella, julkisella
ja yhsityiselld sektorilla. Kaikki erot ovat tilastollisesti merkitsevia (ne jotka
Kokevat tydssaan epadvarmuutta, %) (2, p<0.001)
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Seka tyon méaarallinen epdvarmuus ettd sen laadullinen epdvarmuus ovat yleisié kol-
mannella sektorilla. Noin 30 % kolmannen sektorin tydntekijoista pitda tydsuhdettaan
epdvarmana (kuva 19). Vastaava osuus julkisella sektorilla on 18 % ja yksityisell4 sekto-
rilla 22 %. Tulokset siis osittavat, ettd kolmannen sektorin tyontekijo6illa on tyon ja tyo-
aikojen jarjestelyn suhteen autonomiaa, mutta samalla tyossa koetaan seké kiiretta
etta uhkia, jotka liittyvat tyosuhteen jatkumiseen ja sisallélliseen huonontumiseen.

Madrillisen ja laadullisen epavarmuuden vetosuhteet (odds ratio) ovat kolman-
nella sektorilla korkeammat kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla rakenteellis-
ten erojen vakioinnin jilkeenkin (taulukko 2). Tyosuhteen paéttymiseen liittyvda
uhkaa (méaéréllinen epavarmuus) nostaa todennékoisesti se, ettd jarjestdjen toiminta
on paljolti ulkopuolisen rahoituksen varassa, joka on usein maéaraaikaista. Vaikka
tyontekija olisikin jatkuvassa tyosuhteessa, lisda projektien lyhytjanteisyys tyonte-
kijdiden kokemusta tyosuhteeseen kohdistuvista uhkista. Laadulliseen epdvarmuu-
teen liittynee kolmannen sektorin organisaatioiden luonne, jossa tyolle on tyypil-
lista vapaaehtoisten kanssa tydskentely. Vapaaehtoisuutta korostava organisaatio-
kulttuuri saattaa liittda vapaaehtoisuuden eetoksen myos palkkatyohon: kun vapaa-
ehtoiset tekevit palkatonta tyots, on myods palkkatyontekijoiden tehtdvakuvien ja
aikataulujen joustettava. Onkin esitetty, ettd kolmannen sektorin palkkatyossa teh-
tavakuvat ovat epdmaéardisia ja tyohon liittyy usein viralliseen tyonkuvaan kuulu-
matonta nakyméitonta tyota (Feeney & Bozeman 200g). Tam4 voi johtaa téiden ajoit-
taiseen kasaantumiseen ja tyon sisaltoja koskevan hallinnan ajoittaiseen menetyk-
seen. Kuten edelld tuotiin esiin, liittyy myos kolmannen sektorin johtamiskaytantoi-
hin ongelmia. Yhdessa tyon organisoinnin ongelmat ja tyontekijoiden rooleihin liit-
tyvét epdselvyydet voivat vaikeuttaa tyon ennustettavuutta ja hallintaa. Tulosten
mukaan kolmannen sektorin palkkaty6hon liittyy muita tydmarkkinoita useammin
korkeita aikapaineita ja epavarmuutta, mika heikentdd kolmannen sektorin tyon
laatua suhteessa julkiseen ja yksityiseen sektoriin.
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/ Tyotyytyvaisyys ja tyodelaman
laatu

Tyotyytyvaisyys on tydelaman tutkimuksen perinteinen tutkimuskohde. Tutkimus-
kirjallisuudessa tydtyytyvaisyys on toisinaan listattu subjektiiviseksi tyoeldmé&n laa-
dun ulottuvuudeksi, toisinaan hyvéan tydeldmén laadun seuraukseksi. Tutkimuk-
set liittavat tyotyytyvaisyyden tyopaikkasitoutumiseen ja tuottavuuteen. Tyotyy-
tyvaisyys my0s korreloi tyytyvaisyyteen muilla eldamén alueilla (Drobnic ym. 2010).
T#ssi tutkimuksessa noudatetaan Sirgyn (2001) tutkimusryhmén linjausta ja tulki-
taan tyotyytyvaisyys tyoeldman laadun seuraukseksi. Oletuksen mukaan rajoittu-
neet mahdollisuudet kéyttda osaamistaan ja ammattitaitoaan vihentévat tyotyyty-
vaisyyttd. Samoin vahéiset mahdollisuudet tyossa kouluttautumiseen, tyohon liit-
tyva vdhdinen autonomia ja tyon laadullinen ja maarallinen epavarmuus vahenta-
vat tyOtyytyvaisyytta. (Ks. Sirgy ym. 2001; Gallie 2007.)

Kansainvélinen sektoreita vertaileva tutkimus on usein esittanyt, ettd kolmannen
sektorin tyontekijat ovat tyohonsa erityisen tyytyviisia (Mirvis & Hackett 1983; Benz
2005; Borgaza & Tortia 2006). Kolmannen sektorin tyén myonteisin piirteina koros-
tuvat muun muassa haasteellisuus, autonomisuus vaihtelevuus ja tyon sisdinen pal-
kitsevuus. Tyotyytyvaisyys voi sdilya korkeana huolimatta heikommasta taloudelli-
sesta palkitsevuudesta.

Tassd tutkimuksessa tyotyytyvaisyyttd mitataan summamuuttujalla. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan viisiportaisella asteikolla, kuinka tyytyvaisia he ovat tyonsa
sisdltoon, mahdollisuuksiin vaikuttaa tyoyhteison toimintaan, tydyhteison sosiaali-
siin suhteisiin, oman ammattitaidon arvostamiseen ja kehittymismahdollisuuksiin
tyossa. Kuvailevassa tulososassa jokaista kysymysta tarkastellaan erikseen kaksi-
luokkaisena muuttujana, jossa tyytyviaisyys yhdistda vastausvaihtoehdot erittdin
tai melko tyytyvédinen. Vastaavasti tyytyméattomiksi luokitellaan vastausvaihtoeh-
dot erittdin tai melko tyytymaton. Keskimmainen vastausvaihtoehto "vaikea sanoa”
on koodattu pois kaksiluokkaista muuttujaa muodostettaessa. Regressionanalyy-
sissa kiytetdan tyotyytyvaisyytta kuvaavan summamuuttujan keskiarvoa (vaihtelu-
vili 1-5; ka=3,80; kh=0.70; med=4,00; Cronbachin alpha=0,78).

Tyotyytyvaisyyttd kartoittava kysymyspatteristo kohdentaa huomion tyon sisél-
toon, tyoyhteison toimintaan ja sosiaalisiin suhteisiin, kehittymismahdollisuuksiin
ja ammattitaidon arvostukseen. Kuten muissakin tutkimuksissa tyytyvéaisten osuus
kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa on korkea, yli 70 prosenttia.
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Kuva 20. Tyotyytyvaisyyden ulottuvuudet Kolmannells, julkisella ja yksityi-
selld sektorilla. Prosenttiosuudet vastaajista, jotka raportoivat korkeaa tyy-
tyvaisyytta. Kaikki erot ovat tilastollisesti merkitsevia

Tyytyvéisyys...

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

— ® Kolmas
m Julkinen
Yksityinen

Kuvailevat tulokset (kuva 20) kuitenkin osoittavat, ettd kolmannen sektorin ty6n-
tekijét ovat tyytymattomampid tydhonsa kuin julkisen tai yksityisen sektorin tyon-
tekijat. TAma patee niin tyodssd koettuihin kehittymismahdollisuuksiin, ammatti-
taidon arvostamiseen, mahdollisuuksiin vaikuttaa tydyhteison toimintaan, tyopai-
kan sosiaalisiin suhteisiin kuin ty6tehtavien siséltoon. Tuloksia on kuitenkin syyta
tarkastella huomioiden luvussa 4 esiintuodut tyomarkkinoiden rakenteelliset erot
sektoreiden valilla. Rakenteellisten erojen huomioimiseksi vakioimme sektoreiden
viliset rakenteelliset (sukupuoli, ikd, ammatti, tydsuhdetyyppi, tukityollistamisso-
pimus, tytpaikan koko) erot logistisella regressioanalyysill4. Vakioinnin jalkeenkin
erot tyotyytyvaisyydessd ovat sektoreiden valilla tilastollisesti merkitsevia. Tulok-
set eivit siis tue kansainvalisessa tutkimuskirjallisuudessa esitettyja oletuksia kol-
mannen sektorin tyontekijoiden korkeasta tyotyytyvaisyydesta. Pdinvastoin, suoma-
laiset kolmannen sektorin tyontekijat ovat vihemman tyytyvaisia seka tyonsa sisél-
toon ettd mahdollisuuksiin vaikuttaa tyoyhteison toimintaan kuin muiden sektorei-
den tyontekijat. Kolmannen sektorin tyontekijat ovat myos vahemman tyytyvaisia
kehittymismahdollisuuksiin, tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin ja oman ammattitai-
tonsa arvostamiseen kuin tydntekijat yksityisella tai julkisella sektorilla.
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Tyotyytyvaisyyden ja tyoeldman laadun yhteydet

Edella esitettyjen tulosten mukaan kolmannen sektorin tyontekijat olivat kaikilla
esitetyilla tyotyytyvaisyysmittareilla tyytymattomampia kuin julkisen tai yksityisen
sektorin tyontekijat. Tulokset osoittivat myds joitakin ongelmallisia kolmannen sek-
torin tyoeldméan laadun piirteita. Onkin syyta analysoida tarkemmin, mitka tyGela-
maén laadun piirteet selittavat heikkoa tyotyytyvéisyyttd kolmannella sektorilla. Tata
tarkastellaan hierarkkisen regressiomallin avulla (taulukko 3).

Mallissa selitettavaksi muuttujaksi asetetaan tyotyytyvaisyytta kuvaava summa-
muuttuja ja selittdjind ovat vastaajaan liittyvien taustamuuttujien ohella tydelaméan
laadun ulottuvuuksia kuvaavat mittarit. Kuten edelld tuotiin esiin, valtaosa tyon-
tekijoista on tyohonsa tyytyvaisid, mika tuottaa jakaumaltaan vinon tyotyytyvai-
syysmuuttujan. Yleensd jakaumaltaan vinon selitettdvdn muuttujan analyyseissa
tilannetta korjataan muuttujan logaritmimuunnoksella. Myos tassa tutkimuksessa
tarkastelut tehtiin seka alkuperaisella etta logaritmisoidulla tyotyytyvaisyysmuut-
tujalla. Tulokset eivat kuitenkaan logaritmimuunnoksen mydtd muuttuneet, joten
téssa raportoiduissa analyyseissa kédytetdan alkuperaistd summamuuttujaa, mika on
tulosten tulkinnan kannalta yksinkertaisempaa. Analyysi etenee siten, etta aluksi
askeltavaan regressiomalliin lisdttiin taustamuuttujat ja timéan jalkeen askelissa 2-7
tyoeldman laadun ulottuvuudet.

Malli (taulukko 3) osoittaa, etté erityisesti tydeldméan laadun ulottuvuudet selitta-
vt koettua tyotyytyvaisyyttd. Sukupuoli, ikd, ammattiasema, tydsopimuksen muoto
tai toimipaikan koko eivat sen sijaan merkitsevasti maarité sitd, kuinka tyytyvainen
vastaaja on tyohonsa.
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TaulukRo 3. Tyodtyytyvaisyys ja sen selittdjdt Kolmannella sektorilla. Taulu-
Rossa esitetty standardoidut regressiokertoimet ja tilastollinen merkitsevyys.

Askel 1 Askel 2 Askel 3 Askel 4 Askel 5 Askel 6 Askel 7
Sukupuoli (ref.=mies) 1 1 1 1 1 1 1

Nainen -0,04 0,00 0,00 -0,00 -0,00 -0,00 -0,00
k& 0,02 0,01 0,02 0,03 0,03 0,03 0,01
Ammattiasema 1 1 1 1 1 1 1
(ref.=tyontekija)

Asiantuntija 0,08* -0,04 -0,05 -0,05 -0,05 -0,05 -0,03

Johtaja 0,16 0,01 -0,01 -0,01 0,00 0,00 0,01
Tydsopimustyyppi 1 1 1 1 1 1 1
(ref.=jatkuva)

0,01 -0,00 -0,00 -0,01 -0,01 0,02 0,02
Tybpaikan koko 1 1 1 1 1 1
(ref.=yli 50 tyontekijad)

< 10 tydntekijaa -0,01 -0,05 -0,06 -0,07* -0,07* -0,07* -0,06

10-49 tyontekijaa 0,02 0,00 0,00 -0,00 -0,00 -0,01 -0,02
Tukityollistamissopi- 1 1 1 1 1 1
mus (ref.=ei)

Kylla -0,05 -0,02 -0,01 0,00 -0,00 0,00 -0,01
Tehtavéautonomia 0,53 0,47 0,35 0,34 0,32%** 0,29
TyBaika-autonomia 0,12 0,11 0,11 0,11** 0,09
Osaamiseen liittyva 0,20 0,21 0,21** 0,21***
autonomia
Intensiteetti -0,07* -0,06* 0,02
Maarallinen -0,16*** -0,11%*
epavarmuus
Laadullinen -0,22***
epavarmuus
F (df1, df2) 3,57 47,42 44,68 44,99 41,96 42,84 46,55

(8;1133)*  (9;1132)** (10;1131)™** (11;1130)"** (12;1129)** (13;1128)** (14;1127)"*
Adj. R? 0,02 0,27 0,28 0,30 0,30 0,32 0,36
Muutos R? 0,03 0,25 0,01 0,02 0,00 0,02 0,04

xHx

Tilastollinen merkitsevyys: p-arvo < 0,001, ** p-arvo < 0,01, * p-arvo < 0,05.

