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ABSTRACT
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The Well-being Paradox of Third Sector Paid Employment
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(JYU Dissertations

ISSN 2489-9003; 13)

ISBN 978-951-39-7532-6 (PDF)

Summary

Diss.

In recent years, the institutional environment of Finland’s third sector has un-
dergone major changes. One consequence of that has been paid work becoming
more important in organizing third sector activities. However, empirical evi-
dence detailing how much paid work has actually grown and what that means
for employee well-being is rare. Therefore, this dissertation studies how paid
work has increased in the Finnish third sector while also examining the situa-
tion of Finland’s third sector employee well-being in comparison to public and
private sector employees. Moreover, the dissertation analyzes the factors that
create and reduce third sector employee well-being.

Based on Statistic Finland’s register data, paid work has increased by near-
ly seventy percent in the third sector since the mid-1990s. The growth was fast
until the twenty-first century. Thereafter, paid work started to decrease slightly
in service providing organizations but continued to grow in the more tradition-
al sectors of voluntary and charity activities.

Nevertheless, despite the growing importance of third sector paid labour,
the third sector working environment has been found to not support employee
well-being to the fullest extent. By using two quantitative datasets - one collect-
ed in 2011 among third sector employees and the Finnish Working Condition
Surveys (FWCS) from 2008 and 2013 - it was possible to show that third sector
working environment creates high work engagement, but simultaneously gen-
erates problems with regard to job quality. This dissertation claims that these
paradoxes - high work engagement but low job quality - mainly arise because
of the third sector’s long tradition of organizing work through voluntary activi-
ties. In essence, the ideological nature of the work provides employees with
high work engagement but, at the same time, the third sector’s organizational
culture is not designed to manage paid work. Thus, while it gives employees an
abundance of autonomy, it is not clearly structured, which is why it is so inten-
sive and unpredictable. Consequently, employees face problems in balancing
work and family life and their turnover intentions are high.

Keywords: third sector, paid work, well-being, job quality, job satisfaction,
work engagement, work-family conflict, turnover intentions
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ESIPUHE

Viitoskirjan kirjoittaminen on ollut pitkilti yksindistd puurtamista. Sen tekemi-
nen ei olisi kuitenkaan ollut mahdollista ilman lukuisia henkil6itd, jotka ovat
edistdneet sen toteutumista. Naistd ensimmadiseksi haluan kiittdd ohjaajiani Pet-
ri Ruuskasta ja Timo Anttilaa. Teiddn ansiostanne paasin mukaan “Kolmannen
sektorin palkkatyd” -projektiin, jota ilman en olisi valttamatta aloittanut vaitos-
kirjaprosessia. Kiitos pitkdmielisyydestd, lukuisista kommenteista ja antoisista
keskusteluista, jotka ovat selkiyttdneet ajatuksiani ja syventdneet ymmarrystani
tutkittavista ilmioista.

Tyon viimeistelyvaiheessa saaduista kommenteista kiitos kuuluu esitar-
kastajille Harri Melinille ja Sakari Mottoselle. Lisdksi Harri Melinid haluan kiit-
tad esitarkastajaksi lupautumisesta.

Kiitokset kuuluvat myos niille lukuisille kollegoille, jotka ovat vuosien
varrella kommentoineet ty6tani erindisissd seminaareissa ja kahvipoytakeskus-
teluissa. Erityisesti haluan kiittdd kaikkia kansalaisyhteiskunnan jatko-opinto-
seminaariin vetdjid ja sithen osallistuneita jatko-opiskelijoita.

Tyotani edistaneiden henkildiden lisdksi kiitos kuuluu tyoni rahoittajille:
Tyosuojelurahastolle, Sosiaalitieteiden valtakunnalliselle tutkijakoululle (SO-
VAKO) sekd Tyon ja hyvinvoinnin tutkimuksen tutkijakoululle (LabourNet).

Lopuksi kiitoksen ansaitsevat kaikki minulle ldheiset ihmiset. Ilman teiddn
tukeanne tdamad ei olisi ollut mahdollista. Kiitos isovanhemmille antoisista kes-
kusteluista, jotka ruokkivat uteliaisuuttani yhteiskuntaa kohtaan. Kiitos van-
hemmilleni siitd, ettd olette aina uskoneet minuun ja kannustaneet tavoittele-
maan omia unelmia. Puolisoani Tuomasta kiitdn siitd, ettd olet kuunnellut kai-
ken sen purnauksen, milloin mistdkin aiheesta. Lopuksi lapsiani, Vilhoa ja lidaa,
haluan kiittdd kaikista niistd ilon hetkisté ja tyolle aiheuttamistanne viivytyksis-
td. Sen sijaan, ettd viitoskirjasta muodostuisi eldmédad suurempi kysymys, olette
asettaneet tyon ja yksityiselaman oikeisiin mittasuhteisiin.

Kuopiossa 10.8.2018
Kirsikka Selander
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1 JOHDANTO

Kolmannella sektorilla - rekisterdidyissad yhdistyksissd, sddtioissd ja uusosuus-
kunnissa - tehtdva palkkatyo on jadnyt jossain méddrin nakymattomaksi. Yhteis-
kunnallisessa keskustelussa ja tutkimuksissa kolmas sektori mielletddn useim-
miten vapaaehtoistoiminnan alueena (Gronlund 2012; Pessi & Oravasaari 2010)
tai valityomarkkinoina tukityollistdimisen ndkokulmasta (esim. Harju & Back-
berg-Edvards 2000). Sen sijaan organisaatioiden ydinty&voima, eli ne, jotka
huolehtivat organisaation jatkuvuudesta ja pdivittdisistd rutiiniaskareista, ovat
jddneet padosin tutkimusten ulkopuolelle.

Aivan viime vuosina on kuitenkin ollut havaittavissa, ettd kiinnostus kol-
mannella sektorilla tehtdvad palkkatyotd ja tydhyvinvointia kohtaan on lisddn-
tynyt (ks. Jokinen 2017; Kaunismaa & Lind 2014; Parkkinen, Shameikka, Saares
& Rinne 2016; Ristolainen 2015; Sileva 2017). Tutkijoiden kiinnostusta on kas-
vattanut erityisesti “Kolmannen sektorin palkkatyd” hankkeessa tehty havainto
palkkatyon volyymin kasvusta ja tieto tydhyvinvointiin liittyvistd ongelmista
(ks. Ruuskanen, Selander & Anttila 2013). Toistaiseksi useimmat tutkimuksista
ovat kuitenkin olleet luonteeltaan kuvailevia. Ne eivit ole pyrkineet selittaméaan,
mitkd tekijit kolmannen sektorin palkansaajien tyohyvinvointia lisddvat tai
mitkd tekijdt sitd vahentdvdt. Useimmiten niissd ei ole myoskddn huomioitu
tyomarkkinoiden rakenteellisia eroja, kuten kolmannen sektorin pientyopaikka-
ja asiantuntijavaltaisuutta. Siten kokonaiskasitys tyohyvinvoinnin tilasta ja sii-
hen vaikuttavista tekijoistd on puutteellinen.

Tassa artikkelivditoskirjassa yhdistetddn tyoeldmén ja kolmannen sektorin
tutkimusperinteet ja tuotetaan siten monipuolinen nikemys kolmannella sekto-
rilla tehtdvastd palkkatyostd. Tyoeldamédn tutkimuksesta ovat perdisin tyohyvin-
voinnin kdasitteet kuten tydeldman laatu, tyon imu, tyon ja perheen yhteensovit-
taminen, tyopaikan vaihtoaikeet sekd teoreettiset mallit, joiden avulla ndma
késitteet voidaan yhdistdd toisiinsa. Rajoittumalla tydeldmdn tutkimuksen ka-
sitteisiin ja malleihin, jdisi kasitys kolmannen sektorin ty6hyvinvoinnista kui-
tenkin puutteelliseksi. Kolmas sektori muodostaa omaleimaisen palkkatyon
alueen, jota perinteisesti tyoeldman tutkimuksessa kaytetyt kisitteet eivit taysin
tavoita. Erityisesti toiminnan aatteellisuus ja yhteistyé vapaaehtoisten kanssa
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luovat oman sdvynsd kolmannen sektorin palkkatychon, mikd on huomioitava
tyohyvinvointia tutkittaessa.

Toisaalta my6s aiempaan, erityisesti kansainviliseen, kolmannen sektorin
tutkimuskirjallisuuteen sisdltyy puutteita. Kolmatta sektoria on useimmiten
lahestytty yhdysvaltalaisesta ndkokulmasta. Tédlloin kolmannen sektorin yh-
teiskunnallinen merkitys tiivistyy hyvinvointipalvelujen tuotantoon, mikd ei
sovellu pohjoismaiseen kisitykseen kolmannesta sektorista (Rothstein & Tra-
gardh 2007; Sivesind & Selle 2010; Wijkstrom 2011). Palvelujen tuotannon lisak-
si kolmannella sektorilla on ollut keskeinen rooli erilaisena intressi-, edunval-
vonta- ja vapaa-ajanorganisaatioina. Erilaisista yhteiskuntajérjestelmistd johtu-
en Pohjoismaissa sektoreiden viliset yhteiskunnalliset roolit eivét olekaan yhtd
selkeitd kuin Yhdysvalloissa. Sen vuoksi kolmatta sektoria on hyodyllisempéaa
tarkastella "hybridind” toiminta-alueena (Billis 2010; Evers & Laville 2004), joka
muuttaa muotoaan siihen kohdistuvien isomorfisten, eli samankaltaistumispai-
neiden seurauksena (ks. DiMaggio & Powell 1983).

Kolmanteen sektoriin kohdistuvat isomorfiset paineet liittyvit erityisesti
hyvinvointipolitiikassa, rahoituksessa ja kansalaistoimintaan osallistumisessa
tapahtuneisiin muutoksiin. Niiden seurauksena pohjoismainen kolmas sektori
on siirtynyt yhd voimakkaammin edunvalvonnasta kohti palvelujen tuotantoa
samalla, kun sen rahoitus on kiristynyt, eikd toimintaan tahdo endd loytya si-

& Kankainen 2009; Sivesind & Selle 2010, 96; Sarkelad 2016). Muutosten seurauk-
sena tarve ammattitaitoiselle tyovoimalle on kasvanut, mikd nadkyy sektorilla
tehtyjen henkilotyovuosien lisddntymisend. Esimerkiksi vuonna 2016 kolman-
nella sektorilla tyoskenteli noin 70 000 palkansaajaa kokoaikaty®llisiksi muutet-
tuna, mikd on noin seitsemdnkymmentd prosenttia enemmaén kuin vuonna 1990
(Tilastokeskus 2018c).

Palkkatyon lisddntyminen voi tydhyvinvoinnin ndkokulmasta olla joko
positiivinen tai negatiivinen ilmit. Aiemmassa kolmannen sektorin kirjallisuu-
dessa kolmannen sektorin palkkatyohon on liitetty erityistd “kutsumukselli-
suutta” ja sektorille hakeutuvien on ajateltu jakavan organisaation arvot ja ta-
voitteet sekd kokevan tyonsd henkilokohtaisesti merkityksellisend (Hansmann
1980; Harju 2003, 134; Heikkala 2009; Kim & Lee 2007; Rose-Ackerman 1996).
On esitetty, ettd palkansaajat olisivat valmiita tinkim&dn omasta hyvinvoinnis-
taan kuten joustamaan ty0Oajoissa ja tekemddn palkattomia ylitoitd saavuttaak-
seen organisaation tavoitteet (Emanuelle & Simmons 2002; Kosny & MacEachen
2010; Mann 2006). Taméa kertoo voimakkaasta motivaatiosta tyotd kohtaan ja
empiirisissd tutkimuksissa se on yhdistetty esimerkiksi keskimdardistd korke-
ampaan tyotyytyvdisyyteen (esim. Benz 2005; Lee 2015).

Toisaalta palkkaty6 ei ole yhtd vakiintunut osa kolmannen sektorin toi-
mintaa kuin se on yksityiselld ja julkisella sektorilla. Toiminta on organisoitu
pitkdlti vapaaehtoisvoimin, mikd leimaa organisaatiokulttuuria. Vapaaehtois-
tyon logiikan mukaisesti kolmannen sektorin toimintaymparisto sallii tyonteki-
joille suhteellisen itsendisen tydotteen ja runsaasti mahdollisuuksia hyodyntada
omaa osaamistaan. Sen kddntopuolena on kuitenkin tietty tyon organisoimat-
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tomuus, mikd ilmenee muun muassa tyohon liittyvana kiireend ja ennakoimat-
tomuutena. (Esim. Borzaga & Tortia 2006; Cunningham & James 2009; Parkki-
nen ym. 2016; Ruuskanen ym. 2013.) Kiire ja ennakoimattomuus hankaloittavat
tydssd suoriutumista, mikd voi edelleen heikentdd palkansaajien tyohyvinvoin-
tia.

Kolmannella sektorilla tydhyvinvoinnin kehittdmista ja siitd huolehtimista
hankaloittavat lisdksi tydyhteisoon liittyvét jannitteet ja rahoituspohja, jotka
eivdat huomioi tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Kolmannella sektorilla tydanta-
jana toimivat useimmiten vapaaehtoisista koostuvat hallitukset, joilla ei ole
valttamatts riittdvad osaamista palkkatyon johtamiseen (Halila & Tarasti 2011,
533-534; Kaunismaa & Lind 2014, 18; Koskinen 1999, 236-237). Lisédksi heidan
suhtautumisensa organisaation toimintaan on toisenlainen kuin palkansaajilla.
Vapaaehtoiset tyoskentelevdt organisaation hyvidksi omalla vapaa-ajallaan il-
man korvausta, joten on esitetty ettd he odottavat tietynasteista vapaaehtois-
tyon eetosta myos palkansaajilta (Kreutzer & Jager 2011). He voivat esimerkiksi
odottaa palkansaajien tinkivdn tydsuhde-eduistaan organisaation hyviksi tai
siirtdvan tyoaikaansa iltoihin ja viikonloppuihin, jolloin myds vapaaehtoiset
ovat toiminnassa mukana (Emanuelle & Simmons 2002; Kosny & MacEachen
2010). On myos havaittu, etteivat hallitukset ole innokkaita panostamaan pal-
kansaajien tyohyvinvoinnin kehittamiseen, silld heiddn ndkokulmastaan pal-
kansaajat ovat korvattavissa, kun taas tychyvinvointiin kédytetyt varat ovat pois
organisaation varsinaisesta toiminnasta (Sileva 2017). Ndin ollen yhteistoiminta
vapaaehtoisten kanssa voi osaltaan lisdtd organisaation sisdisid jannitteitd ja
heikentdd palkansaajien tyohyvinvointia.