Tyon autonomia ja mahdollisuus kayttda ammattitaitoa ja osaamista ovat tarkeita
tyoeldaman laadun tekijoita. Myos kolmannen sektorin aineistossa tehtavaautono-
mia ja mahdollisuus omien ideoiden kayttoon tydssa selittavat tyotyytyvaisyyden
vaihtelusta merkittdvan osan. Erityisesti ne tyontekijat, jotka voivat vaikuttaa sii-
hen, mita tehtévia tyo sisiltaa ja joilla on mahdollisuus vaikuttaa tyomenetelmiin,
ovat tyytyvaisid tyohonsa. Maarillinen ja laadullinen tyon epavarmuus vahenta-
VAt tyytyvaisyytta. Tyon intensiteetti on aluksi (askel 5) yhteydessi tyotyytyvaisyy-
teen, mutta kun tyon ennakoimattomuus lisataan malliin, tyon intensiteetin vaiku-
tus katoaa. Havainto viittaa siihen, etté erityisesti tyd ennakoimattomuus koetaan
ongelmana kolmannen sektorin tydssa. Ennakoimattomuus mahdollisesti myos tuot-
taa aikapainetta.
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Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd tydeldmén laadun ulottuvuudet ovat tar-
keitd tyotyytyvaisyyden selittdjid. Tyon autonomia, tyon intensiteetti ja tydohon liit-
tyva epavarmuus selittavat kaikkiaan noin 36 % tyotyytyvaisyyden vaihtelusta. Kun
tarkastellaan standardisoituja regressiokertoimia, havaitaan, ettd voimakkaimmin
tyotyytyvaisyyteen on yhteydessa tehtdvdautonomia eli tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa sithen mita tehtavia tyo sisaltdad ja miten tehtévat tehddan. Taméan jal-
keen tulevat laadullinen epavarmuus (tyon vaikea ennakoitavuus), osaamiseen liit-
tyva autonomia, tyosuhteeseen liittyva epavarmuus ja heikoimpana tyoaika-autono-
mia. Onkin todenn&koistd, ettd heikompi tyotyytyvaisyys kolmannen sektorin pal-
kansaajien keskuudessa selittyy varsin suurelta osin sektoreiden vilisilla eroilla tyo-
eldamén laadussa.
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8 Tyon ja perheen Ronfliktit
Rolmannen sektorin tyossa®

Edelld on tarkasteltu kolmannen sektorin palkkatyota tydeldmén laadun ja siithen
liittyvén tyotyytyvaisyyden ndkokulmasta. Sektorin tyohon liittyvat ulottuvuudet
tekevit siita kiinnostavan tarkastelukohteen myos tyon ja perheen vélisen suhteen
nakokulmasta. Kansainvalisessa tutkimuskirjallisuudessa on esitetty, ettd kolman-
nen sektorin palkkatydhon liittyy erityinen perhemyonteinen ulottuvuus, joka liit-
tyy esimerkiksi ty0organisaatioiden matalampaan hierarkiarakenteeseen, demo-
kraattisempaan johtamistapaan ja parempiin tyojarjestelyjen joustomahdollisuuk-
siin (McMullen & Schellenberg 2003; McMullen & Brisbois 2003). Toisaalta edella
esitetyt tarkastelut osoittavat, ettd kolmannen sektorin tyohon liittyy vaatimuk-
sia, kuten epavarmuutta ja epasosiaalisia tyoaikoja, jotka voivat heikent&a tyon ja
perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksia. Aikaisempaa empiiristd tutkimusta
aiheesta 16ytyy vain vdhan. Useimmat tutkijat ovat tyytyneet ainoastaan spekuloi-
maan kolmannen sektorin perheystavallisia kaytantoja.

Kolmas sektori muodostaa muusta tydelaméstd poikkeavan institutionaalisen
ympdariston tyon ja perhe-eldamén suhdetta koskeville neuvotteluille. Kolmannen
sektorin ty6 on tyypillisesti luonteeltaan asiantuntijatyotd, johon yleensékin liit-
tyy tyon henkilokohtaistuminen ja tyon ja vapaa-ajan rajojen hdmartyminen. Vas-
tuu tyon ja vapaa-ajan valisten rajojen neuvottelemisesta siirtyy entistd enemmén
ei-sdadnnellylle ja epaviralliselle alueelle. T4ll6in tyon ja perheen tasapainon hake-
misessa korostuvat yhtdalta tyohon, tydaikaan ja tyodrooleihin kohdistuvat odotuk-
set ja toisaalta perhe-elamé&an liittyvat odotukset ja ndiden vélinen moraalinen sovit-
telu. (Ks. Julkunen ym. 2004, 32-33.) Kolmannella sektorilla asetelmaa korostaa se,
ettd kolmannen sektorin pienissd organisaatioissa tydtehtiavien maaritykset eivat
ole tarkkoja. Tekemiemme asiantuntijahaastattelujen mukaan toiminnan luonteesta
johtuen jarjestoja koskevissa tydehtosopimuksissa on haluttu mahdollistaa varsin
laaja tyoaikaa ja palkkaa koskeva paikallisen sopimisen mahdollisuus. Tydntekijat
myos ottavat sektorin normien ja odotusten mukaisesti tehtdvig, jotka menevét hei-
dan tehtdvaméaaritystensa yli (Feeney & Bozeman 200g). Tyon projektiluonteisuu-
desta ja rahoituksen katkonaisuudesta johtuen monet tyontekijoistd kokevat epa-
varmuutta, kiirett ja stressii (Cunningham & James 2007; Rouvinen-Wilenius 2008).

Kolmannen sektorin kyselyssa tyon ja perheen suhdetta tarkasteltiin kysy-
malld, missd madrin vastaaja kokee laiminlydvansa kotiasioita ansiotydn vuoksi.
Vaittdma "tunnen laiminly6vani kotiasioita ansiotyon vuoksi” dikotomisoitiin siten
ettd, "pitda tdysin” ja "pitdd jokseenkin paikkansa” -vastausvaihtoehdot yhdistettiin
"samaa mieltd” -luokaksi ja "ei juurikaan” ja "ei pid4 lainkaan” -vastausvaihtoehdot

2 Luku on lyhennelmé Ty6delamantutkimus-lehdessa 3-2012 julkaistusta artikkelista "Tyon ja perheen ristiriidat kolman-
nen sektorin palkkatydssa” (Selander ym. 2012).
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yhdistettiin "eri mieltd” -luokaksi. Tarkasteltavana on siis tydsté kotiin suuntautuva
konflikti (tutkimusteoriasta, ks. Byron 2005).

Konfliktindkokulma perustuu niukkuushypoteesiin, joka olettaa, ettd yksil6lla on
kéytossadn tietty maara aikaa ja energiaa, jonka jakaminen eri elaménalueille johtaa
rooliristiriitojen ja stressin kokemuksiin ja edelleen eldménlaadun heikkenemiseen
(Greenhaus & Beutell 1985; Greenhaus & Powell 2006). Erityisesti tyon vaatimusten
ja resurssien on nihty vaikuttavan tyon ja kodin viliseen konfliktiin (Byron 200s5).
Esimerkiksi pitkat tyoajat rajoittavat mahdollisuuksia viettda aikaa kotona. Vastaa-
vasti tyon aikapaineet, tyohon liittyvat epavarmuustekijat tai pelko tyon menetté-
misesté voivat tuottaa kokemuksen tyoeldman ja kodin epatasapainosta. (Voydanoff
2004; 2005.)

Toisaalta tyoympéristo voi tarjota tyon ja perheen viliseen yhteensovittamista
helpottavia resursseja. Esimerkiksi tyon autonomian, eli vaikutusmahdollisuuksien
sithen miten, missa tai milloin tyon tekee, voidaan olettaa helpottavan tyon ja per-
heen vilist4 ristiriitaa (Byron 2005; Grzywacz & Butler 2005). Tutkimustulokset tyon
autonomian ja vaikutusmahdollisuuksien yhteydesté tyon ja perheen suhteeseen
ovat kuitenkin ristiriitaisia (Albertsen ym. 2008; Beutell 2010; Voydanoff 2004; Batt
& Valcour 2003). Autonomian lisdksi myos tydyhteisén tarjoaman sosiaalisen tuen
voidaan olettaa vahentédvén tyon ja perheen valista ristiriitaa, silld johdolta ja kol-
legoilta saatava tuki ja rohkaisu voivat helpottaa aikaan ja kuormitukseen liittyvia
vaatimuksia ja tarjoa eri elaménalueita tasapainottavia mahdollisuuksia (Delgado &
Canabal 2006; Seiger & Wiese 2009; Mauno & Rantanen 2013).

Kuten aiemmin on osoitettu, kolmannen sektorin tyontekijoilla on paine siirtda
tydaikaa normaalitybajan ulkopuolelle, iltoihin ja viikonloppuihin - vapaaehtoistoi-
mijoiden vapaa-ajalle. Kun vapaaehtoistyontekijit eivat saa tydpanoksestaan kor-
vausta, asetetaan myos tyontekijoille odotuksia luopua tyosuhde-eduistaan. Sekto-
rin institutionalisoituneet rooliodotukset voivat toimia vaatimuksina, jotka lisdavat
tyon ja perheen vélisia konflikteja. Toisaalta kolmannen sektorin toiminta on luon-
teeltaan voittoa tavoittelematonta, minka on katsottu tuovan joustavuutta tydan-
tajan ja tyontekijan viliseen tyodjarjestelyja koskevaan neuvotteluasetelmaan. Kol-
mannen sektorin tyohon liittyva korkea autonomia voivat tarjota parempia tyojar-
jestelyjen joustomahdollisuuksia, jotka toimivat resurssina tyon ja perheen tasa-
painottamisessa. Joustavuudella ja autonomialla voi kuitenkin olla kahdet kasvot.
Samalla kun kolmannen sektorin organisaatiot tarjoavat tyon joustojen mahdolli-
suutta tyontekijoilleen, ne myos voivat ohjata tydskenteleméan yli normaalin tyo-
ajan ja paikan rajojen. Siten kolmannen sektorin tyohon liittyy tyon ja perheen
yhteensovittamisen kannalta ristiriitaisia ulottuvuuksia, jotka tekevét siita kiinnos-
tavan tutkimuskohteen.

Kun tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia tyon ja perheen ristiriidoista eri
sektoreilla, havaitaan ettd kolmannen sektorin palkansaajat raportoivat muita
useammin tyon ja perheen vélisistd konflikteista. Kolmannen sektorin palkan-
saajista noin 40 % kokee laiminlydvansa kotiasioita ansiotyon vuoksi, kun taas
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Tyoolotutkimusaineiston mukaan noin 22 % julkisen sektorin ja 25 % yksityisen sek-
torin vastaajista tunsi laiminlydvansa kotiasioita. Ero julkiseen tai yksityiseen sek-
toriin ei selity kolmannen sektorin tyon painottumisella sosiaali- ja terveydenhuol-
toon. Kolmannen sektorin sisélla ristiriitakokemukset ovat sosiaali- ja terveyden-
huollossa vihaisempid (36 %) kuin esimerkiksi kulttuuri- ja harrastustoiminnassa
(50 %). Kotiasioiden laiminlyontikokemukset korostuvat kaikilla sektoreilla ammat-
tihierarkian ylapéddssd. Ongelmat tyon ja perheen yhteensovittamisessa ovat kai-
kissa tyontekijaryhmissa selviasti yleisempia kolmannella sektorilla. (Ks. kuva 21.)

Kuva 21. Tyon ja perheen valiset konfliktikokemukset tyéntekijdryhmittain
Rolmannellg, julkisella ja yksityiselld sektorilla. Prosenttiosuudet niistd palkan-
saagjista, jotka Kokevat laiminlydvansa Kotiasioita ansiotydn vuoKsi

Tunnen laiminlyévani kotiasioita ansiotydn vuoksi

Tydntekijat

Asiantuntijat

Johtajat

,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

mYksityisen sektorin palkansaajat, tydolotutkimus 2008
mJulkisen sektorin palkansaajat, tyéolotutkimus 2008

Kolmannen sektorin palkansaajat , kolmannen sektorin aineisto 2011

Kuten edella todettiin, eroavat kolmannen sektorin tydmarkkinat rakenteeltaan jul-
kisesta ja yksityisestd sektorista. Siksi kolmannen sektorin konfliktikokemusten
suora vertaaminen julkiseen ja yksityiseen sektoriin on ongelmallista. Kun vakioi-
daan sektoreiden viliset tyomarkkinaerot logistisella regressioanalyysilld, havai-
taan etteivit rakenteelliset erot selitd sektoreiden valilld havaittuja eroja (ks. Selan-
der ym. 2012). Vakioinnin jalkeenkin kolmannen sektorin palkansaajien keskuu-
dessa kotiasioiden laiminlyontikokemukset ovat selvésti tavanomaisempia kuin
yksityiselld tai julkisella sektorilla. Siksi on kiinnostavaa tutkia, mitka tekijat ovat
yhteydessa tyon ja perheen konflikteihin kolmannella sektorilla.

Tyon ja perheen ristiriitoja selittavien tekijoiden tarkastelemiseksi kolmannen sek-
torin aineistosta estimoitiin logistinen regressiomalli, jossa selitettdvand muuttujana
on kotiasioiden laiminlydntia kuvaava muuttuja. Selittdjind puolestaan on tyon vaa-
timuksiin, resursseihin, toimipaikkaan ja ammattiasemaan liittyvid muuttujia. Tyo-
hon liittyvia aikavaatimuksia mitataan ylitdiden maaréa ja epésosiaalisia tydaikoja
késittelevilla muuttujilla. Ylitoiden méara on mitattu siten, etta vastaajien itse ilmoit-
tamasta todellisesta viikkotuntimaarasta on vahennetty tydsopimuksessa maaritelty
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viikkotyoaika. Mikali vastaajalla ei ole virallista viikkotyoaikaa, saa ylitdiden maa-
rad kuvaava muuttuja arvon nolla. Epésosiaalisia tydaikoja kuvaava summamuuttuja
koostuu kahdesta kysymyksesta: toiden tekemisesta arki-iltaisin ja viikonloppuisin.
Summamuuttujan vaihteluvali on yhdestd kuuteen, suurten arvojen kertoessa tyo-
aikojen sijoittumisesta voimakkaasti epasosiaalisiin tyoaikoihin (ka=2,87; kh=1,24;
Cronbach alpha=0,67). Ty6hon liittyvda kiirettd mitataan summamuuttujalla, joka
koostuu kolmesta kysymyksesta: "tydni sisdltdd tiukkoja aikatauluja”, "joudun usein
venyttdmddn tydpdivddni, ettd saan tyot tehtyd” ja "en ehdi tehdd téitd niin huolelli-
sesti kuin haluaisin”. Kiire-summamuuttuja saa arvoja yhdesta neljdin, jossa suurem-
mat arvot kertovat kiireisemmaésta tyostéd (ka=2,69; kh=0,71; Cronbach alpha=0,75).
Tyon ennakoimattomuutta mitataan kahdella dikotomisella (kylld/ei) muuttujalla liit-
tyen tyossa tapahtuviin "ennakoimattomiin muutoksiin” ja "tyémddrdn lisdidntymiseen
yli sietokyvyn”. Yhdessd namé muodostavat "Tyon ennakoimattomuus” -summamuut-
tujan, joka saa arvon nolla jos epavarmuustekijoita ei ole lainkaan, arvon yksi jos toi-
nen epavarmuustekijoista havaitaan ja arvon kaksi jos molemmat havaitaan (ka=1,04;
kh=0,82). Tyosuhteeseen liittyvai epavarmuutta kuvaa kolme dikotomista muuttujaa
koskien: "lomautuksen uhkaa”, "irtisanomisen uhkaa” ja "tyéttomyyden uhkaa”. Naista
muodostuu "Epavarmuus tyosuhteesta” -summamuuttuja, joka saa arvoja nollasta kol-
meen (ka=0,51; kh=0,90). Nolla kertoo siit, ettei tyontekijan tydsuhteeseen liity epa-
varmuutta, kolme puolestaan kertoo suuresta epavarmuudesta.