1.1 Tutkimuksen rakenne ja tutkimuskysymykset

Kuten edelld tuli esille, muodostaa kolmas sektori erityisen palkkatyon alueen,
johon liittyvéa tutkimusta on vain vdhan saatavilla. Sen vuoksi tdssa artikkeli-
vditoskirjassa luodaan katsaus kolmannella sektorilla tehtdvddn palkkatyohon
ja palkansaajien tychyvinvointiin. Tdméan pohjustukseksi toisessa luvussa esitel-
ladn kolmannen sektorin késitettd ja sitd, kuinka kasitys kolmannesta sektorista
on tiiviisti sidoksissa yhteiskunnalliseen kontekstiin. Lisdksi siind osoitetaan
hybridisaation kasitettd apuna kayttden, kuinka kolmanteen sektoriin kohdis-
tuneet isomorfiset paineet ovat johtaneet suomalaisen kolmannen sektorin pro-
fessionalisoitumiseen.

Kolmannessa luvussa siirrytddn varsinaisesti palkkatyon tarkasteluun
pohtimalla, mikd tekee kolmannesta sektorista niin omaleimaisen palkkatyon
alueen, ettd sitd kannattaa tarkastella julkisesta ja yksityisestd sektorista erillise-
nd alueena. Luvussa avataan erityisesti tyon kutsumuksellista luonnetta ja va-
paaehtoistoimintaan liittyvda problematiikkaa.

Neljannessd luvussa esitellddn vditoskirjassa kdytetyt kasitteet, kuten tyo-
hyvinvointi, tydeldméan laatu, aatteellinen orientaatio, tyén imu, tytn ja perheen
yhteensovittaminen ja tydpaikan vaihtoaikeet. Aluksi késitteiden merkitysta
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avataan tydeldman tutkimuksen ndkokulmasta, jonka jdlkeen pohditaan aiem-
man tutkimustiedon perusteella, miten ne ilmenevét kolmannella sektorilla.

Viidennessd luvussa tarkastellaan puolestaan sitd, kuinka edelld mainitut
késitteet liittyvét toisiinsa. Samalla osoitetaan, etteivét tydeldaméan tutkimukses-
sa aiemmin kdytetyt mallit riitd kuvaamaan kolmannen sektorin palkansaajien
tyohyvinvointia ja esitellddn tdssd tutkimuksessa sovellettava kolmannen sekto-
rin palkansaajien tyohyvinvointimalli.

Kuudes luku esittelee viitoskirjassa kaytetyt aineistot ja menetelmét. En-
simmadisend esitellddn yritysrekisteriin pohjautuva aineisto, jonka avulla tarkas-
tellaan kolmannen sektorin palkkatyossd tapahtuneita muutoksia. Sen jidlkeen
kuvataan tyohyvinvoinnin tarkastelussa kaytettdvéat aineistot. Lopuksi esitel-
ladn lyhyesti vditoskirjassa kdytetyt menetelmiit.

Seitsemdnnessa luvussa puolestaan esitelldan tulokset. Niiden avulla pyri-
tddn vastaamaan ensinndkin siihen, kuinka laajasta ilmidsti kolmannen sektorin
palkkatyossi on kyse ja miti siind on tapahtunut viimeisten vuosikymmenten aikana.
Lisaksi kysytddn millaisena kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden tyéhyvinvointi
nayttiytyy suhteessa julkiseen ja yksityiseen sektoriin? Mikd edistid ja mikd heikentid
kolmannen sektorin palkansaajien tyohyvinvointia? Tulokset osio rakentuu siten,
ettd ensimmadisessd alaluvussa kolmannen sektorin palkkatyon volyymii ja sii-
nd tapahtuneita muutoksia selvitetddn yritysrekisterid apuna kayttden, kun taas
loput nelja alalukua pohjautuvat jo aiemmin julkaistuihin artikkeleihin. N&ista
jokainen tuo esille oman ndkokulman kolmannen sektorin palkansaajien tyohy-
vinvointiin ja siithen vaikuttaviin tekijoihin. Ensimmadisessd artikkelissa luodaan
katsaus tyoeldmédn laatuun kolmannella sektorilla selvittamalld, millaisena tyo-
eldmdn laatu ndyttiytyy kolmannella sektorilla suhteessa julkiseen ja yksityiseen sekto-
riin. Toisessa artikkelissa pureudutaan tarkemmin kolmannen sektorin palkan-
saajien motivaatioperustaan tarkastelemalla, mitkd tekijit kolmannen sektorin
palkkatydssi tuottavat tyon imua. Koska yksilo on kokonaisuus, ei hyvinvointi
koostu pelkastddn tyostd. Sen vuoksi kolmannessa artikkelissa pureudutaan
sithen, mitkd tekijit edistivit ja toisaalta hankaloittavat tydn ja perheen yhteensovit-
tamista kolmannella sektorilla. Lopuksi neljannessa artikkelissa luodaan erdénlai-
nen katsaus kolmannen sektorin palkkatyon tulevaisuuteen. Siind tarkastellaan
kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden tyopaikan vaihtoaikeita ja sitd, mitkdi
tekijit vaihtoaikeita lisddvdt ja mitkd niitd vihentdviit.

Yhteenveto-osion pé&attdd kahdeksas luku, jossa luodaan synteesi kaikesta
aiemmin esitetystd pohtimalla kolmannen sektorin ty6hyvinvoinnin nykyista
tilaa ja keinoja joilla sitd voitaisiin edistda.



2 KOLMAS SEKTORI

Kolmannella sektorilla viitataan julkisen ja yksityisen sektorin véliin jadvaan
yhteiskunnalliseen alueeseen, jonka toimintaa luonnehtii yleishyddyllisyys ja
vapaaehtoisuus. Kolmas sektori on osa kansalaisyhteiskuntaa, mutta sitd sup-
peampi, silld se viittaa kansalaisyhteiskunnan organisoituun osaan kuten rekis-
teroityihin yhdistyksiin, sddtoihin ja uusosuuskuntiin. (Anheier 2005, 9.) Tutki-
joiden keskuudessa ei kuitenkaan vallitse yksimielisyyttd kolmannen sektorin
médritelmaéstd tai siitd, onko kolmas sektori ylipddtaan hyva kasite kuvaamaan
jdrjestojd, sdatioitd ja uusosuuskuntia. Kolmannen sektorin rinnalla onkin kay-
tetty kasitteitd kuten ”vapaaehtoissektori” (voluntary), ”voittoa tavoittelematon
sektori” (non-profit) ja ”ei-valtiollinen sektori” (non-governmental). Ndiden on-
gelmana on kuitenkin pidetty sitd, etteivdt ne sovellu kaikkiin sektorin organi-
saatioihin, ja ne kiinnittdvat huomion vain yhteen kolmannen sektorin ominai-
suuksista. Esimerkiksi nimitys “vapaaehtoissektori” korostaa toiminnan vapaa-
ehtoisuuteen perustuvaa luonnetta ja vapaaehtoistyon roolia vaikkei vapaaeh-
toisty® ole osa kaikkien sektorin organisaatioiden toimintaa. Neutraaliudestaan
johtuen kolmannen sektorin késitettd onkin pidetty toimivampana kuin monia
sen rinnakkaiskésitteistd. (Anheier 2005; Helander 1998.) Téstd johtuen sitd tul-
laan kdyttdimadn myos tassad tutkimuksessa.

Vaikka kolmas sektori muodostuu monenlaisista organisaatioista, ovat
tutkijat melko yksimielisid siitd, ettd yhdessd ne muodostavat koherentin koko-
naisuuden - sektorin - jolla on oma yhteiskunnallinen rakenteensa ja toiminta-
logiikkansa (Corry 2010, 11). Tatd kokonaisuutta voidaan mddritelld kayttden
epistemologista tai ontologista ldhestymistapaa. Epistemologisessa ldhestymis-
tavassa kolmatta sektoria ldhestytddn sosiaalisena prosessina, jolloin pyritdan
ymmartaméddn, mikd mahdollistaa organisaatioiden syntymisen ja toiminnan.
Ennen kuin ilmi6td pddstddan tarkastelemaan tarvitaan kuitenkin jonkinlainen
alkumaédritelmd kolmannelle sektorille. (Corry 2010.) Tamd alkumé&dritelma
noudattelee useimmiten ontologista ldhestymistapaa.

Ontologiset madritelmédt ymmairtavat kolmannen sektorin tietynlaisena
instituutiona, jonka erityispiirteet erottavat sen muista sektoreista (Corry 2010).
Yksinkertaisimmillaan ontologista ldahestymistapaa edustaa esimerkiksi Amitai
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Etzionin (1973, 315) maaritelmd, jonka mukaan kolmas sektori on alue, joka ei
ole osa valtiota tai yksityistd sektoria. Kolmannen sektorin méaritteleminen tal-
laisena ”jadnnoskategoriana” on kuitenkin ongelmallista, koska silloin on aluksi
maédriteltava mitd julkinen ja yksityinen sektori ovat.

Ontologisissa mddritelmissd kolmas sektori pyritddn erottamaan muista
sektoreista tiettyjen erityispiirteiden avulla. Ndiden piirteiden tunnistaminen on
kuitenkin osoittautunut haastavaksi (Corry 2010). Kolmannen sektorin organi-
saatiot voivat tietyissd mddrin tuottaa voittoa, mutta eivat jakaa sitd omistajille
tai palkansaajille. Sen sijaan toiminnasta saatavat voitot on kéytettdva organi-
saation yleishyodyllisen toiminnan hyvaksi. Vastaavasti yksityisen sektorin or-
ganisaatiot voivat lahjoittaa osan tuloksestaan hyvéntekevdisyyteen, mikd ha-
maértdd rajantekoa yksityisen ja kolmannen sektorin vililld. Julkisen ja kolman-
nen sektorin vilistd rajanvetoa puolestaan hamartavat muun muassa kolman-
nen sektorin rooli hyvinvointipalvelujen tuottajana sekd kolmannen sektorin
julkiselta sektorilta saama taloudellinen tuki. Itse asiassa, mitd enemman tutki-
musta on tehty sitd hankalammaksi rajanveto julkiseen ja yksityiseen sektoriin
on Rose-Ackermanin (1996, 701) mukaan kédynyt.

Voitto Helanderin (1998, 53) mukaan yhtd pisimmadlle kehitetyistd kol-
mannen sektorin maédritelmistd edustaa kansainvilisen Johns Hopkins -tut-
kijaryhmédn kehittamé rakenteellis-operationaalinen maéaritelma. Myos siind
kolmas sektori mairitellian suhteessa muihin sektoreihin, mutta tullakseen
maédritellyksi kolmannen sektorin organisaatioksi sen on tdytettdva viisi ehtoa.
Naihin kuuluvat toiminnan organisoituneisuus, itsehallinnollisuus, yksityisyys,
yleishyodyllisyys ja vapaaehtoisuus (Salamon & Anheier 1992). Ndistd ensim-
mdinen, eli vaatimus toiminnan ”organisoituneisuudesta” edellyttdd, ettd toi-
minta on jollain tavalla organisoitua, mutta se ei edellytd esimerkiksi laillista
yhdistysmuotoa. Tamd erottaa kolmannen sektorin kansalaisyhteiskunnan ka-
sitteestd, johon sisdltyvat myos tilapdiset ad hoc -tyyppiset henkildiden yhteen-
liittymadt. Toiminta ei myoskddn saa olla ulkopuolisten kontrollissa, eli organi-
saatioiden on oltava ”itsehallinnollisia” (self-governing) ja "“yksityisid” (private,
non-governmental). Toisin sanoen ne eivét saa olla suoraan julkisen sektorin oh-
jailtavissa, vaikka ne saisivat rahoituksensa julkiselta sektorilta. Suomessa taima
kriteeri rajaa kolmannen sektorin ulkopuolelle muun muassa evankelis-
luterilaisen ja ortodoksisen kirkon johtuen niiden verotusoikeudesta ja valtion
niille asettamista tehtdvistd. Kirkon piirissd toimivat uskonnolliset jarjestot sen
sijaan kuuluvat kolmanteen sektoriin. (Helander 1998, 53—-55.) Neljds kriteereis-
td edellyttad, ettd toiminta on “yleishyddyllistd” (non-profit). Organisaatiot saa-
vat tuottaa voittoa, mutta eivit jakaa sitd omistajille tai johtajille vaan se on kay-
tettdvd organisaation alkuperdisen tavoitteen edistimiseen. Tamad merkitsee
muun muassa osuuskuntien ja keskindisten yhtividen jadmistd méédritelman
ulkopuolelle (Helander 1998, 43-46). Viimeinen kriteereistd edellyttdd lisdksi,
ettd toimintaan osallistumisen on oltava ”vapaaehtoista” (voluntary) eikd esi-
merkiksi lain edellyttamdd (Salamon, Sokolowski & List 2003, 9-10). Tama tar-
koittaa esimerkiksi ylioppilaskuntien rajautumista kolmannen sektorin ulko-
puolelle, koska niiden jdsenyys on perustutkinto-opiskelijoille pakollinen.



15

Edelld kuvatut madritelmét edustavat yhdysvaltalaista tutkimusperinnettd,
jossa sektorit ndhdddn erillising, toisensa poissulkevina alueina (Evers & Laville
2004; Matthies 2007). Eurooppalaisessa tutkimusperinteessd sen sijaan sektorei-
den viliset rajat eivit ole olleet yhtd selkeitd, vaan kolmanteen sektoriin on otet-
tu “hybridi” ndkokulma (Evers & Laville 2004). T4lloin ajatellaan, ettd siihen voi
yhdistyd ominaisuuksia my6s julkisesta ja yksityisestd sektorista (Corry 2010).
Eurooppalaiset tutkijat ovatkin kritisoineet rakenteellis-operationaalista maari-
telmdd muun muassa siitd, ettd se jdttdd sosiaalitalouden organisaatiot kuten
osuuskunnat ja keskindiset vakuutusyhtiot kolmannen sektorin ulkopuolelle
vaikka ne eivit kuulu myoskadn julkiseen tai yksityiseen sektoriin (Evers & La-
ville 2004). Adalbert Eversin ja Jean-Louis Lavillen (2004) mukaan voitonjako ei
ole kyseisissd organisaatioissa keskeisessd osassa vaan ne pyrkivit edistamaan
yleistd etua samaan tapaan kuin yhdistykset. Lisdksi eurooppalaisessa konteks-
tissa osuuskunnilla ja keskindisilld vakuutusyhtioilld on ollut keskeinen rooli
kolmannen sektorin ja hyvinvointivaltion muodostumisessa, minkd vuoksi ne
tulisi heiddn mukaansa (emt.) siséllyttdd kolmanteen sektoriin.

Kritiikki on aiheellista, mutta se ei merkitse sitd, ettdi rakenteellis-
operationaalinen kolmannen sektorin madritelmd kannattaisi hylitd ja korvata
kontekstiin sovitetulla méaaritelmalld kuten eurooppalaisissa tutkimuksissa on
toisinaan tehty. Keskustelu kolmannen sektorin maééaritelméstd ja sen rajoista
jatkuukin edelleen, mutta yleisesti rakenteellis-operationaalisen mddritelmd on
osoittautunut kansainvalisissad tutkimuksissa toimivaksi. Esimerkiksi keskuste-
lu osuuskuntien ja keskindisten vakuutusyhtididen sisdllyttamisestd osaksi
kolmatta sektoria koskettaa ldhinnd mannereurooppalaista tutkimusta, eikd
Pohjoismaissa niiden jattamistd madritelmén ulkopuolelle ole vastaavalla taval-
la kyseenalaistettu. (Ks. Salamon & Sokolowski 2016.) Ndin ollen tédssd tutki-
muksessa kolmannen sektorin organisaatioiksi sisdllytetddn rakenteellis-
operationaalisen maédritelman mukaisesti rekisterdidyt yhdistykset, sddtiot ja
uusosuuskunnat. Ndistd uusosuuskuntien merkitys palkkatyon ndkokulmasta
on kuitenkin marginaalinen, joten jatkossa “jarjestoilld” viitataan rekisterdityi-
hin yhdistyksiin ja sd&ticihin.

2.1 Kolmannen sektorin erilaiset tutkimusperinteet

Kuten edelld tuli esille, eroavat yhdysvaltalainen ja eurooppalainen tutkimus-
perinne toisistaan muun muassa sen suhteen, mitd organisaatiota sisallytetdan
osaksi kolmatta sektoria. Lisdksi ne eroavat siind kuinka sektoreiden vilisiin
rajoihin suhtaudutaan ja tarkastellaanko kolmatta sektoria taloudellisesta vai
sosiaalipoliittisesta ndkdkulmasta. (Evers & Laville 2004). Voimakkaimmin tut-
kimusperinteiden erot tulevat esille kansainvilisessd tutkimuksessa, joka on
ollut pitkélti yhdysvaltalaisvetoista. Erityisesti sitd on hallinnut Johns Hopkins -
yliopiston 1990-luvulla kdynnistama ” Comparative Nonprofit Sector” -projekti (ks.
esim. Salamon, Anheier, List, Toepler & Sokolowski 1999), jonka piirissd on luo-
tu kasitteet ja méadritelmat, jotka soveltuvat kolmannen sektorin kansainvéliseen
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vertailuun (Matthies 2007). Adalbert Evers ja Jean-Louis Laville (2004) kuiten-
kin huomauttavat, ettd vaikka késitteet ja madritelmat on luotu yleisiksi, on ne
kehitetty tietyssd institutionaalisessa kontekstissa, mikad ohjaa niistd kdytya kes-
kustelua. Tdssd tapauksessa ne edustavat yhdysvaltalaista ndakokulmaa kolman-
teen sektoriin.

Yhdysvaltalainen kolmannen sektorin tutkimus on saanut vaikutteita ta-
loustieteistd ja erityisesti alkuaikoinaan uusklassisesta taloustieteestd (Evers &
Laville 2004). Taman seurauksena keskustelu kolmannen sektorin yhteiskunnal-
lisesta merkityksestd on tiivistynyt sen rooliin palvelujen tuottajana. Esimerkik-
si niin sanotuissa kysynnin teorioissa on selitetty kolmannen sektorin palvelu-
tuotantoa vedoten markkinoiden, julkisen sektorin tai vapaaehtoissektorin epa-
onnistumiseen julkishyddykkeiden tuotannossa (esim. Hansmann 1980; Sala-
mon 1987; Weisbrod 1972). Tarjonnan teoriat puolestaan ovat keskittyneet sii-
hen, mikd motivoi perustamaan voittoa tavoittelemattoman organisaation sen
sijaan, ettd pyrittdisiin maksimoimaan organisaation tuottamaa voittoa (esim.
Rose-Ackerman 1996).

Taloustieteen teoriat ohjaavat kolmannesta sektorista kdytyd keskustelua
kohti sen roolia palvelujen tuottajana ja korostavat mitattavia ominaisuuksia
kuten kansantaloudellista merkitysta ja palkkatyotd. Namd ovat kuitenkin vain
osa kolmannen sektorin toimintaa. Eurooppalaisesta ndkokulmasta taloustie-
teiden ldhestymistapa ndyttaytyykin liian suppeana, silld se ei huomioi yhteis-
kunnallis-poliittisen kontekstin merkitystd ja sektorit tulkitaan ”erillisind” alu-
eina (Evers & Laville 2004). Koska uusklassisen taloustieteen teoriat eivét huo-
mioi yhteiskunnallis-poliittista kontekstia, eivdt ne kykene selittdamé&éan, miksi
kolmas sektori eroaa esimerkiksi hyvinvointiregiimien vélilld. My6s niihin liit-
tyvd ajatus “erillisistd”, toisensa poissulkevista sektoreista, on eurooppalaiselle
tutkimusperinteelle vieras. Esimerkiksi Henry Hansmanin (1980) ja Burton
Weisbrodin (1972) teorioihin sisédltyva ajatus siitd, ettd kolmannen sektorin pal-
velutarjonta on seurausta julkisen ja yksityisen sektorin epdonnistumisesta jul-
kishyodykkeiden tuotannossa tarkoittaisi kddntden ilmaistuna sitd, ettei kol-
mannen sektorin olemassaololle ole tarvetta, jos ndamé palvelut kyetddn tuotta-
maan tehokkaasti julkisen ja yksityisen sektorin toimesta. Tama ei sovi euroop-
palaiseen, eikd etenkddn pohjoismaiseen kasitykseen kolmannesta sektorista
(Evers & Laville 2004; Rothstein & Tragardh 2007; Sivesind & Selle 2010).

Talousteorioiden sijaan eurooppalaisessa tutkimusperinteessa kolmanteen
sektoriin onkin otettu useimmiten historiallis-dynaaminen tarkastelutapa, mika
korostaa kolmannen sektorin roolia osana laajempaa yhteiskunnallista kehitysta.
Télloin sektoreita ei ndhdd “erillisind” alueina, vaan rajojen sijaan korostetaan
kolmannen sektorin “hybridid” luonnetta. Jarjestoillda ndhdddn keskeinen rooli
hyvinvointivaltion syntyprosessissa ja edelleen osana hyvinvointivaltion seka-
taloutta ja pluralismia. (Evers & Laville 2004.) Palvelujen tuotannon liséksi
kolmannella sektorilla on keskeinen rooli erilaisena intressi-, edunvalvonta- ja
vapaa-ajanorganisaatioina.

Eurooppalaisesta nidkokulmasta selkedd parannusta verrattuna edelld
mainittuihin talousteorioihin edustaa Lester Salamonin ja Helmut Anheierin
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(1998) yhteiskunnallisen alkuperdn teoria (social origins theory). Sen keskeisend
oletuksena on, ettei kuluttaja voi vapaasti valita kdantyyko han markkinoiden,
julkisen vai kolmannen sektorin puoleen hyvinvointipalveluja etsiessddn. Sen
sijaan tdtd valintaa ohjaa poliittis-historiallinen kehitys, mikéa rajoittaa valinnan
mahdollisuuksia tietyssd ajassa ja paikassa. (Emt.)

Muodostaakseen yleisen luokituksen kolmannen sektorin kehityksestd eri
maissa Salamon ja Anheier (1998) erottelevat eri maiden institutionaaliset jdrjes-
telmét sen perusteella kuinka suuri hyvinvointipalveluja tuottavan kolmannen
sektorin koko on (pieni/suuri) ja kuinka suuret ovat julkisen sektorin hyvin-
vointimenot (pienet/suuret) (ks. kuvio 1). Tdlld tavoin he erottelevat neljd re-
giimid: liberaali, sosiaalidemokraattinen, korporatistinen ja statistinen malli.

Julkisen sektorin hyvinvointimenot

Pienet Suuret
Pieni Statistinen Sosiaalidemokraattinen
Kolmannen
sektorin
koko . . . ..
Suuri Liberaali Korporatistinen

KUVIO1 Yhteiskunnallisen alkuperan teorian regiimijako (Salamon & Anheier 1998)

Liberaali malli on ominainen anglosaksisille maille kuten Yhdysvalloille ja Iso-
Britannialle. Sille on ominaista suuri kolmas sektori ja pienet julkisen sektorin
hyvinvointimenot. Sen vastakohtaa edustaa sosiaalidemokraattinen malli, joka
on tyypillinen erityisesti Pohjoismaille. Sosiaalidemokraattista mallia luonnehtii
pieni kolmas sektori ja suuret julkisen sektorin hyvinvointimenot. Korporatisti-
nen malli sen sijaan on ominainen Lansi-Euroopan maissa kuten Saksassa, jossa
on suuri kolmas sektori yhdistettynad suuriin julkisen sektorin hyvinvointime-
noihin. Viimeinen, statistinen eli valtiokeskeinen malli, puolestaan on ominai-
nen esimerkiksi Japanille. Sielld sekd kolmannen sektori koko ettd julkisen sek-
torin hyvinvointimenot ovat suhteellisen pienet. (Salamon & Anheier 1998.)
Salamon ja Anheier (1998) selittdvit kolmannen sektorin jakautumista eri
malleihin vedoten yhteiskuntaluokkien vélisiin suhteisiin sekd valtion ja kansa-
laisyhteiskunnan vilisiin suhteisiin. Esimerkiksi liberaalin mallin historiallista
taustaa selittdd Salamonin ja Anheierin (1998) mukaan se, ettei anglosaksisiin
maihin ole muodostunut voimakasta maaomistukseen perustuvaa eliittid tai
tyovdenliikettd, vaan valta-asema on ollut keskiluokalla. Keskiluokan valta-
asemasta johtuen verovaroin rahoitettavaan valtion sosiaaliturvaan on suhtau-
duttu negatiivisesti ja ensisijaisena ldhteend on pidetty vapaaehtoisuuteen pe-
rustuvia ratkaisuja. Téstd johtuen valtion hyvinvointimenot ovat jadneet pienik-
si, kun taas kolmannelle sektorille on muodostunut merkittdva rooli hyvinvoin-
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tipalvelujen tuotannossa. Palvelutuotannon keskeisestd roolista johtuen myos
palkkatyostd on muodostunut yha keskeisempi osa kolmannen sektorin toimin-
taa. (Emt.)

Sen sijaan sosiaalidemokraattisissa maissa, jotka ndhddan liberaalin mallin
vastakohtana, on Salamonin ja Anheierin (1998) mukaan ollut vallalla voimakas
tyovdenliike, joka on vaatinut hyvinvointipalveluja yhteisesti tuotettavaksi.
Taman seurauksena julkisen sektorin hyvinvointimenot kasvoivat suuriksi, kun
taas kolmannelle sektorille ei jadnyt juuri tilaa palvelujen tuotannossa. Tama
johti edelleen siihen, ettd kolmas sektori jdi palkkatyon ndkokulmasta suhteelli-
sen pieneksi. Se ei kuitenkaan Salamonin ja Anheierin (1998) mukaan merkitse,
sitd ettei kolmas sektori voisi Pohjoismaissa olla yhteiskunnallisesti merkittdva.
Hyvinvointipalvelujen tuotannon sijaan, kolmas sektori on sosiaalidemokraatti-
sissa maissa suuntautunut muihin tehtdviin kuten edunvalvontaan ja vapaa-
ajantoimintaan, jotka ovat pddosin vapaaehtoisten organisoimia (emt.).

Pohjoismainen nikdékulma kolmanteen sektoriin

Vaikka yhteiskunnallisen alkuperédn teoria on monimuotoisempi kuin uusklas-
siset talousteoriat huomioidessaan yhteiskunnallis-poliittisen kontekstin, liittyy
sithen samoja rajoitteita kuin yhdysvaltalaiseen ldhestymistapaan laajemmin. Se
keskittyy kolmannen sektorin rooliin palvelujen tuottajana ja mittaa kolmannen
sektorin kokoa palkkatyontekijoiden maddralld, minkd vuoksi Pohjoismainen
kolmas sektori ndyttaytyy pienend vilkkaasta yhdistystoiminnastaan huolimat-
ta (Jeppsson Grassman & Svedberg 2007; Sivesind & Selle 2010). Liséksi se suh-
tautuu sektoreihin “erillisind” alueina, mika ei sovi pohjoismaiseen késitykseen
kolmannesta sektorista (ks. esim. Rothstein & Tragardh 2007; Wijkstrom 2011).
Teoriaa onkin kritisoitu Pohjoismaissa erityisesti sosiaalidemokraattisen mallin
osalta (Sivesind & Selle 2010).