Tyohon liittyvid resursseja mitataan tydaika-autonomiaa, tyon organisoinnin onnis-
tumista, seka kollegoilta saatavaa sosiaalista tukea mittaavilla kysymyksilla. Vaikutus-
mahdollisuuksia tytaikoihin tiedusteltiin kysymyksella: "Voitko vaikuttaa tyéaikoihin?”
Vastausvaihtoehdot vaihtelevat valilla "1=ei koskaan” ja "4=aina (ka=2,69; kh=0,80).
Myo0s tyon organisointia kuvaa yksi kysymys: "tydpaikallamme tyét on organisoitu
hyvin”. Vastausvaihtoehdot saavat arvoja vililtd "1=tdysin samaa mieltd” ja "s=tdysin eri
mieltd” (ka=3,13; kh=1,14). Viimeiseni resurssitekijina kasitelldan kollegoilta saatavaa
sosiaalista tukea, jota kuvaa yksi kysymys: "saatko tukea ja rohkaisua tydtovereiltasi,
kun tyé tuntuu hankalalta”. Muuttuja saa arvon yksi, jos sosiaalista tukea ei ole koskaan
saatavilla ja arvon nelji jos vastaaja on kokenut saavansa sité "aina” (ka=2,99; kh=0,83).

Vaatimusten ja resurssitekijoiden liséksi tarkastellaan tiettyja kolmannelle sek-
torille erityisia piirteitd, kuten tyoskentelemistd vapaaehtoisten kanssa seké kol-
manteen sektoriin liitettyd oletusta yhteiskunnallisesta motivaatiosta. Vastaajilta
kysyttiin kuinka paljon heidan tyohonsa sisdltyy toimintaa vapaaehtoistydnteki-
joiden kanssa. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat valilla: 1=ei koskaan ja 6=1ahes péai-
vittdin (ka=3,06; kh=1,91). Yhteiskunnallista motivaatiota kuvaa kolme kysymysta.
Kolmannen sektorin palkansaajia pyydettiin arvioimaan kuinka térkeéna he pitavéat
sitd, ettd "tyd on yhteiskunnallisesti hyddyllistd”, siind saa "tuntea saavansa aikaan
jotakin arvokasta” tai "tydssd on mahdollista auttaa tai huolehtia muista ithmisistd”.
Yhdessa namé muodostavat "Yhteiskunnallinen motivaatio” -summamuuttujan, joka
saa arvoja yhdesta viiteen (ka=4,24; kh=0,68; Cronbach alpha=0,70). Suuremmat
arvot kertovat voimakkaammasta yhteiskunnallisesta motivaatiosta.
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Sektorien valisten rakenteellisten erojen vakioimiseksi analyyseihin otetaan

mukaan vastaajaan, hdnen perhetilanteeseen, ammattiasemaan seka tyopaikkaan

liittyvia taustamuuttujia: sukupuoli (o=mies, 1=nainen), ik, lapset (o=ei, 1=kyll4),

puolison tyossakaynti (o=ei tyodssd, 1=on toissd, 2=ei puolisoa), ammattiluokka

(999=e¢i tietoa, 1=johtaja, 2=asiantuntija, 3=tyontekiji), palkattu tycllistimisvaroin

(o=ei, 1=kyll4) ja toimipaikan koko (ggg=ei tietoa, 1=alle 10, 2=10-49 tyontekijia,

3=yli 50 tyontekijaa). Lisdksi mukana on vastaajan perhetilannetta kuvaavia tausta-

muuttujia. Tulokset on esitetty taulukossa 4.

TaulukRo 4. Logistinen regressioanalyysi tyo-perhe-Ronfliktiin yhteydessa
olevista tekijoistd Rolmannella sektorilla. Taulukossa on esitetty regressioker-
toimet, niiden keskivirheet js odds ratiot (OR)

1. askel 2. askel 3. askel
BSE) | OR BSE) | OR BS.E) | OR

Sukupuoli (ref.=mies) 0,13 (0,19) 1,13 0,23 (0,23) 1,25 0,16 (0,24) 1,17
k& -0,01 (0,01) 0,99 -0,01(0,01) 0,99  -0,01(0,01) 0,99
Lapset (ref.=ei lapsia) 0,09 (0,14) 1,10 0,18 (0,17) 1,19 0,20 (0,17) 1,22
Puoliso (ref=on tdiss&)

Ei ole toissa 0,10 (0,23) 1,11 0,17 (0,27) 1,18 0,12 (0,27) 1,13

Ei ole puolisoa -0,00 (0,15) 1,00 0,10 (0,18) 1,11 0,04 (0,19) 1,04
Ammattiluokka (ref.=johtajat)

Asiantuntijat -0,55 (0,19)** 0,58  -0,26(0,23) 0,77 -0,29(0,23) 0,75

Tyontekijat -0,84 (0,23)** 0,43  -0,33(0,28) 0,72  -0,43(0,28) 0,65

Ei tietoa -0,40 (1,26) 0,67 0,68 (1,67) 1,97 0,69 (1,58) 1,98
Palkattu tyollistamisvaroin (ref.=ei) -0,26 (0,42) 0,78 0,04 (0,51) 1,04 -0,18 (0,52) 0,84
Toimipaikan koko (ref.=alle 10 tyontekijaa)

10-49 tyontekijaa 0,00 (0,15) 1,00  -0,04(0,18) 0,96  -0,07 (0,19 0,93

Yli 50 tyontekijaa 0,03 (0,19) 1,083 -0,00(0,22) 1,00  -0,04(0,23) 0,96

Ei tietoa 0,09 (0,37) 1,09 0,27 (0,43) 1,31 0,25 (0,45) 1,28
Toiminta vapaaehtoisten kanssa 0,11 (0,04)* 1,12 -0,07 (0,05) 0,94 -0,08 (0,05) 0,93
Yhteiskunnallinen motivaatio 0,21 (0,10)* 1,23 0,17 (0,12) 1,19 0,28 (0,13)* 1,33
Vaatimuksiin liittyvét
Ylityén méaaré (h/vko) 0,10 (0,03 1,10 0,70(0,03* 1,11
Epasosiaaliset tydajat 0,44 (0,07)** 1,56 0,46 (0,08)** 1,58
Kiire 1,05 (0,14)** 2,86 1,02 (0,14)** 2,78
Tydn ennakoimattomuus 0,60 (0,11)** 1,82 0,48 (0,11)~* 1,61
Epévarmuus tydsuhteesta 0,12 (0,09) 1,18 0,06 (0,09) 1,06
Resursseihin liittyvét
Tybaika-autonomia -0,21 (0,11) 0,81
Ty6t on organisoitu hyvin -0,20 (0,08)* 0,82
Sosiaalinen tuki kollegoilta -0,25 (0,10) 0,78
Nagelkerke R? 0,06 0,40 0,42
¥ (df) 43,71 (14)* 359,05 (19)** 382,12 (22)*
N 1018 1018 1018

Regressiokertoimien tilastolliset merkitsevyydet: *** p-arvo < 0,001, ** p-arvo < 0,01, * p-arvo < 0,05.
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Ensimmaisessa askeleessa malliin lisdtyistd muuttujista sukupuoli, ik4, kotona asu-
vat lapset tai puolison tydssakaynti eivit ole yhteydessa tyon ja perheen vilisiin kon-
flikteihin. Suuremmalla aineistolla estimoitu malli (ks. Selander ym. 2012) ja isot kes-
kivirheet taulukossa yksi antavat kuitenkin viitteita siit4, etté tilastollisesti merkit-
sevien yhteyksien puuttuminen voi olla seurausta otoskoosta. Sen sijaan silla, onko
vastaaja palkattu tyollistdmisvaroin tai minkd kokoisessa toimipaikassa han toi-
mii, ei ole yhteytté kotiasioiden laiminlydntikokemuksiin. Kokemukset tyon ja per-
heen yhteensovittamisen ongelmista liittyvat kolmannella sektorilla kaiken kokoi-
siin organisaatioihin.

Ammattiasema, toiminta vapaaehtoisten kanssa ja tyohon liittyva yhteiskunnal-
linen motivaatio sen sijaan ovat yhteydessa tyon ja perheen valisiin yhteensovitta-
misongelmiin. Vastaajan ammattihierarkian noustessa ongelmat eldménalueiden
valilla lisddntyvat. Sama pétee vapaaehtoisten kanssa toimimiseen. Tyon ja per-
heen viliset ongelmat lisddntyvit, kun tyo vapaaehtoisten kanssa lisddntyy. Myos
ne palkansaajat, jotka ovat yhteiskunnallisesti motivoituneita - eli pitavat tarkedna
sitd, ettd tydssd kokee saavansa aikaan jotain arvokasta, tyo on yhteiskunnallisesti
hyodyllisté ja siiné saa auttaa muita - kokevat enemmaén tyon ja perheen ristiriitoja.
Kun malliin seuraavassa askeleessa lisataan vaatimuksiin liittyvia tekijoita, yhtey-
det kuitenkin havidvéat. Tulos viittaa siihen, ettd johtajien ja tydssddn vapaaehtois-
ten kanssa paljon toimivien tyohon sisdltyy enemman vaatimustekijoitd, miké selit-
tad tyon ja perhe-eldamén yhteensovittamisongelmia. Vastaavasti myos yhteiskun-
nallisen motivaation korostuminen néyttéisi altistavan palkansaajat vaatimusten
kasaantumiselle ja siten tyon ja perheen vilisille konflikteille.

Ylipaataan keskeisid laiminlyontikokemuksia lisdévia tekijoita kolmannella sek-
torilla ovat ty6hon liittyvat vaatimukset. Vaatimustekijoiden lisidminen malliin nos-
taa selitysastetta noin 34 prosenttiyksikko# (ks. taulukko 1). Erityisesti tychon liit-
tyva kiire lisdd tyostd perheeseen suuntautuvaa konfliktia. Liséksi tyon ja perheen
valista konfliktia lisda ylityon maard, tydaikojen sijoittuminen arki-iltoihin ja vii-
konloppuihin, sekéa tyohon liittyva epavarmuus. Tarkastelussamme epdvarmuus on
jaettu yhtaalta tyosuhteen jatkumiseen liittyvadn epavarmuuteen ja toisaalta tyon
ennakoimattomuuteen. Aineiston mukaan kolmannen sektorin tydssé tyon ja per-
heen ristiriitojen kannalta ei ole keskeistd niinkdan tydsuhteen jatkuvuuteen liit-
tyva epavarmuus. Oleellisia ovat sen sijaan tyon sisédltoon ja maaraan liittyvat enna-
koimattomat muutokset, jotka lisdavat selvasti tydstd perheeseen suuntautuvaa
konfliktia.

Kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa tyohon ja tydyhteisoon liittyvat
resurssitekijat ovat heikommin yhteydessa kotiasioiden laiminlydntikokemuksiin
kuin tyohon liittyvat vaatimukset. Niiden lisidminen malliin lisd4 selityskykya noin
kahdella prosenttiyksikolla. Resursseihin kuuluvista muuttujista tydaika-autono-
mia ei ole yhteydessa tyon ja perheen valisiin ristiriitakokemuksiin. Sen sijaan tydn
organisoinnilla vaikuttaa olevan yhteys tyontekijoiden kykyyn tasapainottaa tyon ja
perheen alueita. Niissd kolmannen sektorin tyopaikoissa, joissa tyot on organisoitu
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hyvin, kotiasioiden laiminlydntikokemukset ovat muita vah&isempid. Myos kolle-
goilta saatava sosiaalinen tuki vaikuttaa samaan suuntaan ja helpottaa hieman tyon
ja perheen yhteensovittamista.

Nayttaa siltd, ettd tyon ja perheen konfliktin taustalla olevat vaatimustekijat
kasaantuvat erityisesti vapaaehtoisten kanssa tyotdan tekeville, johtavassa ase-
massa oleville sekd palkansaajille jotka ovat yhteiskunnallisesti motivoituneita.
Vapaaehtoisten kanssa toiminnan lisdéntyessé ylitdiden maara kasvaa ja tydaika
sijoittuu voimakkaammin epésosiaalisiin tydaikoihin. Lisdksi vapaaehtoisten kanssa
toiminnan intensiivisyys lisda kiiretta ja kokemuksia tyon ennakoimattomuudesta.
Kaikki edella luetellut tekijat puolestaan lisdavit tyon ja perheen konflikteja. Vaa-
timustekijoistd epasosiaaliset tydajat, kiire, ylitdiden méaéra ja tyon ennakoimatto-
muus toimivat valittavind muuttujina vapaaehtoisten kanssa toiminnan seké tyon ja
perheen konfliktien valilla. Samoin johtajat ja yhteiskunnallisesti motivoituneet pal-
kansaajat tekevat muita enemmaén ylitoita, heiddn tyonsa sijoittuu voimakkaammin
epédsosiaalisiin tyoaikoihin ja sisdltda enemman kiirettd, mika selittda asemaan liit-
tyvia tyon ja perheen yhteensovittamisongelmia. (Selander ym. 2012.)
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9 Tydn imu

Edella on analysoitu kolmannen sektorin tydelamaéa tydeldméan laadun ja sithen liit-
tyvén tyotyytyvéisyyden seka tyo-perhe-konfliktin kisitteilld. 2000-luvun vaihteessa
tyoeldmé&a koskevassa keskustelussa nostettiin esiin, ettd tyoté tulisi tarkastella laa-
jemmin positiiviselta kannalta. Ty0 ei ole vain potentiaalinen stressin ja uupumuk-
sen aiheuttajana, vaan monissa tapauksissa tyo tuottaa tekijalleen tyydytysta ja
iloa, kunhan tydn vaatimukset ja resurssit ovat riittdvassa tasapainossa. Tydelaméan-
tutkimukseen rantautui positiivisen psykologian ldhestymistapa, jossa korostettiin
ettd ongelmien liséksi tulisi pohtia my0s niité tekijoits, jotka mahdollistavat ihmis-
ten ja yhteiskunnan kukoistuksen ja tekevét normaalista elamasta vield tyydytté-
vampad. Samalla alettiin painottaa myds tychon liittyvid positiivisia ulottuvuuksia,
kuten onnistumisen tunteita ja iloa. (Ks. esim. Seligman & Csikszentmihalyi 2000.)

Alettiin esimerkiksi puhua tyon tuottamasta kiintymyksesta tai "tyon imusta”
(work engagement), joka nostettiin kuvaamaan sit4, miten ty6 usein tuottaa positii-
visia tunnetiloja (Hakanen 2002). Ty6n imu késite viittaa juuri positiiviseen tyhon
liittyvdan mielentilaan ja tyontekijin omistautumiselle tychonsa. Kasitteen maari-
telmén on vakiintunut Schaufelin ja kollegoiden (2002) maéritelma, jossa tyon imu
koostuu kolmesta osa-alueesta: tyossa koettavasta tarmokkuudesta (vigor), omistau-
tumisesta (dedication) ja uppoutumisesta (absoprtion).

Tarmokkuudelle on ominaista energinen ja sinnikds asenne tyota kohtaan myos
silloin, kun ty6hon liittyy vastoinkdymisid. Omistautuminen puolestaan viittaa tyon
kokemiseen merkityksellisend, haasteellisena, innostavana ja inspiroivana seka
tyosta koettuun ylpeyteen. Viimeiselle osa-alueista eli uppoutumiselle on tyypillista
taydellinen keskittyminen ja syventyminen ty6hon, jolloin siitd irrottautuminen voi
olla hankalaa. (Hakanen 2002; Schaufeli ym. 2002; Schaufeli & Bakker 2010.)