Karl Sivesind ja Per Selle (2010) toteavat, ettd yhteiskunnallisen alkuperdn
teorian oletukset sosiaalidemokraattisesta mallista pitdvéat paikkansa, kun tar-
kastellaan julkisten hyvinvointimenojen kokoa ja niiden suhdetta kolmannen
sektorin tyovoiman koostumukseen. Odotusten mukaisesti palkkatyon osuus
on Pohjoismaissa suhteellisen pieni erityisesti hyvinvointipalvelujen tuotannos-
sa. Lisdksi vapaaehtoistoiminta on aktiivista niin sanotuissa ekspressiivisissd
funktioissa (ts. kulttuurissa, liikunnassa ja harrastustoiminnassa sekd edunval-
vonnassa) ja vdhdisempdd hyvinvointipalveluihin keskittyvissd toiminnoissa.
Teoria ei kuitenkaan Sivesindin ja Sellen (2010) mukaan tavoita tdysin sosiaali-
demokraattisen mallin syntyyn johtaneita kausaalisia mekanismeja, koska se
painottuu liiaksi tyovdenliikkeeseen. Se ei mydskddan huomioi muutoin vilkasta
yhteiskunnallisten liikkeiden perinnettd (emt.), mikd nidkyy vilkkaana osallis-

Grassman & Svedberg 2007).

Saavuttaakseen syvemmaéan ymmarryksen siitd, miksi Pohjoismaihin kehit-
tyi konsensushakuinen poliittinen kulttuuri ja vilkas yhdistystoiminnan perin-
ne on kaivauduttava tyovaenliikettd syvemmalle Pohjoismaiden historiaan (Si-
vesind & Selle 2010). Henrik Steniuksen (2010) kattavaan historialliseen katsa-
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ukseen viitaten Sivesind ja Selle (2010) nostavat esille Pohjoismaisen luterilai-
suuden jattiman kulttuuriperinndn, joka on perustunut mukaan ottamisen
kulttuuriin sen sijaan, ettd se olisi pyrkinyt vastakkainasetteluun valtion tai
muiden keskeisten instituutioiden kanssa. Téastd johtuen Pohjoismaihin ei ole
muodostunut vahvaa oppositioasetelmaa esimerkiksi maaomistukseen tai tyo-
vdenkysymykseen liittyen vaan erilaiset yhteiskunnalliset liikkeet ja jarjestot
ovat olleet laajasti hyvaksyttyjd. Vastakkainasettelun sijaan valtio ja kansalais-
yhteiskunta ovat pyrkineet keskindiseen dialogiin etsien yhdessé ratkaisuja yh-
teiskunnallisiin ongelmiin. Tam& on edistdnyt konsensushakuisen poliittisen
kulttuurin syntymistd. Lisdksi heiddn tulkintansa mukaan luterilaisuuteen kuu-
luva yhdenmukaisuuden ideaali toimi pohjana universalismin periaatteelle se-
kd vaikutti siihen, ettd koulutus ulotettiin koko vdestoon ja eri yhteiskunta-
luokille luotiin mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon. Koko kansan osal-
listuminen yhteiskunnalliseen toimintaan on vahentanyt luokkien vilistd vas-
takkainasettelua sekd luonut pohjaa laajalle joukkojdrjestdytymiselle ja siten
vilkkaalle yhdistystoiminnalle. (Stenius 2010. )

Pohjoismaissa kolmannen sektorin historiallinen tausta jatti jalkeensd kon-
sensushakuisen poliittisen kulttuurin, jossa julkinen ja kolmas sektori ovat toi-
mineet tiiviissd vuorovaikutuksessa (Kerdnen 2017; Sivesind & Selle 2010; Ste-
nius 2010). Pohjoismaisen tulkinnan mukaan valtio ja kolmas sektori eivit ole-
kaan “erillisid” vastavoimia, kuten yhteiskunnallisen alkuperdn teoriassa olete-
taan, vaan niiden yhteiskunnalliset roolit ovat muotoutuneet vuorovaikutuksen
tuloksena. Julkinen sektori on pddvastuussa hyvinvointipalvelusta, kun taas
kolmas sektori on painottunut intressi-, edunvalvonta- ja vapaa-ajantoimintaan.
Téllaisessa vuorovaikutteisessa ja ldheisessd tyonjaossa valtiota ja kolmatta sek-
toria on hyddyllistd tarkastella “hybrideind” toimijoina (Billis 2010).

2.2 Hybridi nikékulma kolmanteen sektoriin

Ajatus hybridistd toimintamallista perustuu oletukseen, jonka mukaan jokaisel-
la sektorilla on oma ideaalimallinsa, mutta liséksi sithen voi yhdistyd elementte-
ja useammalta kuin yhdeltd sektorilta (Billis 2010, 3). Ideaalimalleja voidaan
jaotella viiden elementin avulla. N&itd ovat omistajuus, hallinta, toimintaa oh-
jaavat periaatteet, henkilostoresurssit ja muut resurssit (ks. taulukko 1). Esimer-
kiksi kolmannen sektorin ideaalimalli pohjautuu ajatukseen jdsenten omista-
mista yhdistyksistd, jotka pddttavat yhdistyksen missiosta jasendemokratian
pohjalta ja toteuttavat sitd hyodyntden jdseniltd ja vapaaehtoisilta saatavaa ra-
hoitusta ja tyopanosta.
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TAULUKKO1  Sektoreiden ideaalityypit David Billisid (2010) mukaillen

Sektori
Yksityinen Julkinen Kolmas
Omistajuus Omistajat Kansalaiset Jdsenet
. tt istajill . . Yksityiset lit
Hallinta J aeitu omisiajt ' Julkiset vaalit sitylse vaar
omistusosuuksittain (jasendemokratia)
o . . . . lkiset palvelut j . .
Toimintaa ohjaavat Markkinavoimat ja Julkise pavettja Sitoutuminen
. . kollektiiviset va- e
periaatteet yksiloiden valinnat ) erilaisiin missioihin
linnat
. . Palkkatvovor - kamich " . htol
Henkilostoresurssit a atyox./o1.1.na yri Vl.l‘ amie et ]asene‘a!a' val.;.).aac.e. toiset
tyksissd virastoissa jarjestdissa
. - dsenmaksut ja
Muut t M t ksut Verot J . .
uut resurssi yynnit ja maksu ero lahjoitukset

Voidaan ajatella, ettd kolmannen sektorin ideaalimalli kuvastaa perinteistd kan-
salaisyhteiskunnan toimintaa, jonka avulla tuotetaan omille jadsenille palveluja,
sekd edistetddn erilaisten sosiaalisten ryhmien intressejd nostamalla niitd osaksi
julkista keskustelua. Taman lisdksi puhutaan “uudesta” kolmannesta sektorista,
joka tuottaa julkisen ja yksityisen palveluvalikoimaa tiydentdvid hyvinvointi-
palveluja sekd hyodyntdd toiminnassaan palkkatydvoimaa (esim. Pyykkonen
2008; Saukkonen 2013). Ndistd molemmat elementit viittaavat hybridiin toimin-
tamalliin (Billis 2010).

Hybridisyys kertoo erilaisten elementtien sekoittumisesta, mutta ei muu-
toksista, jotka tdhdn johtavat. Sen vuoksi hybridisyyden ohella tdssd vaitoskir-
jassa hyodynnetddn institutionaalisen isomorfismin kisitettd, joka kuvastaa or-
ganisaatioihin kohdistuvia homogenisoitumis- eli samankaltaistumispaineita
(DiMaggio & Powell 1983; ks. myos Meyer & Rowan 1977). Se on Paul DiMag-
gion ja Walter Powellin (1983) kehittama késite, jonka mukaan organisaatioiden
vélinen kilpailu ei rajoitu ainoastaan markkinoille, vaan ne kilpailevat myos
poliittisesta vaikutusvallasta ja asemastaan legitiimind toimijana. Parjatakseen
tassd kilpailussa organisaatioilla on taipumus omaksua ajan saatossa samankal-
taisia rakenteita, toimintatapoja, tavoitteita ja strategioita, mika johtaa organi-
saatioiden samankaltaistumiseen (DiMaggio & Powell 1983).

Organisaatioihin kohdistuvat isomorfiset paineet voidaan jakaa pakotta-
Maggio & Powell 1983). Ndistd pakottavilla paineilla viitataan organisaatioiden
viélisiin valtasuhteisiin, jossa vahvempi osapuoli voi vaatia tietynlaista toimin-
taa tai toimintatapoja heikommalta osapuolelta. Esimerkiksi rahoittajat voivat
edellyttdd toimintasuunnitelman ja budjetin laatimista tai tietynlaisen puheta-
van hallintaa osana rahoitushakemuksia. Normatiiviset paineet puolestaan viit-
taavat professionalisoitumiseen. Organisaatioon rekrytoidut asiantuntijat tuo-
vat mukanaan kyseiselle ammattikunnalle ominaiset toimintatavat ja verkostot.
Asiantuntijat lapikdyvat likimain samanlaisen koulutuksen ja rekrytointiproses-
sin sekd verkostoituvat muiden samalla ammattialalla toimivien kanssa. N&in
ollen saman ammattikunnan asiantuntijat muistuttavat enemmaén toisiaan kuin
samassa organisaatiossa toimivat eri alan asiantuntijat, mikd johtaa samankal-
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taistumiseen organisaatioiden vililld. Jaljittelevit paineet puolestaan viittaavat
sithen, kuinka organisaatiot kopioivat toisiltaan hyvid kaytantojd ja pyrkivit
siten 10ytdm&ddn uusia toimintamalleja epdvarmassa toimintaymparistossa.
(DiMaggio & Powell 1983.)

Myohemmin DiMaggion ja Powellin (1983) esittdimda ndkemystd isomorfi-
sista paineista on tdydennetty esimerkiksi kilpailullisilla paineilla ja esitetty,
ettd samankaltaistumisen ohella organisaatioihin kohdistuvat paineet voivat
johtaa organisaatioiden viliseen divergenssiin eli erilaistumiseen (ks. esim.
Beckert 2010; Scott 1987). Jens Beckertin (2010) mukaan muutoksen suunta riip-
puu siitd, onko samankaltaistuminen vahvemman toimijan intresseissd, kuinka
voimakasta alisteisen organisaation vastustus on, kokevatko asiantuntijat omat
toimintatapansa toimivina uudessa toimintaympaéristossd ja koetaanko jaljitte-
lyn avulla saavutetut uudet toimintatavat legitiimeind omien (organisaation)
arvojen ndkokulmasta.

Tassd vditoskirjassa ei ole kuitenkaan tarkoitus syventyd siihen, milloin
isomorfiset paineet johtavat samankaltaistumiseen ja milloin erilaistumiseen.
Sen sijaan isomorfisia paineita kdytetddn selittdmadn kehitystd, joka on johtanut
kolmannen sektorin hybridisyyden syvenemiseen, eli samankaltaistumiseen
julkisen ja yksityisen sektorin kanssa. Tama ilmenee muun muassa palkkatyon
kdyton lisdantymisend ja kolmannen sektorin siirtymisend perinteisestd kansa-
laistoiminnasta kohti palveluja tuottavaa hybridid toimintamallia.

2.3 Isomorfiset paineet kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin palkkatydvoiman kdytodssa ja siten hybridissa toimintamal-
lissa ei ole varsinaisesti kyse uudesta ilmiostd. Etenkin suurimmat jarjestot ovat
hyodyntaneet palkkatytvoimaa toimintansa alusta ldhtien. Tastd esimerkkeina
ovat muun muassa Marttaliitto (Vesterbacka 2018), Reumaliitto (Heikkinen
1987, 14) ja SAKta edeltinyt Suomen ammatillinen keskusjdrjestd (SAJ kokous-
poytdkirja 1907). Niissd jokaisessa on ollut perustamisvuodestaan ldhtien palk-
katyosuhteessa vdhintddn toiminnanjohtaja tai puheenjohtaja, mutta resurssien
salliessa kdytannon asioista huolehtimaan on palkattu toimistotyontekijoitd,
neuvojia ja hoitohenkilokuntaa. Uutta viimeisten vuosikymmenten aikana on
sen sijaan ollut hybridisyyden syveneminen. Erityisesti 1990-luvun laman ja
EU-jasenyyden jdlkeisend aikana palkkatyon kayttd on yleistynyt (Ruuskanen
ym. 2013). Samalla se on laajentunut my0s sellaisille kolmannen sektorin toi-
minta-alueille, jossa sitd ei ole aiemmin kéytetty (emt.).

Tassd vditoskirjassa pyritddnkin isomorfismin kisitettd apuna kdyttden
hahmottamaan niitd paineita, jotka kehitykseen ovat johtaneet. Tarkasteluun
nostetaan erityisesti pakottavat ja normatiiviset paineet. Ndistd pakottavat pai-
neet kytkeytyvit erityisesti palveluja tuottaviin jdrjestoihin, ja sithen kuinka
hyvinvointiparadigmassa ja rahoituksessa tapahtuneet muutokset ovat ajaneet
ne entistd alisteisempaan asemaan (Mottonen & Niemeld 2005; Sarkeld 2016;
Wijkstrom & Zimmer 2011). Normatiiviset paineet puolestaan kytkeytyvét toi-
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minnan professionalisoitumiseen. Uudet rahoitusmahdollisuudet, kuten hanke-
rahoituksen lisddntyminen ja palkkatuen kdyttoonotto, yhdistettynd kansalais-
toiminnassa tapahtuneisiin muutoksiin ovat johtaneet toiminnan ammattimais-

2007) ja samalla normatiivisten paineiden voimistumiseen. N&diden lisdksi taus-
talla on kiistatta vaikuttanut myos erilaisia jdljittelyyn liittyvid paineita, kuten
yritysmdisten toimintamallien ja puhetapojen jdljittelyd sekd hyvien toiminta-
kaytantojen kopiointia toisilta jarjestoiltd, mutta nditd on hankala yhdistdd mi-
hinkdan yksittdiseen institutionaalisessa toimintaymparistossd tapahtuneeseen
muutokseen. Todellisuudessa erilaiset isomorfiset paineet toimivatkin limittdin,
mutta selvyyden vuoksi pakottaviin ja normatiivisiin paineisiin perehdytdan
seuraavaksi omina esimerkkeindan.

Pakottavat paineet — hyvinvointipolititkan muutos ja rahoituksen kiristyminen

Suomalaisen kolmannen sektorin katsotaan saaneen alkunsa 1800-luvun lopulla,
jolloin perustettiin useita joukkojdrjestdytymiseen pohjautuvia kansanliikkeita.
Tuolloin syntyivdt muun muassa raittius- ja nuorisoseurat, vapaapalokunnat,
kansansivistysyhdistykset, tyovdenliike sekd lukuisia puoluepoliittisia yhdis-

tamiseen ja opettamiseen liittyvien tehtdvien ohella ne kiinnittivdt huomiota
yhteiskunnallisiin epdkohtiin ja toimivat niiden ratkaisemiseksi, mika loi pohjaa
nykyiselle hyvinvointivaltiolle. Mychemmin monet jdrjestjen aloittamista pal-
veluista kuten neuvola- ja lastenkotitoiminta onkin siirretty julkisen sektorin
jarjestamisvastuulle. (Alapuro & Stenius 1987; Jaakkola, Pulma, Satka & Urpo-
nen 1994).

Universalismiin pohjautuvan pohjoismaisen hyvinvointivaltiomallin val-
latessa tilaa alettiin kuitenkin ajatella, ettd palvelut tulisi taata kaikille samoilla
periaatteilla. Kolmannen sektorin omaa palvelutuotantoa pidettiin liian sup-
peana, eikd sen uskottu turvaavan kansalaisten yhdenvertaisuutta. Sen sijaan
universalismin tavoitteiden ajateltiin toteutuvan parhaiten valtion toimesta.
Siten oli luonnollista, ettd yhteiskunnalliset liikkeet osallistuivat aktiivisesti po-
liittisiin prosesseihin etsien yhdessd valtion kanssa ratkaisuja yhteiskunnallisiin
ongelmiin. Sen sijaan, ettd kansanliikkeet olisivat ryhtyneet puolustamaan
omaa hyvinvointipalvelutuotantoaan, ne tyonsivat vastuuta julkiselle sektorille
viitoittaen siten tietd modernille hyvinvointivaltiolle. Samalla ne itse kykenivit
sen suojissa laajentamaan ja puolustamaan omaa asemaansa. (Eikas & Selle 2002;
Wijkstrom 2011, 34-36.)

Sektoreiden vilistd yhteistyotd edisti se, ettd liikkeet kopioivat valtion
toimintamallit kuten hierarkkisen organisaatiorakenteen, omaksuivat rekiste-
roidyiksi yhdistyksiksi jédrjestdytyneen organisaatiomuodon seké rationaaliseen
ja ennakoitavuuteen pyrkivan perusluonteen. Ndin ollen ne kykenivét luomaan
vahvoja yhteenliittymi&d valtion kanssa, mikéa toi niille legitimiteettid ja vaiku-

34-36.) Historiallisesti kehityksestd johtuen Pohjoismaihin syntyi avoin poliitti-
nen kulttuuri, jossa julkinen ja kolmas sektori ovat toimineet ldheisessd yhteis-
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tyossd kaikilla hallinnon tasoilla - paikallisesti, alueellisesti ja kansallisesti (Si-
vesind & Selle 2010). Tama hélvensi julkisen ja kolmannen sektorin vilistd rajaa,
minkd vuoksi pohjoismaista kolmatta sektoria on luonnehdittu ”puolivaltiolli-
sena” (Wijkstrom 2011) tai jopa "ldpivaltiollistuneena” (Simpura 2000, 98).

Pohjoismaiselle ja siten myos suomalaiselle hyvinvointivaltiojdrjestelmaélle
on ollut ominaista, ettd pddvastuu hyvinvointipalvelujen tuotannosta on ollut
julkisella sektorilla, kun taas kolmas sektori on toiminut erddnlaisena aloitteen-
tekijand. Se on tuonut esille jisentensd intressejd ja tarpeita pyrkien varmista-
maan, ettd heidadn tarvitsemansa palvelut tulevat osaksi hyvinvointivaltion pal-
veluvalikoimaa. Mikéli jasenten tarvitsemia palveluja ei ole ollut, on kolmas
sektori voinut itse ryhtyd tuottamaan niitd osoittaakseen niiden tarpeen (Ruus-
kanen ym. 2013, 21-22). Oletuksena on kuitenkin ollut, ettd hyvéat toimintatavat
ja palvelut siirtyvat jarjestoilta kuntien jarjestamisvastuulle tai ne hankitaan os-
topalveluina kuntalaisten kayttoon.

Jarjestojen ndakokulmasta erityisesti 1980-luku nayttaytyikin vilkkaana ai-
kana, jolloin toimintaa monipuolistettiin ja julkiselle sektorille myytadva palvelu-
toiminta laajeni. Palvelujen tuottaminen kehittyi ja toiminta ammatillistui. Kol-
mannesta sektorista muodostuikin vuosien kuluessa keskeinen julkisen sektorin
yhteistyokumppani. (Mottonen & Niemeld 2005; Sarkeld 2016, 36—41). Samalla
lisdantyivat kolmanteen sektoriin kohdistuvat isomorfiset paineet (ks. DiMag-
gio & Powell 1983). Rooli julkisen sektorin kumppanina merkitsi sitd, ettd hy-
vinvointivaltio alkoi ohjata jdrjestdtoimintaa enemmaén kuin aiemmin ja toimia
sen rahoittajana (Mottonen & Niemeld 2005). Lisdksi palvelujen tuotanto lisdsi
palkkatyovoiman kayttod, mikd kertoo hybridisyyden syvenemisestd. Tasta
huolimatta 1980-lukua luonnehtii ”pintapuolinen” hybridisyys (ks. Billis 2010),
silld palvelujen tuotanto ldhti liikkeelle jdseniston tarpeista ja oli julkisen sekto-
rin palvelutuotantoa tdydentdvaa.

Ajatus tdydentdvéstd palvelutuotannosta kuitenkin muuttui 1990-luvulla.
Kehitys sai alkunsa jo 1980-luvulla uuden julkisjohtamisen (NPM, new public
management) oppien rantautuessa julkiselle sektorille, mutta varsinaisena oikeu-
tuksena hyvinvointipolitiikan muutokselle toimi 1990-luvun lama (Julkunen
2017). Uuden ajattelumallin mukaisesti julkisen sektorin koko alettiin ndhda
ongelmana ja herdsi vaatimuksia sen supistamisesta sekd byrokraattisuuden
karsimisesta. Tamadn ajateltiin toteutuvan parhaiten nostamalla yksityiset palve-
luntuottajat (ml. kolmas sektori) julkisten palvelujen rinnalle sekd omaksumalla
yksityiselle sektorille ominaisia toiminnan organisoimisen tapoja (Sarkeld 2016).
Samalla kolmanteen sektoriin alettiin kohdistaa yhd enemmain odotuksia hy-
vinvointipalveluiden tuotantoon liittyen (Julkunen 2000; Mottonen & Niemeld
2005). Se ndhtiin houkuttelevana palvelujen tuottajana johtuen sen voittoa ta-
voittelemattomasta luonteesta ja yhteiskunnallisista intresseistd. Liséksi sen us-
kottiin tuottavan palveluja kustannustehokkaammin hyddyntdmailld vapaaeh-
toistyotd ja wulkopuolisilta tahoilta saatavaa rahoitusta (esim. Raha-
automaattiyhdistys). Siten palvelujen ulkoistamisen kolmannelle sektorille aja-
teltiin tuovan julkiselle sektorille sddstojd. (Ruuskanen ym. 2013, 22.)
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1990-luvulle ajoittuukin merkittdva uudistusten sarja, joiden avulla yksi-
tyiset palvelutuottajat nostettiin julkisten palvelujen rinnalle. Uudistukset al-
koivat Riitta Sarkeldn (2016) mukaan jo edeltdvilld vuosikymmenelld vuoden
1984 "VALTAVA” uudistuksesta jatkuen vuonna 1993 toteutetulla valtion-
osuusuudistuksella sekd vuoden 1995 kuntalain muutoksella. Niiden seurauk-
sena kuntien ei endd tarvinnut tuottaa palveluita itse, vaan ne saivat ostaa sosi-
aali- ja terveyspalveluita yksityiseltd ja kolmannelta sektorilta (ns. tilaaja-
tuottaja mallien kdyttoonotto). Kehityksen seurauksena kuntien ja jdrjesttjen
kumppanuudet alkoivat hiljalleen hiipua korvautuen tilaaja-tuottaja malliin
pohjautuvilla ostopalvelusopimuksilla. (Julkunen 2000; Sarkeld 2016).

Ostopalvelusopimusten lisdksi 1990-luvulla uudistettiin julkisen sektorin
avustustoiminta. Suorat jdrjestoille suunnatut valtionavustukset korvattiin kil-
pailutetuilla ostopalvelusopimuksilla ja avustustoiminta siirrettiin Raha-
automaattiyhdistyksen vastuulle. Entiseen verrattuna uudet ostopalvelusopi-
mukset ovat tarkemmin rajattuja, vastikkeellisia ja niihin liittyy enemmaén seu-
rantaa ja valvontaa. Muutosten seurauksena kolmannen sektorin itsemddraa-
misoikeus on heikentynyt ja jdrjesttjd on painostettu toimimaan liiketoiminnan
logiikan mukaisesti (esim. Mottonen & Niemeld 2005, 81-101; Pyykkonen 2008,
50-51; Saukkonen 2013; Wijkstrom & Zimmer 2011). Alisteinen asema suhtees-
sa rahoittajiin, ja paine omaksua yksityiselle sektorille ominainen markkinapu-
he toiminnan legitimiteetin osoituksena kertovat pakottavien isomorfisten pai-
neiden voimistumisesta (ks. myos Laitinen 2018).

2000-luvulle tultaessa markkinaistumiskehitys on vauhdittunut entises-
téadn. Vaikka kolmatta sektoria on puheen tasolla pidetty houkuttelevana
kumppanina ja siihen on kohdistettu lukuisia odotuksia, ei se Sarkeldn (2016)
mukaan ole juuri nikynyt kdytannon politiikan tasolla. Toiminnassa on koros-
tunut vapaat markkinat ja kilpailutus, mika tulee esille muun muassa tiukassa
hankintalaissa, jossa kolmas sektori on asetettu samalle viivalle yksityisen sek-
torin kanssa. Sille ei ole annettu erityisasemaa mydoskaddn sellaisessa palvelutuo-
tannossa, jossa muita markkinatoimijoita ei ole ollut. (Peltosalmi & Sarkelad 2011;
Sarkeld 2016.) Lisdksi 2000-luvun aikana kolmannen sektorin saama rahoitus on
kiristynyt entisestdidn. Raha-automaattiyhdistyksen merkitys rahoittajana on
heikentynyt samanaikaisesti, kun erilaiset yleishyddyllisille yhteisoille myonne-
tyt verohelpotukset on asetettu kilpailuneutraliteetin nimissd suurennuslasin
alle. (Peltosalmi & Sarkeld 2011; Sarkeld 2016.) Parjaaminen kiristyvéassa kilpai-
lussa julkisista ostopalvelusopimuksista ja projektirahoituksesta edellyttddkin
yhéd tehokkaampaa ja ennakoitavampaa toimintaa sekd kykya markkinoida pal-
veluita. Tyomddran kasvaessa vapaaehtoisten osaaminen ja jaksaminen eivit
endd valttaimattd riitd vaan toimintaan tarvitaan yhd enemmaén myos palkka-
tyontekijoitd (ks. esim. Pihlaja 2010, 47-49).

Vajaan 40 vuoden aikana hyvinvointiparadigmassa onkin tapahtunut
merkittdvd muutos, jonka seurauksena kolmannen ja julkisen sektorin valinen
suhde ndyttaytyy toisenlaisena kuin aiemmin. Sen sijaan, ettd kolmannen sekto-
rin palvelutuotanto lédhtisi liikkeelle sen omien jdsenten intresseistd ja olisi julki-
sen sektorin palvelutoimintaa tdydentdvdd, on tilalle tullut liiketoiminnan lo-
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giikkaa noudatteleva sopimuskulttuuri, jossa julkinen sektori ndhdaan palvelu-
jen tilaajana ja kolmas sektori niiden tuottajana. (Julkunen 2017; Kerdnen 2017;
Sivesind & Selle 2010, 96.)

Liiketoiminnan logiikan vallatessa yhd enemman tilaa kolmannen sektorin
erityisluonne uhkaa kuitenkin kadota (Julkunen 2017, 149). Ostopalvelusopi-
muksissa kilpailutus perustuu taloudellisiin realiteetteihin, eivitka ne jata tilaa
kolmannen sektorin omille tavoitteille kuten yleisavustukset. T&lloin toimin-
nassa korostuu enemman asiakkaan kuin jasenten ndkokulma (Sivesind & Selle
2010). Tiukoista rahoituskriteereistd johtuen kolmannen sektorin organisaatioi-
den painopiste ndyttddkin siirtyvan yhd enemmain edunvalvonnasta kohti pal-
velujen tuottamista (Wijkstrom & Zimmer 2011).

Jarjestojen ndakokulmasta painottuminen palvelujen tuotantoon merkitsee
kuitenkin sitd, ettd riippuvaisuus rahoittajasta kasvaa (Mottonen & Niemeld
2005, 86). Samalla organisaatioiden “"hyvit kdytannot” tulevat entistd voimak-
kaammin maédéritellyiksi rahoittajan toimesta (Pyykkonen 2008, 50-51) Tama
voidaan tulkita jdrjestoihin kohdistuvien pakottavien isomorfisten paineiden
voimistumisena. "Uudella” kolmannella sektorilla toimintaan ei kuitenkaan
haeta vaikutteita julkiselta sektorilta, vaan uuden julkisjohtamisen oppien mu-
kaisesti legitiimin toiminnan pohjana toimivat yksityisen sektorin toimintamal-
lit. Ndin ollen pérjadaminen epdvarmassa toimintaympdristossd edellyttda
markkinamallien omaksumista, mikd ndkyy niin hallinnollisella tasolla kuin
myds siind, miten asiat esitetddn (Laitinen 2018; Saukkonen 2013; Wijkstrom &
Zimmer 2011). Siten kehitys siirtdd kolmannen sektorin toimintamallia ensinna-
kin ”puolivaltiollisesta” kohti ”puoliyksityistd” toimintamallia (Wijkstrom
2011), mutta myds ”pintapuolisesta” kohti ”syvddn juurtunutta” hybridisyytta
(ks. Billis 2010, 58—61).