Tyon imun ulottuvuuksille on 16ydettavissd yhtymakohtia vanhemmista kéasit-
teistd. Esimerkiksi tarmokkuus on ldhelld motivaation késitettd (Mauno ym. 2007).
Vastaavasti omistautuminen on lihell4 sitoutumisen kisitetta (involvement, commit-
ment). Omistautuminen eroaa kuitenkin ty6n imun tutkijoiden mukaan sitoutumi-
sesta siind, ettd se viittaa pelkkad tychon sitoutumista syvempéadn tyohon samais-
tumiseen, johon liittyy myos tunteellinen taso (Schaufeli ym. 2002). Uppoutumi-
nen puolestaan tulee ldhelle hetkelliseen "kokemushuipentuman” késitetta flow.
Talla viitataan tilanteeseen, jossa tyontekija on niin uppoutunut omaan tydsuori-
tukseensa, ettd ymparisto katoaa eikd mik&dan muu tunnu merkitsevin endd mitdan
(Csikszentmihalyi 1990). Tyon imu kisitteelld on kuitenkin pyritty hetkellisen flow-
kokemuksen sijasta tavoittamaan pidempiaikainen ja laaja-alaisempi tyohon kiinty-
mistd kuvaava mielentila (Schaufeli ym. 2002).

Tyon imun késite muistuttaa jossain méaarin myos pakkomielteisen tyon teke-
misen tai "tycholismin” kisitettd, jolloin tyontekija kokee tarvetta tyoskennella
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lakkaamatta ja samalla laiminlyd eldméinsd muita osa-alueita. Tyon imun ulottu-
vuuksista erityisesti uppoutumisen voi ajatella tulevan ldhelle tyoholismia. Tyon
imu -keskustelussa on kuitenkin korostettu sitd, ettd tyon imua kokeva tyontekija
on uppoutunut ty6honsi ja omistautuu sille, koska hin aidosti pitda tyostdan. Sen
sijaan tyoholistille kyseessd on vastustamaton riippuvuus, johon ei liity varsinaista
tyon kokemista nautittavana. (Schaufeli ym. 2006a, 193-217.)

Edelld kuvatun ty6n imun mittaamiseksi on kehitetty "Utrecth work engagement”
-mittaristo (UWES) (Schaufeli ym. 2002; Hakanen 2002), josta on olemassa lyhyempi
ja pitempi versio. Lyhyempi mittaristo koostuu yhdeksésta kysymyksest4, joissa vas-
taajaa pyydetéddn arvioimaan kuinka usein hén kokee itsensa tarmokkaaksi, omis-
tautuneeksi ja tehtéaviinsa uppoutuneeksi tyota tehdessidan (o=en koskaan, 1=muu-
taman kerran vuodessa, 2=kerran vuodessa, 3=muutaman kerran kuussa, 4=ker-
ran viikossa, 5=muutaman kerran viikossa, 6=piivittdin). Tarmokkuutta kuvastavat
vaittamat: "tunnen olevani tdynni energiaa, kun teen tyotdni”, "tunnen itseni vah-
vaksi ja tarmokkaaksi tyossani”, ja "aamulla herattydni minusta tuntuu hyvalta ldh-
ted toihin”. Omistautumista ilmaisevat vaittdmaét: "olen innostunut tyodstani”, "tyoni
inspiroi minua” ja "olen ylped tyostani”. Uppoutumista puolestaan mittaavat vaitta-
mét: "tunnen tyydytyst4, kun olen syventynyt tyohoni”, "olen tdysin uppoutunut tyo-
honi” ja "kun tydskentelen, tyo vie minut mukanaan’. Kun niistd yhdeksésta vaitta-
maésté lasketaan keskiarvosummamuuttuja, saadaan selville keskimaarainen tyon
imun taso. Jos tyontekija esimerkiksi kokee tyon imua paivittain saa muuttuja arvon
vélilta 5,50-6,00.

Kolmannen sektorin tyontekijoille tekemassamme kyselyssa kdytimme tydn imun
mittaamiseen edella mainittua UWES-mittaria. Kyselyn perustella kolmannella sek-
torilla koetun ty6n imun keskiarvo on noin 4,71 (kh=1,10), mika kertoo ty6n imun
kokemuksista muutaman kerran viikossa. Erityisesti tyon imua kokevat kolman-
nella sektorilla johtajat sekd korkeakoulutuksen saaneet. Tulos vastaa talta osin
aiempien tyon imu tutkimusten tuloksia (ks. Hakanen 2009, 25-26). Toimialojen
valilta ei kolmannen sektorin sisdltd 16ydy eroja tyon imun kokemusten osalta.

Kolmannen sektorin vertaamista muihin tyomarkkinasektoreihin hankaloittaa se,
ettd aiemmissa tutkimuksissa on keskitytty tiettyihin ammattiryhmiin, eikd edusta-
via otoksia kaikista palkansaajista ole. Kolmannen sektorin palkansaajat ovat olleet
mukana ainakin yhdessa Schaufelin, Bakkerin ja Salanovan (2006b) tekeméssi tut-
kimuksessa, joka sisélsi tietoja useista eri maista. Edelld mainitun tutkimuksen
perusteella valkokaulustyontekijit olivat vihemman omistautuneita ja uppoutu-
neita tyohonsé ei-voittoa tavoittelevissa organisaatioissa kun heité verrattiin polii-
seihin, johtajiin ja kouluttajiin. Vertailun ongelmana on kuitenkin se, ettéd aineisto
koostuu useista maista eika julkaisussa ole eritelty mistd maasta tai miltd ammatti-
alalta valkokaulustyontekijat ovat. Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, etté rapor-
toiduissa tyon imun kokemuksissa voi olla kansallisia eroja. Esimerkiksi Shimazun
ja hanen kollegoidensa (2010) mukaan Suomessa tyon imun taso on yleisesti melko
korkea.
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Suomessa Tyoterveyslaitos on koonnut tyén imun arviointimenetelma -raporttia
varten tietoja tyon imun tasosta useista erilaisista organisaatioista ja ammattiryh-
mistéd (Hakanen 200g9). Yhdistamilld namaé aineistot (N=16 335) on saatu selville, etti
tyon imun keskiarvo tyoterveyslaitoksen aineistossa on 4,26 (kh=1,36), miki on hie-
man pienempi kuin kolmannen sektorin aineistossa. Osin titd voi selittaa se, ettei
kolmannella sektorilla ole juurikaan suorittavan tyon tekijoitd, joilla tyon imu on
tyypillisesti matalampaa.

Kolmannen sektorin tydn imuun yhteydessa olevien tekijoiden tarkastelemiseksi
tdssa sovellettiin tyon imu tutkimuksissa aiemmin kéytettyd tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin keskittyvaa JD-R-mallia (Job Demands-Resources-model). Mallin 1dht6-
kohta on, etté tyohon liittyvat korostuneet vaatimukset vahentavét tyon imun koke-
musta. Aiemmissa empiirisissad tutkimuksissa on havaittu, ettd muun muassa tyon
kuormittavuus, tyosuhteen epdvarmuus seka tyon ja perheen viliset ristiriidat hei-
kentévat tyon imua. Vastaavasti tyohon liittyvat resurssit lisddvat mahdollisuuksia
kokea tydn imua. Esimerkiksi tyon hallintamahdollisuuksien ja sosiaalisen tuen on
todettu lisdavéan sitd. (Bosman ym. 2005; Hakanen ym. 2008; Mauno ym. 2007; ks.
my0s meta-analyysi Halbesleben 2010.) Tyon imu-tutkimuksessa ei olla yleensa oltu
kovin kiinnostuneita tyon tekemisen yhteiskunnallisesta kontekstista. Kolmas sek-
tori muodostaa kiinnostavan kohteen tyon imun tarkasteluille, silld sektorilla tyota
tehdaan yhdessa palkattomien vapaaehtoisten kanssa. Tyota ilman palkkaa teke-
vien vapaaehtoisten omistautuminen tyélleen voi siirtyd myos kolmannen sektorin
haluna auttaa ja osallistua voi tuottaa tyontekijalle tyon imun kokemuksia. Onkin
mahdollista, ettd kolmannen sektorin tydssd ne tydntekijat, jotka kokevat tyonsa
yhteiskunnallisesti palkitsevana, kokevat myds muita suurempaa tydn imua.

Tyon imuun yhteydessé olevien muuttujien selvittdmiseksi sovitettiin aineistoon
lineaarinen regressiomalli (ks. taulukko 5). Tyon imua selittaviksi muuttujiksi valit-
tiin taustamuuttujien (sukupuoli, ik, koulutus, toimiala, toimipaikan koko, tydsopi-
muksen tyyppi, esimiesasema) lisiksi erilaisia tyohon liittyvid vaatimus- ja resurs-
sitekijoita. Lisdksi mukaan otettiin sekd kolmannelle sektorille erityisia piirteita
kuten yhteiskunnallinen motivaatio ja toiminta vapaaehtoisten kanssa. Regressio-
mallista (taulukko 4) havaitaan, ettd taustamuuttujien merkitys tyon imun kokemuk-
siin kolmannella sektorilla on melko vahainen. Ainoastaan koulutus ja ika osoittau-
tuvat tilastollisesti merkitseviksi muuttujiksi: Korkeakoulutetut kokevat vain perus-
koulutuksen saaneisiin verrattuna useammin tyon imua. Vastaavasti vanhemmat
tyontekijat kokevat nuoria useammin tyon imua. Regressiokertoimet jaavat nailta
osin kuitenkin varsin pieniksi.
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TaulukRo 5. Tyodn imu ja sen selittdjdt kolmannen sektorin palkkatyossa. Tau-
lukossa on esitetty standardoidut regressiokertoimet ja niiden tilastollinen
merkitsevyys

Stand. B p-arvo
Taustamuuttujat
Sukupuoli (O=mies, 1=nainen 0,04 0,26
Ika 0,08 0,00
Koulutus (ref.=korkeakoulutus)
Peruskoulutus -0,09 0,00
Ammattikoulutus 0,01 0,81
Toimiala (ref.=sosiaali- ja terveysjarjestot)
Kulttuuri, liikunta ja harrastustoiminta 0,01 0,85
Kehittdminen ja asuminen -0,01 0,75
Ammatti- ja elinkeinotoiminta 0,05 0,72
Kansalaistoiminta ja edunvalvonta -0,02 0,48
Koulutus ja tutkimus 0,01 0,68
Maanpuolustus ja kansainvélinen toiminta -0,03 0,24
Hyvéantekevaisyys -0,01 0,76
Muut 0,01 0,68
Ln(toimipaikan koko) 0,01 0,75
Tybsopimuksen tyyppi (O=toistaiseksi, 1=maéaraaikainen) 0,02 0,42
Esimiesasema (O=ei, 1=kyll&) 0,03 0,32
Vaatimukset ja resurssit
Aikavaatimukset 0,47 0,00
Aikavaatimukset*Aikavaatimukset -0,38 0,02
Tyén ennakoimattomuus -0,09 0,00
Tybsuhteen epavarmuus 0,038 0,33
Tyon hallintamahdollisuudet 0,33 <0,00
Sosiaalinen tuki esimiehelta 0,18 <0,00
Sosiaalinen tuki kollegoilta 0,09 0,00
Kolmannen sektorin erityispiirteet
Yhteiskunnallinen motivaatio 0,19 <0,00
Tyo siséltda toimintaa vapaaehtoisten kanssa (O=ei, 1=kylld) 0,00 0,43

F=25,68 (df1=24, df2=1065), Adj. R%=0,35.

Varsinainen kiinnostus mallissa kohdistui tyon vaatimuksiin ja resursseihin, joi-
den on aiemmassa tutkimuksessa todettu olevan yhteydessa tyon imuun. Lisdksi
tarkasteltiin kolmannen sektorin tydhon liittyvi erityispiirteité: tydn taustalla ole-
vaa yhteiskunnallista motivaatiota ja vapaaehtoisten kanssa tyoskentelya. Vaati-
muksina tarkasteltiin tydssa koettua kiiretts, tyon ennakoimattomuutta ja tyosuh-
teen epdvarmuutta. Tydsuhteen kiirettd mitattiin kolmesta kysymyksestd koostu-
valla summamuuttujalla (ka=2,6g9, kh=0,71; Cronbach alpha=0,75): "tyoni sisaltii
tiukkoja aikatauluja”’, "joudun usein venyttdméain tyopaivaani, ettd saan tyot tehtyd”
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ja "en ehdi tehda t6ita niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisin” (1=ei pid4 lainkaan
paikkaansa, 4=pitas tdysin paikkansa). Tyon ennakoimattomuus koostuu puoles-
taan kahdesta uhkatekijasta: ennakoimattomien muutosten uhka, seka uhka siita
ettd tyomaara kasvaa yli sietokyvyn (o=ei, 1=kyll3). Yhdessa niistd saadaan indeksi-
summamuuttuja, joka saa arvoja nollasta kahteen (ka=1,04, kh=0,82). My0s tyosuh-
teen epavarmuus on indeksisummamuuttuja, joka koostuu kolmesta uhkatekijasta:
lomautus, irtisanominen tai ty6ttdmyyden uhka (o=ei, 1=kyll3). Indeksisummamuut-
tuja voi saada arvoja vililta nolla ja kolme (ka=0,51; kh=0,90).

Tyo6elaméan laadun tarkasteluissa havaittiin, ettd kiire ja molemmat epavarmuu-
den ulottuvuudet korostuvat kolmannella sektorilla suhteessa muihin tydeldméasek-
toreihin. Tyon imun tarkasteluissa on ndhtévissé, etta kiire ja tyon ennakoimatto-
muus vahentavéat tyon imua kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa. Sen
sijaan tydsuhteen epdvarmuus ei ole yhteydessa tyon imun kokemuksiin. Edellisten
lisdksi mallista havaitaan, ett4 kiireelld on yhteys tyon imun kokemuksiin. Kokemus
kiireestd on positiivisessa yhteydessa tyon imuun. Yhteys ei ole kuitenkaan lineaa-
rinen. Kun malliin lisatdan kiiremuuttujan muunnos (kiireen toinen eksponentti),
joka tuo esiin korostuneet kiirekokemukset, yhteys muuttuu negatiiviseksi. Toisin
sanoen kiireen ja tydon imun suhde noudattaa kadanteista j-kdyrdd: mikali kiire on
kohtuullista, palkansaajat ovat energisempii, omistautuneempia ja uppoutuneem-
pia tyohonsa. Liialliseksi muodostuttuaan kiire kuitenkin alkaa heikentéé tyon imua.