Normatiiviset paineet — uudet rahoituskanavat ja kansalaistoimintaan osallistuminen
Hybridi toimintamalli koskettaa nykyisin suurta osaa kolmannesta sektorista.
Erityisesti organisaatiot, jotka tuottavat palveluita voidaan ndhd& luontaisesti
hybrideing, silld ne tekevit ldheistd yhteistyotd julkisen sektorin kanssa ja saa-
vat siltd merkittdvdn osan rahoituksestaan. Taméd asettaa ne osin alisteiseen
asemaan, minkd vuoksi niihin kohdistuu pakottavia isomorfisia paineita.

Kaikki kolmannen sektorin organisaatiot eivét kuitenkaan tuota hyvin-
vointivaltion jadrjestamisvastuulle kuuluvia palveluita, vaan ne ovat keskitty-
neet intressi- ja edunvalvontaan sekd erilaisiin vapaa-ajantoimintoihin. Tastd
johtuen niihin kohdistuvat pakottavat paineet ovat olleet heikompia. Uusien
rahoitusmahdollisuuksien ja kansalaistoiminnassa tapahtuneiden muutosten
myo6td niiltd on kuitenkin vaadittu yhd ammattimaisempaa osaamista, mikd on
altistanut ne normatiivisille paineille. Siten hybridi toimintamalli vaikuttaa ran-
tautuvan my®0s niin sanotusti perinteisempéddn kansalaistoimintaan, kuten kult-
tuuri- (ks. Ruusuvirta 2015; Saukkonen 2013) ja liikuntajdrjestdihin (Lehtonen
2017).

Palkkatyon lisddantyminen kolmannella sektorilla on osin seurausta uusista
rahoitusmahdollisuuksista, joista keskeisimpind nostetaan esille Euroopan
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Unionin rakennerahastot ja palkkatuki. Jasenyys Euroopan Unionissa mahdol-
listi rahoituksen hakemisen EUn rakennerahastoista, minkd myotd erityisesti
sosiaalirahastosta on muodostunut yksi keskeisistd jarjesttjen hanke- ja projek-
tirahoituksen ldhteistd. Ruohonjuuritason toimijana kolmas sektori soveltui hy-
vin EUn ldheisyysperiaatteeseen, jonka mukaan rahoitusta tulee suunnata
mahdollisimman ldhelle kansalaisia. (Ruuskanen ym. 2013, 19.)

Hankerahoituksen ohella palkkatyon lisdantymiseen on vaikuttanut eri-
tyisesti palkkatuen (entinen yhdistelmatuki) kdyttoonotto. Palkkatuki luotiin
1990-luvun laman jédlkeen, jolloin kolmas sektori alettiin hahmottaa erdanlaisi-
na “vilitydbmarkkinoina”. Sen odotettiin integroivan pitkdaikaisty6ttomid ja
syrjdytyneitd osaksi yhteiskuntaa ja tyomarkkinoita. (Julkunen 2000; Mottonen
& Niemeld 2005.) Palkkatuen kaytto jdrjestoissda onkin ollut aktiivista, silld ne
tyollistivat vuosien 2006 ja 2010 vilisend aikana noin 40 % kaikista palkkatuella
tyollistetyistd. Vastaavasti julkisen sektorin osuus oli tuolloin noin kolmannes
(35 %) ja yksityisen sektorin noin neljannes (25 %). (TEM 2017.)

Jarjestojen ndkokulmasta palkkatyon kdyttd on kuitenkin 2010-luvulla
vaikeutunut. Sen saamisen ehtoja on kiristetty ja tukea on alettu suunnata yha
enemman yrityksille (esim. Pihlava 2010, 43—-44). Kehityksen seurauksena jdrjes-
toihin palkkatuella tyollistyneiden osuus onkin pienentynyt. Esimerkiksi vuon-
na 2017 jarjestoihin tyollistyi palkkatuella endd vajaa kolmannes (30 %) kaikista
palkkatuella tyollistetyistd. Samanaikaisesti yksityisen sektorin osuus on kas-
vanut runsaaseen kolmannekseen (36 %), kun taas julkisen osuus (34 %) on py-
synyt likimain ennallaan. (TEM 2017.) Ndistd palkkatuen osuuksissa tapahtu-
neista muutoksista huolimatta palkkatuen voidaan todeta olleen yksi keskeisis-
td kolmannen sektorin palkkatyon kasvun edellytyksista.

Lisdantynyt hankerahoitus ja palkkatuki ovat osaltaan mahdollistaneet
palkkatyon kasvun, mutta ilmiolld on myos kdantopuolensa. Kun rahoitus pe-
rustuu yleisavustusten sijaan yhd voimakkaammin projektirahoitukseen, tar-
koittaa se tyontekijoiden ndkokulmasta epdavarmuuden lisddntymistd. Mikali
hankkeelle ei saada jatkoa, johtaa se médrdaikaisten tyosopimusten paattymi-
seen tai muutoin jédrjestoon kohdistuviin sddstopaineisiin. Jarjestojen kyky pal-
kata tyontekijoitd onkin 1990-luvulta ldhtien vaihdellut sen mukaan, kuinka
hyvin ne menestyvit rahoituskilpailussa.

Toisaalta erds projektirahoituksen seurauksista on, ettd se johtaa palkka-
tyon merkityksen kasvuun jdrjestdjen hallinnossa. Erilaisten avustusldhteiden
hallinta, rahoitushakemusten kirjoittaminen, projekteihin liittyvd seuranta ja
valvonta ovat tyolditd prosesseja, jotka vaativat erityisosaamista. Samalla erilai-
siin hallinnollisiin tehtdviin uppoaa yhd enemman aikaa. Tyomddran kasvaessa
sitoutuneita vapaaehtoisia on yhd hankalampi 16ytdd, eikd heiddn osaamisensa
valttamatta riitd vaativaan projektityohon (ks. esim. Pihlaja 2010, 47-49). Siten
uudet rahoituskanavat eivdt ainoastaan mahdollista palkkaty6td vaan myos
edellyttavat ja tuottavat sitd.

Vapaaehtoisty? ei kuitenkaan korvaudu palkkatyolld ainoastaan tyon vaa-
tivuuden lisddntyessd vaan myos, koska vapaaehtoisia on yhd hankalampi saa-
da sitoutumaan kansalaistoimintaan. Huolimatta siitd, ettd yhdistysaktiivisuus
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on Suomessa edelleen korkea, kiinnostus osallistua yleishyodylliseen toimin-
sesta on tullut entistd lyhytjannitteisempdd eikd hallinnollisiin tehtdviin tahdo
16ytyd vapaaehtoisia. Vapaaehtoisten osallistumisessa korostuukin “tdssa ja nyt”
tyyppinen asenne, johon kuuluu se, ettd toiminnasta on saatava jotain henkilo-

nen & Kankainen 2009; Sivesind & Selle 2010; Tranvik & Selle 2007, 215-217.)
Téastd johtuen kdytannon toiminnasta vastaavat yhda enemmaén palkkatyontekijét,
silld organisaatioiden operatiiviseen toimintaan ei riitd vapaaehtoisia. Siten
palkkatyo vaikuttaisi rantautuvan myos sellaisiin kolmannen sektorin organi-
saatioihin, joissa sitd ei ole aiemmin kaytetty. (Ruuskanen ym. 2013, 18-20.)
Vapaaehtoisten sitoutumisessa tapahtuneissa muutoksista on kyse laa-
jemmasta kansalaistoiminnassa tapahtuneesta muutoksesta. Laajoihin kollektii-
visiin ja aatteellisiin intresseihin perustuvat yhdistykset eivit endd kiinnosta
ihmisid kuten ennen, vaan osallistuminen suuntautuu aiempaa enemman yksi-
lokeskeisempiin ”egoprojekteihin” kuten kulttuuriin, liikkuntaan ja muihin har-
mannen sektorin toiminta pohjautui Pohjoismaissa aina 1960-luvulle asti erilai-
siin ideologisiin paamaddriin. Jdrjestot pyrkivat laajasti koko yhteiskunnan olo-
jen parantamiseen yhdistden vdestod eri yhteiskuntaluokista. Siten ne toimivat
keskeisind demokratian, kansakunnan ja hyvinvointivaltion rakentajina. (Tran-
vik & Selle 2007, 212-213; Sivesind & Selle 2010, 95-97). 1960-luvun jidlkeen
painopiste kuitenkin muuttui ja uusia yhdistyksid alettiin perustaa yhd enem-
mén erilaisten vapaa-ajantoimintojen ympadrille. Samanaikaisesti laajat kollek-

Kankainen 2009; Sivesind & Selle 2010, 96.)

Kehitys vauhdittui edelleen seuraavilla vuosikymmenilla kollektiivisten
identiteettien korvautuessa yksilokeskeisemmalld kulttuurilla. Taméan seurauk-
sena my0s jdrjestojen suhtautuminen jaseniinsd muuttui. 1980-luvun lopulla ja
erityisesti 1990-luvulla jérjestot alkoivat hakea toimintaansa vaikutteita uuden
julkisjohtamisen opeista sekd suhtautua jdseniinsd yhd enemmdn asiakkaina,
joille tuotetaan tapahtumia ja palveluja. (Sivesind & Selle 2010, 96—99.) Kyetdk-
seen palvelemaan asiakkaitaan paremmin ovat jarjestot alkaneet suosia vanho-
jen jasendemokratiaan pohjautuvien hallintorakenteiden sijaan yha joustavam-
pia hallintorakenteita, mikd mahdollistaa nopeamman reagoinnin jdsenten
muuttuviin tarpeisiin (Tranvik & Selle 2007). IImion kddntopuolena onkin ja-
sendemokratian korvautuminen keskitetylld johtamisella ja lisddntynyt palkka-
tyovoiman kaytto (emt.), eli hybridisaation syveneminen.

Vapaaehtoistyon korvautuminen palkkatyolld tarkoittaa kuitenkin norma-
tiivisten paineiden kasvua, silld palkkatyontekijoiden odotukset ja toimintata-
vat poikkeavat vapaaehtoistyontekijoistd. Palkkatyontekijdt korostavat omassa
toiminnassaan niin sanottua palkkatyon logiikkaa, johon kuuluu toiminnan
ennustettavuus ja ammattimaisuus, kun taas vapaaehtoisille on tirkeampéaa
toiminnan epamuodollisuus ja henkinen ldheisyys asiakkaisiin (Kreutzer & Ja-
ger 2011). Aiemmissa tutkimuksissa onkin havaittu, ettd palkkatyontekijoiden
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johtamat organisaatiot ovat muodollisemmin johdettuja kuin vapaaehtoisten
johtamat. Niissd kdytetddn enemmaén aikaa raportointiin ja mittaamiseen, mikd
on pois alkuperdisestd toiminnasta kuten ihmisten kohtaamisesta. (Hwang &
Powell 2009.) Toiminnan muuttuessa yhd muodollisemmaksi vapaaehtoisten
sitoutuminen toimintaan heikkenee entisestddn (Kreutzer & Jager 2011). N&din
ollen kolmannen sektorin hybridisoituminen toimii isomorfisena paineena, joka
edelleen vauhdittaa palkkatyon kasvua ja johtaa jannitteiseen asetelmaan va-
paaehtoistoimintaan pohjautuvalla kolmannella sektorilla. Néihin jannitteisiin
pureudutaan tarkemmin seuraavassa luvussa.

Kokonaisuudessaan kolmas sektori vaikuttaisi siirtyvan yhd voimak-
kaammin kohti liiketoiminnan logiikalla kylldstettyd hybridid toimintamallia.
Suhteutettuna kolmannen sektorin ideaalimalliin (ks. taulukko 1) modernissa
kansalaistoiminnassa jdsenet ovat korvautuneet “asiakasnakokulmalla”, kollek-
2009) ja liiketoiminnalle ominaisella taloudellisella tehokkuudella (ks. myos
Lehtonen 2017). Téastd luettelusta jadvat ulkopuolelle vield vapaaehtoisten kor-
vautuminen palkkatyontekijoilld sekd rahoitus, joka sekin on muuttunut. Ja-
senmaksujen ja lahjoitusten voidaan olettaa sdilyneen likimain ennallaan, mutta
julkinen rahoitus, joka vastaa noin kolmasosaa jdrjestdjen rahoituksesta (Helan-
der & Laaksonen 1999, 39-42; ks. my0s Peltosalmi, Eronen, Litmanen, Londén
& Ruuskanen, Selander & Anttila 2016, 80), on kiristynyt ja muuttunut entista
vastikkeellisemmaksi. Kaikki ndm& muutokset toimivat kolmanteen sektoriin
kohdistuvina isomorfisina paineina siirtden jarjestsja kohti hybridid toiminta-
mallia.



3 OMALEIMAINEN PALKKATYON ALUE

Kolmas sektori muodostaa omaleimaisen palkkatyon alueen, joka on perintei-
sesti organisoitunut vapaaehtoistoiminnan pohjalta. Vaikka palkkatyttd on teh-
ty sektorilla jo pitkddn, on sen aiemmassa kirjallisuudessa oletettu olevan va-
paaehtoistyon toimintakulttuuria ldhenevad. Kolmannen sektorin on ajateltu
houkuttelevan palkansaajia, jotka arvostavat enemmaén tyonsa sisdltod kuin ul-
koisia motivaatiotekijoitd. Kansainvélisessa kirjallisuudessa on esimerkiksi esi-
tetty, ettd kolmannella sektorilla tyoskenteleviat ovat valmiita hyvaksyméaan
matalamman palkkatason vastineena tyostd, joka on yhteiskunnallisesti vas-
tuullista ja tuntuu siten moraalisesti ”oikealta” (Frank 1996). Tai vaihtoehtoises-
ti matalampi palkkataso on ndhty vastineena tyostd, jossa saa edistdd organisaa-
tion yleishyodyllisid paamadrid (Rose-Ackerman 1996) ja tuottaa korkealaatui-
sia palveluita (Hansmann 1980). Toisin sanoen kolmannen sektorin on ajateltu
houkuttelevan aatteellisesti orientoituneita palkansaajia, jotka jakavat tyonanta-
jaorganisaationsa arvot ja tavoitteet (Kim & Lee 2007; Light 2002). Toisinaan on
jopa esitetty, ettd he kokevat tyonantajaorganisaation tavoitteet henkilokohtai-
sesti niin tdrkeind, ettd he ovat valmiita tinkimddn omasta hyvinvoinnistaan
(self-sacrifice) organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Mann 2006; Perry &
Wise 1990).