Tyon imua mahdollisesti lisd4vina resursseina mallissa tarkastellaan tyon hallin-
tamahdollisuuksia seké sosiaalista tukea esimiehelta ja kollegoilta kuvaavia muut-
tujia. Tyon hallintamahdollisuudet -summamuuttuja koostuu viidesta muuttujasta:
tybaika-autonomiasta, tehtdvdautonomiasta, kykyjen kayttomahdollisuuksista,
mahdollisuudesta oppia tydssa uusia asioita ja tydn vaatimasta luovuudesta. Kahta
viimeista ei tarkasteltu tyoelamén laatu -osiossa, sillé niit4 ei ole mukana sektoriver-
tailussa kaytetyssa tydolotutkimusaineistossa. Yhdessa nama muodostavat keskiar-
vosummamuuttujan, joka saa arvoja valitd 1-4, jossa suuret arvot viittaavat hyviin
tyon hallintamahdollisuuksiin. (ka=2,78; kh=0,54; Cronbachin alpha=0,81). Vastaa-
vasti sosiaalinen tuki esimieheltd on sama kuin aiemmin téssa raportissa kaytetty
esimiehen toimintaa kuvaava summamuuttuja, joka koostui seitsemasta kysymyk-
sestd. Onko esimieheltd saatavissa tukea ja rohkaisua, kiittddko han hyvista tyo-
suorituksista, keskusteleeko han tyontekijoiden kanssa, kertooko hén avoimesti
tyopaikan asioista, kannustaako hén opiskelemaan ja kehittymé&an tydssa, antaako
riittdvasti palautetta siitd, miten on onnistunut tyossdan seka jakaako han jarke-
valla tavalla vastuuta tyontekijoilleen. Summamuuttujan arvojen kasvaminen kertoo
hyvasta esimiehen toiminnasta (ka=3,44; kh=1,03; Cronbachin alpha=0,93). Viimei-
nen resursseista koostuu kahdesta jo aiemmin késitellysta kysymyksesta ("saatko
tukea ja rohkaisua tyotovereiltasi, kun tyo tuntuu hankalalta” ja "kuuntelevatko tyo-
toverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmista”). Yhdessd ndmé muo-
dostavat keskiarvosummamuuttujan (ka=3,08; kh=0.76; Cronbachin alpha=0,88),
joka saa arvoja valiltd 1-4. Suuret arvot viittaavat runsaaseen sosiaaliseen tukeen.
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Analyysista havaitaan, ettd kaikki edelld mainitut muuttujat ovat yhteydessa tydn
imun kokemuksiin. Tyén hallintamahdollisuudet, eli valinnanvapaus paattaa tyo-
tehtavist4, tyomenetelmistd, tydajoista sekd kykyjen kayttomahdollisuudet lisdaavat
tyon imun kokemuksia. Samoin, hyvéksi koettu esimiestoiminta - se ettd esimies
tukee tyontekijoitdan, kiittdd hyvista tyosuorituksista, keskustelee runsaasti tyon-
tekijoidensa kanssa, kannustaa kehittymaén ja antaa riittavasti palautetta - lisda
tyon imun kokemuksia. Sama koskee kollegoilta saatavaa tukea ja rohkaisua. Kolle-
goilta saatava sosiaalinen tuki ei kuitenkaan lisda tyon imua yhté voimakkaasti kuin
esimieheltd saatava tuki tai tyon hallintamahdollisuudet. Aiempien tdmé&n raportin
osioiden perusteella tiedetdén, ettd kaikkiin néihin ulottuvuuksista liittyy ongelmia
kolmannen sektorin palkkatyossa. Verrattuna julkiseen ja yksityiseen sektoriin kol-
mannella sektorilla tyén autonomia, kykyjen kayttomahdollisuudet seka esimiehilta
ja kollegoilta saatava sosiaalinen tuki on vahdisempaa.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli on periisin tydpsykologian tutkimuspe-
rinteestd, joka on kiinnostunut erityisesti tyontekijan, tyontehtavan ja tyoorgani-
saation vilisistéd suhteista. Yleensa tarkastelujen ulkopuolelle jatetddn esimerkiksi
tyon institutionaalinen toimintaymparisto. Kolmannen sektorin palkkatyo poikkeaa
kuitenkin monessa mielessd muista tyomarkkinasektoreista. Valtaosa palkatuista
tyontekijoistd tekee tyotd yhteistydssa ilman palkkaa ty6téd tekevien vapaaehtois-
ten kanssa. Samalla kolmannen sektorin toimintaan liittyy voittoa tavoittelematon
yleishyodyllisyyden periaate. Kuten edelld on havaittu, palkansaajat ovat yhteiskun-
nallisesti motivoituneista ja kokevat tydn yleisen hyodyllisyyden tarkedna tyon mie-
lekkyyden lahteena. Sen vuoksi malliin lisédttiin myos yhteiskunnallista motivaatiota
ja vapaaehtoisten kanssa toimintaa mittaavat muuttujat.

Yhteiskunnallinen motivaatio koostuu kolmesta kysymyksesta (kuinka tarkana
vastaaja pitda tyossadn sitd, ettd tyossa voi "tuntea saavansa aikaan jotakin arvo-
kasta”, "tyo on yhteiskunnallisesti hyddyllistd” ja "tyossd on mahdollista auttaa ja
huolehtia muista ihmisistd”). Yhdessia namid muodostavat keskiarvosummamuut-
tujan (ka=4,24; kh=0,68; Cronbachin alpha=0,70), joka saa arvoja valilta 1-5. Suuret
arvot viittaavat voimakkaaseen yhteiskunnalliseen motivaatioon. Vapaaehtoisten
kanssa toimintaa puolestaan on mitattu kysymyksella: "sisiltyyko tyohosi toimin-
taa vapaaehtoisten kanssa”. Muuttuja saa arvon o mikali tyohon ei sisélly toimintaa
vapaaehtoisten kanssa ja 1 muulloin.

Taulukosta 4 ndhdaén, ettd yhteiskunnallinen motivaatio lisda tyon imun koke-
muksia. Mitd enemmé&n palkansaaja arvostaa sitd, ettd tydssd tuntee saavansa
aikaan jotain arvokasta, kokee tyonsa yhteiskunnallisesti hyodyllisena ja arvos-
taa mahdollisuutta auttaa muita ihmisig, sitd useammin hin kokee tyon imua. Sen
sijaan vapaaehtoisten kanssa toimiminen ei ole yhteydessa tyon imun kokemuk-
siin. Siten nayttaisi, ettd kolmannen sektorin organisaatioihin liittyva yleishyodyl-
lisyys ja tydntekijoiden samaistuminen toiminnan yleishyddyllisiin arvoihin edista-
vt tyon imun kokemuksia.
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Tulosten mukaan keskeisia tydn imun selittdjid ovat tyohon liittyvét resurssit ja
vaatimukset. Resurssit lisdavat tyon imua, kun taas ylikuormittavat vaatimukset
vahentévat sitd. Kuten aiemmissa luvuissa on esitetty, kolmannella sektorilla kay-
tettévissa oleviin resursseihin ja vaatimuksiin liittyy puutteita. Tastd huolimatta
tyon imun kokemukset kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa eivit nayt-
téisi olevan muuta tyoeldméaa matalammalla tasolla. Yksiselitteistd vastausta siihen,
miksi néin on, ei voida antaa. Osittain tyon imu voi johtua kolmannen sektorin tyo-
markkinoihin liittyvista rakenteellisista piirteistd kuten asiantuntijavaltaisuudesta.
Korkeakoulutetut tyontekijat tyypillisesti kokevat enemmaén tyon imua kuin perus-
koulutuksen saaneet. Toisaalta nayttasd myds siltd, ettd kolmannen sektorin tyohon
liittyvéa yleishyodyllinen ulottuvuus, kuten halu tehda tyoté jolla on yhteiskunnalli-
nen merkitys, lisda sektorilla koettua tyon imua.
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10 Tyépaikan vaihtohalukkuus

Kolmanteen sektoriin liittyen on esitetty, ettd ei-voittoa tavoittelevissa organisaa-
tioissa tyoskentelevit hakeutuisivat jarjestotychon aatteelliselta pohjalta. Taméan
puolestaan on arvioitu johtavaan korkeaan organisaatioon sitoutumiseen kolman-
nella sektorilla. (Mirvis & Hacket 1983.) Kuten edell4 on tuotu esiin, Suomessa kol-
mannen sektorin tyontekijat ovat muuta tydeldamad useammin yhteiskunnallisesti
motivoituneita, mikd voi edesauttaa sitoutumista. Toisaalta kolmannen sektorin tyo-
hon liittyy tydelaman laatuun liittyvia ulottuvuuksia, joiden voi ajatella vahentdvan
sitoutumista. Palvelutuotannon yleistymisen ja niihin liittyvan kilpailutuksen myota
sektorilla on omaksuttu yhd ammattimaisempia ja tehokkaampaan toimintaan tih-
tddvia toimintamuotoja, mikad on hamartanyt sektorin erityisyyttd suhteessa muu-
hun ty6elaméaén. Viimeisten parin vuosikymmenen aikana rajusti muuttunut kol-
mannen sektorin toimintaymparisté on saattanut rikkoa organisaatioiden ja tyon-
tekijoiden valisen psykologisen sopimuksen.

Kolmannen sektorin organisaatiositoutumista vertailtiin muihin tyteldaméasek-
toreihin tyoolotutkimuksen kysymykselld "jos voisit vaihtaa toiseen tyopaikkaan
samalla palkalla, niin vaihtaisitko: 1. samalle ammattialalle, 2. eri ammattialalle,
3. et lainkaan vaihtaisi”. Tyoolotutkimuksessa kysymys on todettu toimivaksi tyo-
hon sitoutumista tarkasteltaessa (Lehto & Sutela 2008).

Kolmannen sektorin tapauksessa huomiota herattda se, ettd ainoastaan noin kol-
mannes (31 %) vastaajista ei vaihtaisi tyopaikkaansa, mikali heille tarjottaisiin toista
tyopaikkaa samalla palkalla. Julkisella (56 %) ja yksityiselld (51 %) sektorilla yli puo-
let vastaajista pysyisi vastaavassa tilanteessa nykyisessa tyOpaikassaan (ks. kuva
22). Tam4 viittaa siihen, ettd kolmannella sektorilla sitoutuminen tyénantajaorgani-
saatioon on muita sektoreita selvésti alhaisempaa. Organisaation vaihtohalukkuus
ei kuitenkaan valttamaétta viittaa siihen, etteivatko kolmannen sektorin tyontekijat
olisi sitoutuneita itse tyohonsa. Kuten edelld havaittiin, tyon imun kokemukset kol-
mannella sektorilla ovat varsin yleisid, mika viittaa siihen ettéd vaihtohalukkuuden
taustalla ei ole ensisijaisesti itse ty0 ja siihen liittyvat tekijat. Aineistosta voidaankin
havaita, ettd kolmannen sektorin vastaajien keskuudessa selked enemmisto tyopai-
kan vaihdosta kiinnostuneista on kiinnostunut vaihtamaan samalle ammattialalle.
Tama kertoo siitd, ettd vaihtohalukkuus johtuu pikemminkin tyonantajaorganisaa-
tiosta kuin vadrédstd ammatin tai alan valinnasta. Eri ammattialalle haluaisi vaihtaa
noin neljannes kolmannen sektorin vastaajista, mikd on enemmaén kuin julkisella
mutta vihemman kuin yksityisella sektorilla.
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Kuva 22. Tyopaikan vaihtohalukRkuus Kolmannella, julkisella ja yksityiselld
sektorilla

Tybpaikan vaihtohalukkuus

En vaihtaisi lainkaan

Eriammattialalle

Samalle ammattialalle

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 %

B Kolmas | Yksityinen Julkinen

Kuten aiemmissa luvuissa on tuotu esiin, kolmannen sektorin toimintaymparistod
on muuttunut varsin paljon viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Palkka-
tyon merkitys on kasvanut. Samalla tydsté on tullut intensiivisempéé ja toimintaa
on tehostettu. Erilaiset projektit vaativat laajan asiaosaamisen lisdksi muun muassa
tietoa hallinnosta ja taloudesta. Rahoituksen hakeminen ja hallinnointi vaativat asi-
antuntemusta ja taloudellisia puskureita. Useimpien palkansaajien vastauksissa
tuleekin esille, ettd tyotehtavat ovat lisdantyneet, niiden alue on laajentunut, tyo-
tehtdvien koetaan vaikeutuneen ja uuden tiedon omaksumisvaatimusten kasva-
neen. Naistd muodostetusta tyon intensivoitumista kuvaavasta indeksisummamuut-
tujasta tulee esille, ettd ainoastaan noin 13 % kolmannen sektorin palkansaajista
kokee, ettei mikaan edelld mainituista ulottuvuuksista ole koskettanut heidan tyo-
taén. Sen sijaan miltei kolmannes (31 %) on sitd mieltd, ettd kaikki vaittamét pitavat
paikkansa heidan tydssaan.

Kilpailun kovenemista kuvaava indeksisummamuuttuja, joka sisaltaa vaittamat
tulosseurannan tehostumisesta, asiakkaisiin ja téihin liittyvan kilpailun tuottamista
tyopaineista seké palvelujen kayttéjien lisddntyneestd kriittisyydesta tydyhteison
tuottamia palveluja kohtaan, ei ole edennyt kolmannella sektorilla samassa méaa-
rin kuin tyon intensivoituminen. Kolmannen sektorin palkansaajista miltei kolman-
nes (29 %) kokee, ettei mikadn edelld mainituista vaittdmistd ole koskettanut hei-
dan tyotaan. Suurimmalla osalla (46 %), joko yksi tai kaksi viittdmista on kosketta-
nut omaa tyota.

Muutospaineiden lisdksi vaihtohalukkuuteen voi olla yhteydessa kolmannen sek-
torin pientydpaikkavaltaisuudesta johtuva etenemismahdollisuuksien puute. Ura-
orientoituneilla tydntekijoilla ei ole riittdvasti mahdollisuuksia edetd urallaan saman
tyopaikan sisdlla, mika voi johtaa halukkuuteen vaihtaa tyonantajaa. Toisaalta
myos palkkaus ja palkkatyytyvaisyys voivat selittda vaihtohalukkuutta. Erityisesti
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tyontekijoille, jotka arvostavat ulkoisia motivaatiotekijoitd palkkaus ja etenemis-
mahdollisuudet voivat olla keskeisia.

Lisdksi, kuten aiemmin on havaittu, kolmannen sektorin tytoloihin liittyy tiet-
tyja ongelmia. Nopeasti muuttuva tyoymparisto ei valttdmaétta ole antanut jérjes-
toille aikaa sopeutua uuteen tydnantajanrooliinsa, mika ndkyy palkansaajien vasta-
uksissa kiireend, epavarmuutena, kykyjen kayttomahdollisuuksien puutteena seka
heikkona tydilmapiirind. Kaikki ndmé voivat toimia tydntotekijoind ajaen kolman-
nen sektorin palkansaajia vaihtamaan tydpaikkaansa.

Néiden yhteyksien selvittdmiseksi aineistoon paitettiin sovittaa logistinen reg-
ressiomalli, jossa selitettdvd muuttuja on kaksiluokkainen: vastaaja haluaa vaih-
taa tyopaikkaansa (69 %) tai ei halua (31 %). Pa4atimme yhdistdd ryhmaét, jotka ilmai-
sivat vaihtohalukkuuttaan samalle tai eri ammattialalle, koska alkutarkastelujen
perusteella kolmannen sektorin muutokset tai tydympéaristoon liittyvat ongelmat
eivat kyenneet riittavasti erottelemaan naita. Selittdvind muuttujina mallissa paa-
tettiin tarkastella taustamuuttujien (sukupuoli, ikd, ammattiasema) lisédksi toimi-
paikan kokoa, tyon intensivoitumista ja kilpailun lisdantymisté. Pientoimipaikka-
valtaisuus on kolmannelle sektorille tyypillistéd ja voi johtaa vaihtohalukkuuteen.
Tyon intensoituminen ja kilpailun lisddntyminen puolestaan kuvaavat kolmannen
Molemmat ovat indeksisummamuuttujia, joista intensivoitumien saa arvoja valilta
o-4 (ka=2,49; kh=1,37) ja kilpailun lisdantyminen vililta o-3 (ka=1,25; kh=1,04). Suu-
ret arvot viittaavat tydntekijan tydssdan kokemiin muutospaineisiin. Tydymparistoa
mallissa kuvataan etenemismahdollisuuksien, palkkatyytyvéisyyden, epdvarmuu-
den, tyon autonomian, kykyjen kayttomahdollisuuksien seka tyodilmapiirin avulla.
Etenemismahdollisuuksia ja palkkatyytyvaisyytta tiedusteltiin yksittaisilla kysy-
myksilld. Etenemismahdollisuudet muuttuja on luokka-asteikollinen muuttuja, jossa
vastaajaa pyydetédan luokittelemaan etenemismahdollisuutensa kolmeen luokkaan
(hyvat, jonkinlaiset, heikot). Palkkatyytyvaisyys taas saa arvoja vililta 1-5 suurten
arvojen viitatessa vastaajan tyytyviisyyteen palkkansa suhteen (ka=2,97, kh=1,24).
Epéavarmuus puolestaan on indeksisummamuuttuja, joka sisédltda sekd tyosuhteen
epavarmuuden ettd tyon ennakoimattomuuden (ks. laatu -osio). N&in ollen se saa
arvoja vililta o-5, josta suuret arvot viittaavat hyvin epdvarmaan tychon (ka=1,54;
kh=1,36). Myos tyén autonomia on perdisin tydelamén laatu -osiosta, jossa sita kisi-
teltiin erikseen tydaika-autonomiana ja tehtdva autonomiana. Yhdessa autonomian
ulottuvuudet saavat arvoja valiltd 1-4, jossa suuret arvot viittaavat hyviin vaiku-
tusmahdollisuuksiin (ka=2,72; kh=0,63, Cronbachin alpha=0,75). Seki epdvarmuus
ettd autonomia péatettiin yhdistéa, jotta selittdvien muuttujien keskindisid korre-
laatioita saadaan pienennettyd. Tuloksiin tdmé ei vaikuttanut. Edellisten lisdksi
malliin otettiin laatu -osiosta kykyjen kayttomahdollisuudet, joka saa arvoja valilta
1-4 (ka=2,93; kh=0,72) suurten arvojen kertoessa hyvistd kykyjen kayttomahdol-
lisuuksista. Viimeinen malliin otettava muuttuja kuvaa tyoilmapiiria (ks. tyoyh-
teisén toiminta -osio). Se saa arvoja vililtd 1-5 suurten arvojen kertoessa hyvista
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tyo6ilmapiirista (ka=3,29; kh=1,05; Cronbachin alpha=0,90). Malliin valittiin ty6ilma-
piiri eiké ristiriitoja esimiesten ja alaisten vélill4 tai alaisten keskuudessa, koska tyo-
ilmapiiri kuvaa laajemmin olosuhteita joissa tyontekija toimii. Ilmapiirin avoimuus
ja yhteishenki, kannustavuus, tiedonkulku seka keskustelu tyén organisoinnista ja
ongelmista ovat keskeisiad ty6hyvinvoinnin tekijoiti. (Ks. mittarien kuvaukset tar-
kemmin ty6elamén laatu ja tydyhteisén toiminta -osioista.)

Logistisen regressionanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 6. Malli kykenee
luokittelemaan go % oikein niistd palkansaajista, jotka haluavat vaihtaa tyopaik-
kaansa, joten se ennustaa varsin hyvin raportoitua tyopaikan vaihtohalukkuutta.
Syitd haluun pysy4 nykyisessi tydpaikassa malli ei tavoittanut yhtd hyvin (36 %
oikein). Toisin sanoen malli kuvaa melko hyvin tyontekijoita jarjest6ista pois tyon-
tavia tekijoita mutta ei kovin hyvin jarjesttjen vetotekijoita. Toisaalta juuri tamé on
kiinnostavaa, silld kuten edell4 (kuva 22) havaittiin, juuri tydpaikan vaihtohalukkuus
on kolmannella sektorilla muuta tydeldmaa yleisempaa.

Taulukosta ndhdaan ensiksi se, ettd kaikki taustamuuttujista ovat yhteydessa
vaihtohalukkuuteen. Vanhemmat palkansaajat seké tyontekijdammateissa toimivat
ovat vihemman innostuneita vaihtamaan tydpaikkaansa. Nuorilla on edessdédn run-
saasti tyovuosia, minka myota uralla eteneminen on heiddn kannaltaan erittéin edul-
lista. Vastaavasti nuorilla on yleensd myos ikdantyneitd enemméan mahdollisuuk-
sia tyomarkkinoilla. Sama koskee johtavassa asemassa olevia vastaajia, jotka ovat
tyontekijoita halukkaampia vaihtamaan tyopaikkaa. Taustamuuttujista myos suku-
puoli néyttaisi erottelevan palkansaajia siten, ettd naiset ovat miehid hieman halut-
tomampia vaihtamaan tyopaikkaansa. Tasta ei kuitenkaan voi tehdé pitkélle mene-
via tulkintoja, silld sukupuolen yhteys vaihtohalukkuuteen on heikko eika se tule
esille mikili yhteytta tarkastellaan ilman muita selittdvid muuttujia. Siten sukupuo-
len yhteys néayttéaisi syntyvan muiden selittdvien muuttujien kautta, ilman etta silla
olisi itsessdan vaikutusta vaihtohalukkuuteen. (Taulukko 6.)
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TaulukRo B. Vaihtohalukkuus ja sitd selittdvat tekijat kolmannella sektorilla.
Taulukossa on esitetty logistisen regressioanalyysin tulokset: regressioker-
toimet ja niiden tilastollinen merkitsevyys seka odds ratiot ja luottamusvalit

B p-arvo OR (95% Iv)

Vakio 5,22 <0,00
Sukupuoli (O=mies, 1=nainen) -0,43 0,04 0,65 (0,43-0,99)
Ika -0,05 <0,00 0,96 (0,94-0,97)
Ammattiasema (ref.=johtaja)

Asiantuntija -0,19 0,39 0,83 (0,53-1,28)

Tyontekija -0,71 0,01 0,49 (0,29-0,82)
Ln(tydpaikan koko) -0,06 0,27 0,94 (0,85-1,05)
Tydn intensivoituminen -0,08 0,21 0,93 (0,82-1,05)
Kilpailun kiristyminen 0,29 <0,00 1,33 (1,14-1,56)
Etenemismahdollisuudet (ref.=hyvat)

Jonkinlaiset 0,54 0,07 1,72 (0,96-3,09)

Heikot 0,88 0,00 2,41 (1,34-4,34)
Palkkatyytyvaisyys 0,09 0,17 1,10 (0,96-1,25)
Kiire 0,28 0,02 1,32 (1,04-1,68)
Epavarmuus 0,08 0,21 1,08 (0,96-1,22)
Autonomia -0,13 0,43 0,88 (0,64-1,21)
Kykyjen kayttémahdollisuudet -0,31 0,02 0,74 (0,57-0,96)
Ty6ilmapiiri -0,65 <0,00 0,52 (0,44-0,62)

¥2=211,64, df=15, p<0,001, Cox & Snell R2=0,18, Nagelkerke R2=0,25.

Kolmannelle sektorille tyypillinen pientyopaikkavaltaisuus ei mallin mukaan ole
yhteydessa vaihtohalukkuuteen. Kolmannen sektorin palkkatydhon liitetyistd muu-
tospaineista tyon intensivoituminen ei myoskéan ole yhteydessa tyopaikan vaihto-
halukkuuteen. Kyse voi olla siit4, ettd tyon intensivoitumisen mielletdan liittyvéan laa-
jemmin tydeldméan kehitykseen. Esimerkiksi Greenin (2008; ks. myos Lehto & Sutela
2008; Parent-Thirion 2007) mukaan samanlainen kehitys on koskettanut kaikkia
teollistuneita maita 1ggo-luvulta alkaen. Tyfeldmén intensivoituminen on siis ylei-
nen tydmarkkinoita koskeva ilmig, joka koskee kaikkia sektoreita. Niinpa tyopaikan
vaihtamista ei kolmannella sektorilla ndhda vastauksena tyon intensivoitumiseen.

Kilpailun kiristyminen sen sijaan on yhteydessé vaihtohalukkuuteen. Ne palkan-
saajat, jotka kokevat ettd tulosseuranta, kilpailusta johtuvat tyopaineet ja asiakkai-
den vaatimukset ovat kasvaneet, ovat muita halukkaampia siirtymé&n pois nykyi-
sestd tydpaikastaan. Naméa ulottuvuudet voidaan ajatella jossain maédrin jarjesto-
tyon uusina piirteina. Esimerkiksi hankintalaki asettaa jarjestot ja yritykset samalle
viivalle, minka vuoksi kilpailu julkisista sopimuksista on kiristynyt. Samalla asiak-
kaat tai palvelujen kayttdjat voivat suhtautua kolmannen sektorin organisaatioon
kuten mihin tahansa yritykseen. Tallgin kilpailussa korostuvat managerialististen
organisaatioiden piirteet: taloudellinen kannattavuus, palvelun laatu ja toiminnan
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tehokkuus. Vastaavasti perinteisesti kansalaisyhteiskuntaan liitetyt ulottuvuudet -
kuten yhdessa tekeminen ja osallistuminen - jaavat sivummalle, kuten jarjeston toi-
mintaympariston muutosta kuvaavassa luvussa on tullut esiin. Télloin organisaa-
tiosta tulee kuin miké tahansa muukin tydpaikka, eika syitd pysya nykyisessa tyo-
paikassa en&a valttamatta ole. Osa kolmannen sektorin sosiaaliseen ja yhteiskun-
nalliseen ulottuvuuteen kiinnittyneistéd tyontekijoistd voi tulkita kehityksen siten,
ettd organisaatio on kadottanut alkuperidiset arvonsa eiki se siten ole en#di yhta
houkutteleva tyopaikka. Toiminnan tehostuminen ja yksityisen sektorin toiminta-
mallien omaksuminen voikin siten heikentda kolmannen sektorin palkansaajien
sitoutumista.

Toisaalta myos etenemismahdollisuuksien puute voi houkutella kolmannen sek-
torin palkansaajia vaihtamaan tyopaikkaansa. Taulukosta 6 havaitaan, ettd ne jotka
kokevat etenemismahdollisuutensa tyossdin huonoiksi, ovat huomattavasti innok-
kaampia vaihtamaan toiseen tydpaikkaan kuin ne joilla on hyvat etenemismahdolli-
suudet. Kuten aiemmin todettiin, vaihtohalukkuus ei kuitenkaan ole yhteydessa tyo-
paikan kokoon. Siten heikoksi koetut uramahdollisuudet voivat liittya pikemminkin
jarjestosektorilla yleisemmin heikoiksi koettuihin etenemismahdollisuuksiin. Ndin
alan matalat organisaatiorakenteet voivat tietyissa méarin lisata vaihtohalukkuutta
etenkin niiden keskuudessa, jotka ovat uraorientoituneita.

Hieman yllattden palkkatyytyvéisyys ei logistisen regressiomallin perusteella
nayttaisi olevan yhteydessa tyopaikan vaihtohalukkuuteen. Yhteyden puuttumi-
nen johtuu kuitenkin muista selittdvistd muuttujista. Korrelaatioiden perusteella
ne palkansaajat, jotka ovat tyytyvéisid omaan palkkaansa tyoskentelevat useim-
miten organisaatioissa, joissa on etenemismahdollisuuksia, tyon epdvarmuus on
vahaistd, tyo on autonomista ja siind saa kadyttdd omaa osaamistaan. Mydskaan tyo-
ilmapiiriin ei liity nailla tyopaikoilla samassa méarin ongelmia kuin muualla. Toisin
sanoen niilla tyopaikoissa, joissa tyontekijat ovat tyytyvaisia palkkoihinsa, tydolot
ovat muutenkin hyvalla tasolla. Kun huomioidaan paremmat tydolot, palkkatyyty-
vaisyys ei nouse esille.

Kuten aiemmin on tullut esille, tydoloihin liittyy kuitenkin kolmannella sektorilla
ongelmallisia piirteitd. Tyo on kiireista, tydsuhteet ovat epdvarmoja, tyon sisaltoi-
hin liittyy ennakoimattomia ulottuvuuksia, eika tyontekijoilld ole riittavésti hallin-
tamahdollisuuksia tai kykyjen kayttémahdollisuuksia. Myos ty6ilmapiiri on heikom-
malla tasolla kuin muilla tyémarkkinasektoreilla. Logistisen regressiomallin perus-
teella tyoilmapiiri osoittautuu keskeiseksi vaihtohalukkuutta selittavaksi tekijaksi.
Hyva tyoilmapiiri vahentdé tyopaikan vaihtohalukkuutta. Vastaavasti myds mahdol-
lisuudet soveltaa omia ideoita tydssdédn saa tyontekijat pysyméan nykyisessa tydpai-
kassaan. Kiire puolestaan lisda tyopaikan vaihtohalukkuutta.

Sen sijaan epavarmuus tai tyon autonomia eivat mallin perusteella ole yhteydessa
vaihtohalukkuuteen, kun mallissa huomioidaan kaikki tydoloja kuvaavat muuttujat.
Epéavarmuuden suhteen erityisesti tyoilmapiiri voi selittdd yhteyden puuttumista.
Korrelaatioiden perusteella huono tyoilmapiiri, eli huono tietojen valittaminen, tyon
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jarjestamiseen ja ongelmiin liittyvan keskustelukulttuurin puuttuminen, avoimuu-
den ja kannustuksen puute, lisdavat epdvarmuuden kokemuksia. Toisaalta myos
kiire ja hallintamahdollisuuksien puute luovat sita.

sesti keskeisid ovat kykyjen kayttomahdollisuudet seka tydilmapiiri. Siten auto-
nomia ja epdvarmuus eivit itsessdan ole niin keskeisid tekijoitd vaihtohalukkuu-
den kannalta. Keskeisemmin kolmannen sektorin palkansaajien vaihtohalukkuutta
vdhentavat hyva tydilmapiiri, tyo tarjoamat mahdollisuuksia toteuttaa itseddn seka
kiireen pysyminen kohtuullisella tasolla. Ndiden kautta myos epavarmuus vahenee
ja mahdollisuudet paattdd oman tyonsa toteutustavoista paranevat.

Tarkastelun perusteella kolmannen sektorin palkansaajien vaihtohalukkuus voi-
daan yhdistda kolmannen sektorin nopeaan muutokseen. Toimintaa on tehostettu
runsaasti viimeisten vuosikymmenten aikana, mink# seurauksena palkansaajien
sitoutuminen on muista sektoreita heikommalla tasolla.
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11 Tyo palvelutuotannon
ja kansalaisyhteiskunnan
leikkauspisteessa

Kolmas sektori nousi vilkkaaseen keskusteluun Suomessa 1ggo-luvun puolivalissi,
jolloin sektorin kyky tyollistaa ja tuottaa palveluja tulivat yhteiskuntapoliittisen
kiinnostuksen kohteeksi. Perinteisesti suomalainen kolmas sektori on liitetty osaksi
pohjoismaista mallia, jossa korostuvat laaja vapaaehtoistoiminnan osuus, rahoituk-
sellinen itsendisyys ja toiminta erilaisten kansalaisryhmien intressien edustajana
(Helander & Laaksonen 199g).