Vastaavanlaiseen aatteelliseen orientaatioon on viitattu my6s suomalai-
sessa kolmannen sektorin kirjallisuudessa. Jarjestotyo on nahty “kutsumuksena”
(Harju 2003, 134) ja oletettu, ettei toiminnassa olisi kdytdnnossa lainkaan niin
sanottuja “leipdpappeja” (Heikkala 2009, 5). Parhaimmillaan kolmannella sek-
torilla tehtdva palkkatyd ndyttdytyykin Mirka Smolejin (2017) mukaan ”vas-
tuullisena harrastuksena” tai ”“eldméntapana” sen sijaan, ettd se tuntuisi varsi-
naiselta palkkatyoltd. Voidaan kuitenkin kysyéd, koskettaako téllainen aatteelli-
nen orientaatio kaikkia kolmannen sektorin palkansaajia. Toiminnan ammatti-
maistuessa motiivit toimintaan osallistumiselle moninaistuvat, eikd tyotad tehda
endd vain kutsumuksesta vaan siitd on tullut paikoin hyvin palkattua asiantun-
tijatyotd (Johansson 2017). Etenkin, kun toimintaan rekrytoidaan palkansaajia
julkiselta ja yksityiseltd sektorilta, tuovat he mukanaan omat toimintamallinsa
ja verkostonsa, mikd kasvattaa kolmanteen sektoriin kohdistuvia normatiivisia
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paineita (ks. DiMaggio & Powell 1983). Talkoohengen sijaan palkansaajat odot-
tavat tyoltdan ammattimaisuutta ja ennustettavuutta (ks. Kreutzer & Jager 2011;
Ruuskanen ym. 2013, 24-27), sekd tydympadristdd joka mahdollistaa tyohyvin-
voinnin. Kolmannella sektorilla palkkatyontekijoiden odotukset tormaavat kui-
tenkin vapaaehtoistyon organisaatiokulttuuriin, mika ei kaikilta osin tue heiddan
odotuksiaan. Toiminnan ennustettavuutta ja siten tyohyvinvoinnista huolehti-
mista hankaloittavat erityisesti johtamiseen liittyvit epadselvyydet ja erilaiset
jannitteet palkkatyon ja vapaaehtoistyon logiikan valilla.

Kolmannen sektorin johtamista ja siten tyohyvinvoinnista huolehtimista
hankaloittavat ensinndkin johtamiseen liittyvit epédselvyydet. Lainsdddannon
perusteella tyonantajalla on ensisijainen vastuu huolehtia tychyvinvointiin liit-
tyvistd asioista, kuten tyopaikan turvallisuudesta ja terveellisyydestd seka pi-
dettdvad huoli siitd, ettd tyontekijda kykenee suoriutumaan tyostdaan. Esimerkiksi
osakeyhtiolain mukaan yrityksissd ndistd velvollisuuksista huolehtii toimiva
johto. Sen sijaan yhdistyslainsddaddannon perusteella kolmannella sektorilla
tydnantajana toimii kollektiivisesti yhdistyksen hallitus (Halila & Tarasti 2011,
533-534; Koskinen 1999, 236-237). Koska useimmat hallituksista koostuvat va-
paaehtoisista, seuraa tdstd kirjavia kdaytantojd liittyen tyosuhdeosaamiseen. Hal-
lituksessa ei ole vélttamattd lainkaan tyosuhdeasioihin liittyvdd osaamista, ei-
vdatkd hallituksen jdsenet kaikissa tapauksissa ole tietoisia tyonantaja-
asemastaan (Harju 2008, 69; Kaunismaa & Lind 2014, 18). Lisdksi etenkin suu-
rimmissa jdrjestoissd hallitukset eivit vilttamatta tunne kovin hyvin tyoyhtei-
son kaytdnnon toimintaa ja todellisuutta. N&din ollen vaikka vastuu muodolli-
sesti on hallituksella, on se kdytannossad useimmiten siirretty palkatulle johtajal-
le.

Palkatun johdon toimintaa hankaloittaa kuitenkin se, ettd yhdistyslain pe-
rusteella toiminnanjohtajat toimivat tyontekijan asemassa, eikd heidadn valtaa tai
vastuuta ole juridisesti yhdistyslaissa madritelty (Koskinen 1999, 236—-250). Sen
sijaan tyonjaosta ja vastuukysymyksistd mddrdtddn jokaisessa yhdistyksessa
erikseen tehtdvillda sopimuksilla. Aina roolijakoa operatiivisen ja strategisen
johdon vililld ei ole selke&sti méadritelty, mikd voi johtaa erilaisiin ndkemyksiin
siitd kuinka organisaatiota tulisi johtaa ja miten tydhyvinvointia kehitetddn (ks.
Heikkala 2009, 6). Vapaaehtoisista koostuva hallitus toimii usein niin sanotun
vapaaehtoistyon logiikan mukaisesti, joka korostaa toiminnan luovuutta, hen-
kistd ldheisyyttd asiakkaisiin ja kykyd reagoida avunpyyntoihin tarvittaessa.
Palkkatyontekijdt sen sijaan korostavat toiminnassaan ammattimaisuutta, en-
nustettavuutta, muodollisia menettelytapoja sekd rahoituksen merkitysta.
(Kreutzer & Jager 2011.) Vapaaehtoistyon ja palkkatyon logiikka ovat osin risti-
riitaisia, mink& vuoksi palkatun johdon ndkemykset esimerkiksi tyohyvinvoin-
nin kehittdmisen tarkeydestd voivat poiketa merkittdvésti vapaaehtoisista koos-
tuvan hallituksen ndkemyksistd. Tama ilmenee esimerkiksi Tanja Silevan (2017,
26) tutkimuksessa, jossa havaittiin ettd toiminnanjohtajat kokevat tyohyvin-
voinnin kehittdmisen tdrkednd, mutta he joutuvat kdyttamadan paljon aikaa pe-
rustellakseen hallitukselle, miksi tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan re-
sursseja. Hallituksen suhtautuminen tyshyvinvoinnin tukemiseen sen sijaan on
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nihkedd, silld hallituksen jdsenten k&sityksen mukaan tyontekijat vaihtuvat
usein ja ovat helposti korvattavissa (emt.). Erilaiset kédsitykset johtamiseen ja
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen hankaloittavatkin kolmannen sektorin
toimintaa.

Palkkatyon ja vapaaehtoistyon logiikkaan liittyvit jannitteet eivit kuiten-
kaan rajaudu ainoastaan johtamiseen vaan ne leimaavat laajemmin koko orga-
nisaatiokulttuuria. Tamad ndkyy esimerkiksi tydsopimusneuvotteluissa. Suo-
messa tyoehdoista ja palkoista sovitaan useimmiten keskitetysti tyomarkkina-
jdrjestdjen ja tyonantajajdrjestojen vilisissd neuvotteluissa, mutta jarjestoja kos-
kevissa tyoehtosopimuksissa on jatetty suhteellisen paljon tilaa paikalliselle so-
pimiselle. Télld on mahdollistettu se, ettd pienissd ja taloudelliselta asemaltaan
heikommissa jdrjestdissd voidaan joustaa tyosopimuksen vaatimuksissa alas-
pdin ja turvata toimintaedellytykset. Yleissitovien sopimusten liian tiukka so-
veltaminen voisi johtaa jdrjestdissd ongelmiin, mutta samanaikaisesti paikalli-
nen neuvottelu tydehdoista luo jannitteitd tyoyhteison sisdlle. Vastakkain ovat
jdsenistod edustavan vapaaehtoisista koostuvan hallituksen ja palkkatyonteki-
jan intressit. Palkkatyontekijoiden ndkokulmasta palkka on tyostd saatava kor-
vaus, kun taas jasenten ndkokulmasta se on toimintaan liittyvd kustannus.
(Ruuskanen ym. 2013, 25-26.) Paikalliseen sopimiseen onkin piilotettuna vaara
siitd, ettd se muodostuu tyonantajan palkkatyontekijoihin kohdistamaksi odo-
tukseksi tinkid tyoehdoista jdrjeston hyvéksi.

Kolmannella sektorilla toimiviin palkansaajiin ei kuitenkaan kohdistu
odotuksia ainoastaan tyonantajan suunnalta, vaan myo6s vapaaehtoisten, joiden
kanssa tyotd tehdddn yhteistydssa (Kreutzer & Jager 2011; ks. myos Ruuskanen
ym. 2013, 24). Kuten tydnantaja, myds vapaaehtoiset voivat odottaa, ettd palk-
katyontekijdt ovat valmiita joustamaan tydaikojensa suhteen siirtden tydaikaa
niihin ajankohtiin jolloin myos vapaaehtoiset ovat mukana toiminnassa. Lisdksi
heiddn voidaan odottaa kykenevin erittdin tehokkaaseen tyohon, mikd oikeut-
taisi heiddn tyostddn saaman rahallisen korvauksen. (Kreutzer & Jager 2011.)
Aiemmissa tutkimuksissa onkin havaittu, ettd ne palkansaajat joiden toimin-
taan sisdltyy toimintaa vapaaehtoisten kanssa tekevit muita enemman ylitoita
ja heiddn tydaikansa painottuvat voimakkaammin arki-iltoihin ja viikonloppui-
hin, eli niihin ajankohtiin jolloin my6s vapaaehtoiset ovat paikalla (Almond &
Kendall 2000; Ruuskanen ym. 2013, 45—46).

Vapaaehtoistoiminnan ja palkkatyon erilaiset logiikat luovatkin kolman-
nelle sektorille jannitteisen suhteen, mikd hankaloittaa toiminnan organisointia
ja johtamista, sekd siten tyohyvinvoinnista huolehtimista. Oman vaikeutensa
tyohyvinvoinnista huolehtimiseen tuo lisdksi projekteihin ja erilaisiin avustuk-
siin perustuva rahoitus. Projektirahoitus ja avustukset ovat useimmiten niukko-
ja ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen ndkokulmasta suhteellisen lyhyitd eivatka
rahoittajat valttaméttd tunnista tychyvinvoinnin tukemisen tdrkeyttd rahoitus-
pddtoksissddn. Tamad aiheuttaa resurssien vahyyttd ja jopa puuttumista, jolloin
tydhyvinvoinnin kehittdamistd suunniteltaessa vaakakupissa painaa talous. (Sa-
leva 2017, 26.)
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Edelld esitetyn perusteella kolmas sektori muodostaa tychyvinvoinnin
ndkokulmasta erityisen palkkatyon alueen. Toisaalta kolmannen sektorin palk-
katyohon on aiemmassa kirjallisuudessa liitetty erityinen vapaaehtoistyon eetos
tai aatteellinen motivaatio, jonka vuoksi heiddn on ajateltu olevan valmiita jous-
tamaan tydehdoistaan, kuten palkasta. Palkkatyon lisddntyessd toimintaan osal-
listumisen motiivit kuitenkin moninaistuvat, mika lisdd jannitteitd kolmannella
sektorilla. Samalla vapaaehtoistoimintaan pohjautuva organisaatiokulttuuri ei
riittavalld tavalla tue tyon tekemistd ja palkansaajien tychyvinvointia.



4 TYOHYVINVOINTI KOLMANNELLA SEKTORILLA

Tyohyvinvoinnin késitettd ei ldheskddn aina maédritelld tutkimuksissa, koska
useimmilla meistd on jonkinlainen kasitys siitd, mitd silld arkikielessd tarkoite-
taan (Mamia 2009, 21). Mikali késitettd aletaan purkaa osiin, ilmenee nopeasti
ettd ihmisten késitykset sen sisdllostd vaihtelevat. Silld voidaan viitata yksilon
omaan hyvinvointiin ja vireystilaan, mutta myo6s koko tydyhteison ja organisaa-
tion vuorovaikutukseen ja vireystilaan. Lisdksi se sisdltdd ihmisten ja tyoyhtei-
son kehittamisen sellaiseksi, ettd kaikki saavat kokea tyon iloa. (Otala & Aho-
nen 2005, 28.)

Tyoshyvinvoinnin késite yleistyi Suomessa 2000-luvulla. Té4td aiemmin pu-
huttiin useimmiten tyokyvystd, mutta senkin merkitys on muuttunut ajan saa-
tossa. Alun perin tyokyvylld viitattiin ldhinnéd terveyteen ja toimintakykyyn,
jolloin puhuttiin erityisesti alentuneesta tyokyvystd, eikd niinkddn siitd kuinka
tyokykyad voitaisiin yllapitdd. Mychemmin puhe yksilon tyokyvystd on laajen-
tunut tydorganisaation ominaisuuksiin ja siitd edelleen koko yhteiskuntaa ja sen
toimijoita kuvaaviin tekijoihin. (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006.)
Téalloin tyokyvyn ei ajatella syntyvan pelkéstddn tydpaikan vaikutuksesta, vaan
sithen vaikuttavat myos perhe ja ymparoiva yhteiskunta. 2000-luvulla tyokyvyn
kasite korvautui pitkdlti tyohyvinvoinnin késitteelld, jolla viitataan likimain
samaan ilmioon (Paso 2007).

Kasitteen laaja-alaisuudesta johtuen tutkijoilla ei ole yhtd vakiintunutta
madritelméda tyohyvinvoinnille. Useimmiten se ymmaérretdan laaja-alaisena il-
miond, joka koostuu objektiivisista hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd ja sub-
jektiivisesta hyvinvointikokemuksesta (Mamia 2009). Hyvinvointiin vaikuttavat
tekijat voidaan edelleen jakaa fyysisiin, sosiaalisiin, psyykkisiin ja henkisiin te-
kijoihin. Ndistd fyysiseen ulottuvuuteen sisdltyy esimerkiksi psykofysiologisia
ja turvallisuuteen liittyvid tarpeita, kuten terveys, toimintakyky ja tyopaikan
tyysinen turvallisuus. Sosiaaliseen ulottuvuuteen puolestaan kuuluvat ldhei-
syyden tarpeet, kuten tyoyhteison suhteet, johtaminen ja erilaiset sosiaaliset
verkostot. Psyykkinen ulottuvuus sen sijaan koostuu arvostuksen ja itsensa ke-
hittdimisen tarpeista, kuten tyon arvostuksesta ja osaamisen kehittdmisestd.
Viimeinen, eli henkinen ulottuvuus puolestaan sisdltdd esimerkiksi tyontekijan
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omat arvot ja ihanteet seké sisdisen palon tyotd kohtaan. (Otala & Ahonen 2005,
28-30; Rauramo 2009.)