1g70-8o-luvulla hyvinvointivaltion kasvun aikakaudella hyvinvointipalvelut
kehittyivat paljolti kansalaisyhteiskunnan organisaatioiden vaatimuksista ja aloit-
teellisuudesta lahtien. Samalla palvelutuotannon rooli kolmannen sektorin toimin-
nassa oli varsin viahainen ja keskittyi rajatuille erillisalueille. 19go-luvun puolivélissa
tilanne kuitenkin alkoi muuttua. Laman jaljiltd maassa vallitsi laaja tyottomyys. Vel-
kaantunut julkinen sektori karsi rahoituskriisista. Yleishyodylliselta pohjalta toimi-
vat kolmannen sektorin organisaatiot ndhtiin kiinnostavana mahdollisuutena etsia
ihmisille uutta tyota tilanteessa, jossa seké yritysten etté julkisen sektorin tyollista-
miskyky naytti heikolta.

Laman myo6ta myos julkisten palvelujen tarve oli kasvanut, mutta julkissektorin
alijaamat rajoittivat sen kykya pitaa ylla tai rahoittaa uusia palveluja. Myos talta
osin huomio kiinnitettiin kolmanteen sektoriin ja sen kykyyn tuottaa hyvinvointi-
palveluja julkisen sektorin kumppanina. Samaan suuntaan vaikutti Suomen tuol-
loin tuore Euroopan Unionin jadsenyys ja unionin ldheisyysperiaate, jonka mukaan
julkiset palvelut olisi tuotettava mahdollisimman 1dhell niita tarvitsevia kansalai-
sia. Palkkatyot4 ja vapaaehtoistoimintaa yhdistdmall4 jarjestdjen odotettiinkin vas-
taavan moniin ajankohtaisiin tarpeisiin. Niiden odotettiin toimivan ldhelld kansa-
laisia, tyollistdvan ja tuottavan palveluja julkista sektorina tehokkaammin ja jousta-
vammin. Kehityksen seurauksena jarjestoille annettiin uusia tehtéavia ja suunnattiin
uutta rahoitusta. 1ggo-luvun puolivélissi tydnantajana toimivien jarjestdjen maara
alkoi kasvaa voimakkaasti. Kolmannesta sektorista muodostui merkittava ja nope-
asti kasvava palkkatyon alue.

Kolmas sektori mielletdan yleensd vapaaehtoistyon, ei palkkatyon alueeksi.
Lisdksi sektorin henkilostod koskevaa aineistoa ei ole helposti saatavilla. Niinpa
vaikka sektorista on tullut merkittéva tyollistdjd, on kolmannen sektorin palkkatyon
lisdantymisestd, sen seurauksista tai sektorin tydoloista ja tyvelaman laadusta tehty
vain vihan empiiristd tutkimusta. Suomesta tutkimusta ei lainkaan ole ja kansainvé-
lisestikin tutkimus on vahaista. Vaikka Suomessa tyontekijoiden jarjestaytymisaste
on erittdin korkea (ks. Eiro 200g), tdiménkin tutkimuksen tulosten luotettavuutta
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rajoittaa aineiston keruutapa. Rajattujen ammattiyhdistysten jasenrekisterien vali-
tyksella keréatty aineisto ei tavoita edustavasti koko kolmannen sektorin henkilds-
toa. Lisdksi vaikka tutkimuksessa kaytettava kolmannen sektorin aineisto on koh-
tuullisen suuri (N=1412), ji elektronisen kyselyn vastausprosentti varsin alhaiseksi.
Kolmannen sektorin palkkatyon tutkiminen on kuitenkin tdrkeda. Palkkatyon
yleistyminen jarjestotoiminnassa vaikuttaa yhteiskuntaan ainakin kahdella tapaa:
Yhtaalta palkkatyo ja jarjestdtoiminnan ammatillistuminen vaikuttavat kansalaisyh-
teiskuntaan. Toisaalta palvelutuotannon véhittdinen siirtyminen julkiselta sekto-
rilta kolmannelle sektorille vaikuttaa tydomarkkinoiden ja ty6eldman kehitykseen.

Jarjestotoiminnan ammatillistuminen

Palkkatyon kasvu kolmannella sektorilla on johtanut jarjestétoiminnan ammatillistu-
miseen. Erityisen voimakkaasti palkatun tyovoiman méara on kasvanut sosiaalijarjes-
toissd, jotka keskeisimmin ovat osallistuneet palvelutuotantoon julkissektorin kump-
panina. Palvelutuotanto edellyttda toiminnalta jatkuvuutta ja ennustettavuutta, joita
vapaaehtoisten tydpanoksella vain harvoin voidaan saavuttaa. Samalla jarjestéihin
kohdistuneet yhteiskunnalliset odotukset ovat muuttuneet. Kasvaneen julkisen tuen
vastapainoksi jarjestdjen toiminnalta on alettu vaatia myds vastiketta. Jarjestdjen roo-
lia kansalaisryhmien edunvalvojana ja erityispalvelujen innovaattorina ei koeta enda
riittavaksi, vaan kolmannen sektorin odotetaan tuottavan palveluja ja osoittavan toi-
minnallaan olevan arvioitavissa olevaa yhteiskunnallista vaikuttavuutta.

Vaikuttavuuden osoittaminen on tuonut toimintaan lisda seurantaa ja siihen liit-
tyvaa byrokratiaa, mika edelleen lisdsi ammattityovoiman merkitystd. Tamaé voi olla
osasyyna siihen, ettd jarjestotoimintaan on aiempaa vaikeampaa saada mukaan
sitoutuneita vapaaehtoistoimijoita. Kuten Matthies (2007) on huomauttanut, kan-
salaisten d4nt4 jarjestoissa on ollut parin viimevuosikymmenen aika vaikea tunnis-
taa. Samalla kolmas sektori on hinen mukaansa tylsyttdnyt poliittiset ja yhteiskun-
takriittiset hampaansa.

Tama voi osaltaan liittya juuri edelld kuvattuun kolmannen sektorin palkkatyon
kasvuun ja jarjestdtoiminnan ammatillistumiseen. Esimerkiksi Hwangin ja Powel-
lin (200g9) mukaan jarjestétoiminnan ammatillistuminen johtaa usein toiminnan
rationalisoitumiseen: ammatillisesti toimiva jarjestéjohto muuttaa organisaation
toimintamalleja ja tavoitteita maltillisemmiksi. On varsin luonnollista, ettd palkka-
tyohon nojautuvat jarjestot, joiden toiminnan jatkuvuus riippuu palvelutuotannosta
tai (puoli)julkisesta rahoituksesta, ottavat toiminnassaan tarkoin huomioon tilaa-
jien, rahoittajien ja asiakkaiden intressit ja avustusstrategiat. Samalla kolmas sek-
tori menettda erityisyyttdan, kun palvelutuotanto ja vaikuttavuustavoitteet hamaér-
tdvat rajaa yhtaalta yritystoimintaan, toisaalta julkiseen sektoriin. Vaarana on sek-
torin kansalaisyhteiskuntaulottuvuuden hiipuminen, jolloin palkkatyon asiakaspal-
velueetos korvaa jasenyyteen liittyvan kansalaistoiminnan eetoksen ja ammatillinen
eetos korvaa aatteellisen (ks. myds Skocpol 2003).

93



Palvelutuotannon, siihen liittyvén julkisen sektorin rahoituksen ja ammattityo-
voiman kasvu sektorilla viittaa samalla hyvinvointivaltion ja kansalaisyhteiskunnan
suhteen muutokseen. Suomalainen kolmas sektori on yhteiskunnallisen muutok-
sen ja jarjestdjen omien valintojen seurauksena véhitellen siirtyméssé pohjoismai-
sesta hyvinvointimallista keskieurooppalaisen korporatiivis-konservatiivisen mal-
lin suuntaan. Mallissa korostuu jarjestdjen kasvanut rahoitusriippuvuus julkisesta
sektorista ja palvelutuotanto kuntien kumppanina. Samalla kehityksen vaarana on,
ettd jarjestdjen rooli kansalaisyhteiskunnan moniaénisyyden turvaajana ja kansa-
laisryhmien edunvalvojana heikkenee, mika on demokratian tulevaisuuden kannalta
ei-toivottu kehityssuunta.

Kolmannen sektorin tyoeldman laatu

Palkkatyon laajeneminen jarjestdtoiminnassa nostaa esiin myds kolmannen sektorin
tyoelamaén liittyvid kysymyksid. Palvelutuotanto on johtanut jarjestot yha useam-
min kilpailuasetelmaan sek#d muiden jarjestdjen ettd yritysten kanssa. EU-direktii-
veistd perdisin oleva hankintalaki velvoittaa esimerkiksi kunnat ja muut julkiset toi-
mijat kilpailuttamaan tietyn kynnysarvon ylittavat hankintansa. Kunnat, elinkeino-,
lilkenne- ja ymparistokeskukset ja muut viranomaiset ovat osallistuneet innolla kil-
pailutukseen. Erityisesti ne ovat omaksuneet kustannuskilpailukyvyn keskeiseksi
hankintojensa kriteeriksi (Moétténen & Niemel4 2005). Lisdantynyt kilpailu on myés
vaikuttanut kolmannen sektorin tycshon. Tydeldmaa koskevat yleiset kehityskulut,
kuten tyon intensivoituminen ja tyotehtéavien laajeneminen koskevat kilpailun laa-
jenemisen myotd myos kolmannen sektorin tyontekijoita.

Aiempi, 1dhinna kansainvalinen tutkimus, on viitannut siihen, ettd kolmannella
sektorilla on paremmat mahdollisuudet ottaa huomioon tyontekijoiden tarpeita.
Organisaatioiden voittoa tavoittelemattoman luonteen ja tydorganisaatioiden mata-
lamman hierarkiarakenteen on oletettu johtavan esimerkiksi parempiin tydjérjeste-
lyjen joustomahdollisuuksiin ja tydeldmén laatuun. On myds esitetty tuloksia, joiden
mukaan kolmannen sektorin tyontekijit ovat tydhonsi erityisen tyytyviisii. (Benz
2005; Borzaga & Tortia 2006.)

Suomen kolmannen sektorin palkkatyontekijoilta keratty kyselyaineisto tuottaa
tilanteesta erilaisen kuvan: sektorin tyontekijat kokevat tyonsa laadun muita sek-
toreita heikommaksi. Kolmannen sektoreiden tydntekijoilld on kylla enemmaén teh-
tdvien suorittamiseen ja tyoaikajarjestelyihin liittyvda autonomiaa. Mahdollisuus
kayttaa luovuutta tyossa on kuitenkin vahaisempas. Samalla kolmannen sektorin
tydssa on muita sektoreita enemmaén seké tydsuhteen pysyvyyteen ettd tyon sisil-
tojen ja madran ennakoimattomuuteen liittyvaa epavarmuutta. Lisdksi kolmannen
sektorin tyontekijat kokevat muita enemmaén aikapaineita. Erot liittyvat osittain
rakenteellisiin tydmarkkinaeroihin, esimerkiksi kolmannen sektorin asiantuntija-
valtaisuuteen. Rakenteellisten erojen vakioinnin jdlkeenkin erot koetussa tyoela-
méan laadussa p&dosin sdilyvat merkittaving ja osittavat, ettd tydelaméan laadussa
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on ongelmia kolmannella sektorilla. Tulokset my6s osoittavat, ettd Suomessa kol-
mannen sektorin tyontekijat ovat useilla tyotyytyvaisyyden mittareilla arvioituna
tyytymattomia tyohonsa kuin julkisen tai yksityisen sektorin tyontekijat. Tarkaste-
lut osoittavat yhteyden tydeldmén laadun eri ulottuvuuksien ja tyotyytyvaisyyden
vélilla. Matalampi kolmannen sektorin tyotyytyvaisyys voidaan siten ndhdé ainakin
osittain seurauksena ongelmallisesta tydelaman laadusta.

Kolmannen sektorin tydntekijat kokevat selvasti muita useammin myds tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmallisena. Keskeisin syy konfliktikokemuksiin
ovat kolmannen sektorin tyon vaatimukset, joita ovat erityisesti epdsosiaaliset tyo-
ajat sekd Kkiire ja kokemus tychon liittyvistd ennakoimattomista ulottuvuuksista.
Naiden vaatimusten korostuminen kolmannen sektorin tydssa tuottaa tyontekijoi-
den keskuuteen muita sektoreita useammin kokemuksen siitd, ettd tyo hairitsee
perhe-eldmaa. Tyon resurssit ja vaatimukset ovat térkeitd myds siksi, ettd ne vaikut-
tavat keskeisesti tyontekijoiden tydtadn koskeviin positiivisiin kokemuksiin. Resurs-
sit lisaavéat tyon imua, kun taas ylikuormittavat vaatimukset vahentévat sita. Kol-
mannella sektorilla tyontekijat pitdvat kuitenkin resurssien ja vaatimusten ohella
tarkedna myos tyohon liittyva yleishyodyllista ulottuvuutta. Taméa yhteiskunnallinen
motivaatio lisd4 sektorilla koettua tyon imua.

Tulosten valossa tydn vaatimustekijat kasaantuvat erityisesti kolmannella sek-
torilla johtajina toimiviin seké niihin, jotka tekevéat paljon yhteistyota vapaaehtois-
mika vaikuttaa siihen, ettd tydn madraédn ja sisdltoon liittyvat painetekijat koros-
tuvat. Kolmannella sektorilla myds tyon organisointi koetaan selvésti muita tyo-
markkinoita useammin ongelmana. Tyon hyvé organisointi kuitenkin tulostemme
mukaan jossain méarin helpottaa esimerkiksi tyon ja perheen konfliktia kolman-
nen sektorin organisaatioissa. Siksi tyoén organisointiin ja johtamiseen tulisi kiinnit-
tdd sektorilla erityistd huomiota. Edellisten tulosten valossa ei ole yllatys, etta tyon-
tekijat kolmannella sektorilla muita useammin harkitsevat tydpaikan vaihtoa. Kol-
mannen sektorin palkansaajien tydpaikanvaihtohalukkuus néyttda olevan yhtey-
dessé kolmannen sektorin nopeaan muutokseen, joka on heikentényt tyontekijoi-
den sitoutumista.

LopukKsi

Yhteiskunnassa, jossa kansalaisten osallistuminen jarjestdjen hallinnolliseen tyo-
hon nayttaa vahitellen rapautuvan, on selvai ettd jarjestot tarvitsevat palkkatyota
toimintansa jatkuvuuden turvaamiseksi. Jatkossa jarjestdtoiminnassa tulisi miettia,
kuinka huomioida palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan erilaiset toiminnalliset roo-
lit. Palkkatyo ja vapaaehtoistoiminta pitaisi kyetd yhdistdméaan siten, etta seka tyo-
eldmén ettd kansalaisyhteiskunnan nakoékulmat tulisivat huomioiduiksi.
Kolmannen sektorin palkkatyon ja palvelutoiminnan laajeneminen on syn-
nyttanyt tyomarkkinoille kasvavan korkeasti koulutetun ja naisvaltaisen asian-
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tuntijatehtévissa toimivan ryhmé&n. Ty6 tapahtuu pienissa toimipaikoissa. Maéraai-
kaiset tydsuhteet ovat jopa julkista sektoria yleisempia. Tyontekijat tekevat erittdin
yleisesti tyota yhteistydssa vapaaehtoistoimijoiden kanssa. Erityisesti yhdistystoi-
minnassa hyvin yleisesti vapaaehtoispohjalta toimivilla luottamushenkililld on vas-
tuullinen asema tydantajaorganisaatioissa. Lisdksi jarjestdjen palkattuihin johtoteh-
taviin rekrytoidutaan varsin usein vapaaehtoistoiminnan kautta.

Organisaatioiden toiminnassa onkin usein jiljelld vapaaehtoisuuden ja hyvan-
tekevdisyyden merkitysrakennetta, jolla toimintaa perustellaan. Kdytdnnon tyon
organisointia maarittaa usein tilanne, jossa palkkatyontekijoiden rinnalla tyésken-
telee vapaaehtoisia tyontekijoitd. Vapaaehtoiset voivat olettaa palkkatydntekijoilta
vapaaehtoisuuden eetosta. Toisaalta jarjestot ovat julkisen sektorin palvelutuot-
tajina ja ulkopuolisten rahoittajien vaikuttavuusvaatimusten seurauksena joutu-
neet kilpailutilanteeseen, joka pakottaa ne tehostamaan, rationalisoimaan ja amma-
tillistamaan toimintaa. TAm& organisaatioiden kaksoisidentiteetti asettaa tydroo-
leille ristiriitaisia vaatimuksia. Rahoituksen lyhytjanteisyys ja projektiperustainen
ty6 vdahentédvat toiminnan ennustettavuutta ja lisddvat epdvarmuutta. Timéa koskee
paitsi epavarmuutta tydsuhteen jatkuvuudesta myos epavarmuutta tyon sisaltdjen
muutoksista ja toiden ajoittaisesta kasaantumisesta.

Tassa tutkimushankkeessa saadut empiiriset tulokset viittaavat siihen, ettd ase-
telma, jossa kansalaisyhteiskunnan logiikalla organisoituneet jarjestot yha useam-
min toimivat palvelutuottajina julkisen sektorin hankintaketjussa, voi johtaa tycela-
main laadun heikkenemiseen. Kolmannen sektorin organisaatioiden tausta on usein
vapaaehtoisessa kansalaistoiminnassa, missd palkkatyon organisointi ja johtami-
nen on monelta osin vakiintumatonta ja palkkatyontekijoiden ja vapaaehtoistoimi-
joiden nidkemykset voivat poiketa hyvinkin paljon toisistaan (Kreuzer & Jager 2011).
Palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan sekoittuminen kolmannen sektorin organisaa-
tioissa voi tuottaa tyontekijan ja tyonantajana toimivan vapaaehtoisorganisaation
vélille neuvotteluasetelman, jossa tyontekijan on vaikea hallita tyétédén. Kolman-
nen sektorin palkkatyohon liittyvat nakymaéaton tyo, epaselvat tehtavakuvat ja sek-
torin toimintaa leimaava vapaaehtoistoiminnan logiikka heikentévat tyontekijoiden
kokemusta tydn hallittavuudesta. Talldin kolmannen sektorin tyd néyttaytyy teki-
joilleen epaméaraisend kokonaisuutena ja heikentyneena tyoeldmén laatuna, jotka
voivat vahentad palkkatyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd ja kykyé4 tasapainottaa tyota
ja muita eldménalueita.

Sektorin palkkatyon lagjetessa tulisikin jatkossa pohtia sitd, kuinka voitaisiin
liscitd kolmannen sektorin resursseja siten, ettd tyontekijdt voisivat hallita tyotddn
paremmin. Lisdksi tulisi kehittdd organisaatioiden johtamiskdytdntdjd siten, ettd ne
ottaisivat paremmin huomioon vapaaehtoistoimijoiden ja palkkatyéntekijéiden tyén
yhteensovittamisen.

Hyvinvointipalvelujen tuotannon siirtyminen julkiselta kolmannelle sektorille
tuo palvelutuotannon lahemmaés kansalaisia. Tdma voi auttaa palvelujen loppukayt-
tdjien ndkokulman paremman huomioimisen hyvinvointipalvelujen kehittdmisessa.
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Toisaalta asetelma voi tuottaa ei-toivottuja seurauksia. Mikéli kolmannen sektorin
palvelutuotannon resursseihin liittyvid ongelmia ei huomioida, on vaarana etta sek-
torin palkkatyostd muodostuu julkisen sektorin palvelutuotannon joustoresurssi,
jossa jarjestdissa palveluja tuottavat tyontekijat toimivat muita sektoreita heikom-
missa tyooloissa. Toisaalta palkkatyohon, palvelutuotantoon ja projektitoimintaan
liittyva rationaalinen orientaatio voi ajautua jatkossa entisté jannitteisempaén tilan-
teeseen jasenyyteen liittyvdan kokemuksellisen osallistumisen ja intressien ilmaise-
misen kanssa. Vaarana on, etté tilanteesta kérsivat seka tydeldma etta kansalaisyh-
teiskunta. Niukoilla resursseilla tehty palvelutoiminta heikentda ty6eldman laatua
ja palveluja tuottavien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd. Samalla palvelutuotantoon
keskittyminen voi johtaa siihen, ettd jarjestbammattilaisuus ja siihen liittyvat byro-
kraattiset ja rationaaliset toimintatavat yleistyvat myos kansalaisyhteiskunnan alu-
eella. Palkkaty6hon perustuvan organisaation jatkuvuuden turvaaminen voi tuot-
taa tilanteen, jossa jarjestojen dani mukautuu vastaamaan rahoittajien ja palvelu-
jen tilaajien strategioita. TAima puolestaan voi alkaa vahitellen syovyttda jarjestojen
merkitysta kansalaisyhteiskunnan keskeisiné toimijoina.
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Liite 1

Rineiston toimialoittainen edustavuus

Tutkimuksen kyselyssad kaytetdan jarjestojen luokitteluun kansainvalistda ICNPO
-luokittelua, joka ei ole suoraan verrannollinen Tilastokeskuksen kayttdma&n toimi-
alaluokitukseen. Tilastokeskuksen toimialaluokittelun mukaan kolmannen sektorin
palkkatyon kannalta keskeisia toimialoja ovat "sosiaali- ja terveyspalvelut” (44 %),
"koulutus ja tutkimus” (17 %), "jarjestdjen toiminta” (15 %), seka "taide, viihde ja vir-
kistystoiminta” (11 %). Tilastokeskuksen luokittelussa ldhes joka kuudes aatteellis-
ten yhdistysten ja saétididen tyontekijoista sijoittuu luokkaan "jarjest6jen toiminta”.
Jarjestojen toiminta -luokkaan sisaltyy esimerkiksi niiden organisaatioiden toiminta,
jotka ajavat erityisten ryhmien etuja tai aatteita. Siihen siséltyvat myos tyonantajien,
yrittdjien ja ammatillisten tai tieteellisten yhteison etuja ajavia organisaatioita, tyon-
tekijoiden etuja ajavia sekd uskonnollisten, poliittisten, kulttuuristen, kasvatuksel-
listen aatteiden seka virkistystoimintaa edistdvid organisaatioita. Tdhan sisaltyvéat
mm. niiden jarjestdjen toiminta, jotka edistavat yhteisté asiaa esimerkiksi mielipide-
vaikuttamisen tai varojen kerdyksen valitykselld, ympéaristonsuojelu- ja eldinyhdis-
tykset, koulujen tuki- ja vanhempainyhdistykset, vammais- ja potilasjérjestot, isén-
maalliset jarjestot (ml. Sotaveteraani- ja maanpuolustusjarjestot), humanitaariset ja
rauhanjdrjestot, ystavyysseurat, asukas-, kiinteisto- ja kotiseutuyhdistykset, auto-
ja moottoriajoneuvoharrastukseen liittyvat yhdistykset, nais- ja miesjarjestot seka
monet kulttuuri-, ja harrastustoimintaa harjoittavat yhdistykset kuten kirjallisuus-
ja valokuvauskerhot. (Tilastokeskus luokitukset, 2012.) Aineiston vertaamiseksi luo-
kat kuitenkin yhdistettiin siltd osin kuin se on mahdollista (ks. liitetaulukko 1).

Vertailun perusteella oma aineistomme kuvaa suhteellisen hyvin kolmannen sek-
torin palkkatyon toimialarakennetta. Yritysrekisterin perusteella 44 % aatteellisissa
yhdistyksissi ja sdatidissa tehtadvasta palkkatydstd tehddan sosiaali- ja terveyden-
huollossa, 16 % koulukseen ja tutkimukseen liittyvissa jarjestdissa, 15 % jarjestdjen
toiminnassa, 11 % kulttuuri ja vapaa-aikaan liittyvissd, 8 % ammatti- ja elinkeinotoi-
minnassa sekd 6 % muilla toimialoilla. Omassa aineistossamme sosiaali- ja tervey-
denhuollon (47 %), jarjestojen toiminnan (16 %), kulttuuri- ja vapaa-ajan (14 %) seka
ammatti- ja elinkeinotoiminnan (7 %) osuudet vastaavat varsin hyvin yritysrekiste-
riin vastaavia osuuksia. Koulutus ja tutkimus (6 %) on omassa aineistossamme jos-
sain maarin aliedustettu.
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Liitetaulukko 1. Kolmannen sektorin palkkatyon toimialarakenne Yritysrekis-
terissa ja kolmannen sektorin Ryselyssa.

jarjestojen toiminta)

Yritysrekisteri Kolmannelta sektorilta kerétty aineisto
Toimialajakauma TOL2008 soveltaen % Toimialajakauma ICNPO -luokittelulla %
Sosiaali- ja terveyspalvelut 44 | Sosiaali- ja terveydenhuolto 47
Koulutus 16 | Koulutus ja tutkimus 6
Tieteellinen tutkimus ja kehittdminen
Ymparistod
Kansalaistoiminta ja edunvalvonta
Jarjestdjen toiminta 15 | Hyvantekevéisyys ja vapaaehtoistoiminta 16
Kansainvaliseen toimintaan liittyvat
Uskontoon ja maailmankatsomukseen
liittyvat
Taide, viihde ja virkistys 11 Kulttuuri- ja harrastustoiminta 14
(sis. Liikunnan)
Ammatti- ja elinkeinotoiminta Ammatti- ja elinkeinotoiminta
Muut (majoitus, tydllistdmistoiminta, osin Muut (sis. Kehittdminen ja asuminen) 10
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Recently the third sector has been one of the most rapidly growing labour market sectors in Finland. In the last twenty
years third sector employment has increased by 70 % and the number of employer organizations has doubled. In 2011
there were 77,000 full-time-equivalent third sector employees, representing 5% of the total employment in the Finnish
economy.

The number of paid staff in third sector organizations (TSOs) started growing rapidly in the aftermath of the recession
of the 1990’s. In the mid 1990’s municipalities increasingly started sourcing their services to TSOs. Furthermore, TSOs
started acting as partners of both national and local governments and European Union in the fields of employment and
social policy, which created new project based employment in the third sector.

In the international literature it has been stated that employees in non-profit organizations enjoy greater job satisfaction
than others. The analysis conducted among Finnish third sector employees suggests that employees in the third sector
are actually less satisfied with their jobs than employees in other labour market sectors. The analysis also shows that the
job quality in the third sector substantially differs from both the public and private sectors. First, third sector work offers
more autonomy in terms of schedule control. At the same time, however, the skills discretion in the third sector is lower
and high work intensity is more common in third sector. Third sector employees also find their work more insecure than
others in terms of both employment insecurity and qualitative insecurity. Furthermore, they experience more work-family
conflicts than their counterparts in public and private sectors. They also report significantly more turnover intentions than
employees in other sectors.

The results suggest that the role of third sector organizations as co-producers of public services may lead to bargain-
ing of job quality in terms of deskilling and insecurity. Earlier research has shown that job quality has a strategic impor-
tance that affects organizational performance. Job quality has a positive impact on organizational commitment and job
satisfaction, as well as job effort and performance. In addition, good job quality decreases employees’ turnover intentions.
Thus it is important for third sector organizations to be able to provide high-quality jobs to attract and retain employees.
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Palkkatyossa kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin merkitys tydmarkkinoilla on Rasvanut viime vuosina nopeasti.
Vuonna 2011 kolmannella sektorilla tehtiin palkkatyotsd 77 000 henkilotyovuotts,
mika vastaa jo noin viittd prosenttia kansantalouden palkkatydpanoksesta. Tut-
Rimuksessa tarkastellaan Rolmannen sektorin palkkatyon maarallistd kehitysts,
sen taustalla olevia institutionaalisia tekijditd sekd Kolmannen sektorin tydeldman
laatua. Tutkimus perustuu Tilastokeskuksen yritysrekisteriaineistoihin, kolmannen
sektorin asiantuntijahaastatteluihin ja laajaan Kolmannen sektorin tyontekijoilta
Reradttyyn Ryselyaineistoon.

Tulosten mukaan kolmannen sektorin palkkatyd on yleistynyt erityisesti 1990-
luvun puaolivalin jdlkeen, jolloin Kuntien palvelutuotantoa alkoi siirtyd Rolmannen
sektorin toteuttamisvastuulle. Samalla jarjestot alkoivat saada EU:n rakennerahas-
tojen ja kansallisen tydvoimapolitiikan kautta kRayttdonsad uutta rahoitusta. Tdman
seurauksena palkkatyon maadra Rolmannella sektorilla on Kasvanut viimeisen Rahden-
Rymmenen vuoden aikana n. /0 %. Samalla tydnantajina toimivien jarjiestojen maard
on kaksinkertaistunut.

Kolmannen sektorin tyd poikkeaa muusta tyoelamasts. Kolmannen sektorin tyo-
hon littyy muuta tyotd enemman tydaika-autonomiaa. Toisaalta Kolmannen sekto-
rin tyontekijdt kokevat tydnsd muita epdvarmempana ja Kokevat saavansa muita
vahemman mahdollisuuksia Rayttdd omia ideoita tydssaan. He myods Kokevat tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmalliseksi ja muita useammin miettivat tyopaikan
vaihtamista.

Tutkijoiden mukaan tulisi pohtia, Kuinka voitaisiin lisdtad Kolmannen sektorin
resursseja siten, ettd tyontekijat voisivat hallita tyotdan paremmin. Lisaksi tulisi
Rkehittda organisaatioiden johtamiskaytantdjd siten, ettd ne ottaisivat paremmin
huomioon vapaaehtoistoimijoiden ja palkkatyodntekijdiden tydn yhteensovittamisen.
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