Myo0s tdssd tutkimuksessa tyohyvinvointi ymmarretddn laaja-alaisena il-
miond, eika sitd ndin ollen voi tyhjentéavasti kasitelld yhden mittarin avulla. Sen
vuoksi tutkimukseen valittiin viisi keskeistd tyoeldmdn tutkimuksessa esiinty-
vad kdsitettd: tyoelamdn laatu, tyotyytyvdisyys, tyon imu, tyon ja perheen yh-
teensovittaminen sekd tyopaikan vaihtoaikeet. Naihin pdddyttiin, koska ne
esiintyvat suhteellisen usein tydeldman tutkimuksissa ja niiden voitiin aiemman
kansainvilisen tutkimuskirjallisuuden perusteella olettaa poikkeavan julkisen,
yksityisen ja kolmannen sektorin vililld (esim. Benz 2005; Kim & Lee 2007;
McMullen & Schellenberg 2003). Sen sijaan tarkastelun ulkopuolelle rajattiin
tyysiseen tyoymparistoon liittyvit tekijat, kuten tydergonomia. Vaikka sekin on
tarked osa kokonaisvaltaista tychyvinvointia, ei se ole asiantuntijavaltaisella
kolmannella sektorilla yhtd keskeisessa roolissa kuin tyshyvinvoinnin psyykki-
nen ulottuvuus. Ei ole myoskddn syytd olettaa, ettd sen syntymekanismi poik-
keaisi sektoreiden valillda. Esimerkiksi huonoihin tytasentoihin liittyviét riskite-
kijat ovat sektorista riippumattomia, ja siten tdméan tutkimuksen nikokulmasta
vdhemman mielenkiintoisia kuin tyon psyykkiset vaatimukset.

Tyoelaméan tutkimuksessa kdytetyt kasitteet eivit kuitenkaan tdysin tavoi-
ta kolmannen sektorin erityisyyttd. Sen vuoksi tydeldmdn laadun, tyon imun,
tyon ja perheen yhteensovittamisen ja tyopaikan vaihtoaikeiden liséksi tarkas-
tellaan tyon aatteellista ulottuvuutta. Oletuksena on, ettd tydeldmédn laatu ja
aatteellinen toiminta kuvastavat tekijoitd, jotka tyohyvinvointiin vaikuttavat eli
ne edustavat fyysistd, sosiaalista, psyykkistd ja henkistd ulottuvuutta (ks. kuvio
2). Sen sijaan loput késitteistd toimivat subjektiivisen ty6hyvinvoinnin indikaat-
toreina, eli kertovat oman versionsa sen hetkisestd tyohyvinvoinnin tilasta. Tal-
la tavoin saadaan muodostettua monipuolinen nidkemys siitd, millaisena tychy-
vinvointi kolmannella sektorilla ndyttaytyy.

Tyoeldmdn
laatu Tyohyvinvointi:
tyon imu
tyon ja perheen
yhteensovittaminen,
Toiminnan tyopaikan vaihtoaikeet
aatteellisuus

KUVIO 2 Tyohyvinvointi ja sithen liittyvat kasitteet kolmannella sektorilla

Seuraavaksi siirrytddn tarkastelemaan jokaista ulottuvuutta yksitellen siten, etta
aluksi esitellddan kasite ja siihen liittyvdd tyoeldmdn tutkimusta, jonka jdlkeen
pohditaan millaisena kuvatut ilmi6t ndyttaytyvat kolmannella sektorilla.
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4.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tydeldamin laatu

Tydeldman laatu ndhdddn useimmiten erddnlaisena ”sateenvarjokasitteend”. Se
kokoaa alleen tekijoitd, jotka ovat keskeisid tyontekijoiden hyvinvoinnin nako-
kulmasta. (Mustosmédki 2017.) Esimerkiksi Mufioz de Bustillo, Fernandez-
Macias, Antén ja Esteve (2011, 150) madrittelevit tyoeldaméan laadun tyon piir-
teing, joilla on suora yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin (ks. my6s Green 2006,
9). Namad piirteet liittyvdt nimenomaan tyohon, eli siihen ei siséllytetd tekijoitd,
jotka eivit ole tyohon liittyvid ominaisuuksia kuten tydpaikan ulkopuolelta saa-
tava sosiaalinen tuki tai yhteiskunnassa vallitseva tyottomyysaste (Mufioz de
Bustillo ym. 2011, 2-3).

Tyodhyvinvoinnin ja tyoeldmén laadun ldhestymistavat voidaan jakaa sub-
jektiiviseen ja objektiiviseen ldhestymistapaan. Subjektiivinen ldhestymistapa
kumpuaa utilitarismista, jonka mukaan yksilon hyvinvointi riippuu siitd, kuin-
ka hyvin hin voi tyydyttdad henkilokohtaiset halunsa ja mieltymyksensa (Green
2006, 9). T4ta suuntausta edustaa esimerkiksi tyotyytyvdisyyden kaytto tyoeld-
mdn laadun indikaattorina (Mustosmaéki 2017, 28). Subjektiivista ldhestymista-
paa on kuitenkin kritisoitu siitd, ettd subjektiiviset arviot tyotyytyvdisyydestd ja
objektiiviset tyoolosuhteet ovat usein ristiriidassa (Brown, Charlwood & Spen-
cer 2012). Yksil6 arvioi omaa tyotyytyvdisyyttdan suhteessa niihin normeihin ja
odotuksiin, joita hanelld on tyohon liittyen (Green 2006, 11). Téstd johtuen odo-
tukset eivat valttamattd ole todellisten tyoolosuhteiden mukaisia. Néistd on-
gelmista johtuen tyotyytyvdisyyttd ei tulisi kdyttdd ainoana tydeldmédn laadun
mittarina, vaan laatua tulisi tarkastella laajemmin. Tyotyytyvéisyys voi kuiten-
kin olla yksi tarkasteltavista ulottuvuuksista. (Green 2006; Mufioz de Bustillo
ym. 2011.)

Niin sanottu objektiivinen ldhestymistapa pyrkii teoriaan pohjautuen
maédrittelemadn listan tychon liittyvistd tekijoistd, joiden on toteuduttava tyossd,
jotta tyontekijdt voivat hyvin ja tydeldmén laadun taso on korkea (Mufioz de
Bustillo ym. 2011). Objektiivista ldhestymistapaa edustaa esimerkiksi ETUIn
(European trade union institute) kehittdima tydeldmén laadun indeksi (Job Quality
Index, JQI). Siind tyoeldmdn laatua mitataan muun muassa palkkojen, ei-
tyypillisten tyosuhteiden, tyoolojen, tybaikojen ja osaamisen kautta (Leschke,
Watt & Finn 2012). Vaikka objektiivinen ldhestymistapa on laajasti hyvaksytty,
on siihen kohdistettu myos kritiikkid. Sitd on pidetty muun muassa liian elitisti-
send sen luodessa tarkastuslistan hyvistd tyon piirteistd ja sivuuttaessa palkan-
saajien omat kokemukset, kuten tayttdako tyo heiddan odotuksiaan (esim. Budd
& Spencer 2015). Lisdksi on kyseenalaistettu ldhestymistavan ”objektiivisuus”.
Mikili ei kéytetd tilastollisia indikaattoreita vaan kysytdan tyontekijoiden omaa
arviota esimerkiksi tyon autonomiasta tai kiireestd, tehdddn arvio suhteessa
tyontekijan omiin odotuksiin. Nédin ollen ne ovat tietyssd méédrin subjektiivisia.
(Mustosmaki 2017, 33.)
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Se, mitd indikaattoreita tyteldamin laatuun milloinkin sisdllytetddn, vaihte-
lee tutkimusten valilld (ks. Mustosméki 2017, 28-34). N&din on myos tdssd vdi-
toskirjassa. Ensimmadisessd tyoeldman laatua késittelevassd artikkelissa nouda-
tetaan Francis Greenin (2006) ldhestymistapaa (pl. palkka), johon on kattavan
kirjallisuuskatsauksen perusteella sisdllytetty kuusi tydelaman laadun indikaat-
toria: tyohon liittyva henkilokohtainen padtosvalta (personal discretion), osaami-
nen (skills), tyon vaatima ponnistus (work effort), palkka, tyon varmuus ja turval-
lisuus seké subjektiivinen tydhyvinvointi. Greenin (2006) ldhestymistavan etuna
on se, ettd siind yhdistyvat objektiivinen ja subjektiivinen tyteldmén laadun
tutkimusperinne. Sen heikkoutena on sen sijaan se, ettei siihen sisélly esimer-
kiksi etenemismahdollisuuksia tai ty6ilmapiirid, jotka ovat keskeisid tydpaikan
vaihtoaikeiden ndkokulmasta (esim. Hwang & Chang 2009; Kim & Lee 2007).
Sen vuoksi neljattd artikkelia varten Greenin (2006) maééarittelemid ulottuvuuk-
sia tdydennettiin edelld mainituilla Euroopan Unionin (Eurofound 2012) kayt-
tamilld tydeldman laadun ulottuvuuksilla sekd palkkatyytyviisyydelld, joka ei
ollut mukana ensimmadisessa artikkelissa.

Yhdessd edelld mainitut muuttujat tuottavat kattavan kéasityksen tyoela-
médn laadusta ja tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Palkkatyytyvdisyys,
tyon vaatima ponnistus ja tyon epdavarmuus kuvastavat psykofysiologisia ja
turvallisuuteen liittyvid ty6hyvinvoinnin tarpeita (Otala & Ahonen 2005, 28-30;
Rauramo 2009). Nadistd tyon vaatima ponnistus liittyy tyon vaatimaan fyysiseen
ja/tai psyykkiseen tyopanokseen (Green 2006, 48). Siihen kuuluvat esimerkiksi
tyohon kaytettdva aika ja intensiteetti, eli kuinka intensiivisesti tyotd on tehtava.
Tyon vaatima ponnistus tulee ldhelle tyon vaatimusten késitettd, jota kdytetdan
usein tydpsykologian hyvinvointimalleissa. Esimerkiksi Karasekin (1990) mal-
lissa liialliset tyon vaatimukset yhdistettyind heikkoihin tyon hallintamahdolli-
suuksiin (autonomia ja osaaminen), on keskeinen stressin ja psykologisten sai-
rauksien riskitekija. Tyon epdavarmuus puolestaan viittaa palkansaajien huoleen
tyonsd tulevaisuudesta (Greenhalgh & Rosenblatt 1984). Se voi liittyd tyosuh-
teeseen ja pelkoon sen menettamisestd jolloin puhutaan “maarallisestd epavar-
muudesta”. Toisaalta se voi liittyd myo6s tyon sisdltoon ja pelkoon siitd, ettd
keskeisissd tyon piirteissd tapahtuu muutoksia. Tatd kutsutaan “laadulliseksi
epdavarmuudeksi”. (Hellgren, Sverke & Isaksson 1999.)

Aiemman kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettd kaikkiin edelld
kuvattuihin tydhyvinvoinnin fyysisiin tekijoihin liittyy kolmannella sektorilla
ongelmia. Huolimatta siitd, ettei aiemmissa tutkimuksissa ole saavutettu yksi-
mielisyyttd siitd, maksetaanko kolmannella sektorilla parempaa vai huonompaa
palkkaa kuin muilla sektoreilla (ks. esim. Leete 2000; Mosca, Musella & Pastore
2007; Ruhm & Borkoski 2003), ovat tutkijat suhteellisen yksimielisid siitd, etta
tyytymattomyys palkkaukseen on keskeinen syy hakeutua pois kolmannelta
sektorilta (Kim & Lee 2007). Liséksi tyoeldmdn laatua voi heikentdd kolmannen
sektorin kasvanut rooli hyvinvointipalvelujen tuotannossa. Niin Suomessa
(Mottonen & Niemeld 2005; Sarkeld 2016) kuin muualla (Ascoli & Ranci 2002;
Cunningham & Nickson 2011; Eikas & Selle 2002) julkisissa palvelusopimuksis-
sa keskioon on nostettu kustannustehokkuus, mikd on kiristanyt kilpailua suh-
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teessa yksityiseen sektoriin ja kolmannen sektorin organisaatioiden valilla.
Toimiminen tuottajana julkisen sektorin palveluketjuissa voikin johtaa kustan-
nusten sddstopaineisiin ja vaatia yhd enemmaén tuloksia pienemmilla resursseil-
la, mikd nédkyy tyon intensiteetin lisdantymisend (Cunningham & James 2009).
Esimerkiksi Britanniassa kolmannen sektorin palkansaajien on havaittu tekevan
enemmadn palkattomia ylitoitd kuin julkisella tai yksityiselld tyoskentelevien
(Almond & Kendall 2000). Yhdysvalloissa puolestaan havaittiin, ettd kolman-
nen sektorin johtajien tyoajat ovat pidempid kuin julkisella sektorilla toimivien
(Feeney & Bozeman 2009). Lisdksi ylitoille voi altistaa tyon luonne. Esimerkiksi
suomalaista ”Icehearts” ry:td késittelevassa tutkimuksessa havaittiin, etteivit
tyot useinkaan rajaudu virastotyoaikaan, vaan niitd jatketaan ylitoind tydpdivan
jdlkeen (Smolej 2017). Kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa palkka-
tyytyvdisyys voikin olla matalampaa ja tyo intensiivisempdd kuin julkisella tai
yksityiselld sektorilla tyoskentelevien keskuudessa.

Kiireen lisdksi kolmannen sektorin haasteena on tychon liittyva epdvar-
muus. Yleisavustusten korvauduttua julkisilla palvelusopimuksilla ja erilaisilla
hankerahoituksilla erityisesti madradllinen epdvarmuus on lisddntynyt. Sopi-
mukset ovat suhteellisen lyhyitd, mika lisdad rahoituksen katkonaisuutta ja epa-
varmuutta. Samalla tyontekijoiden keskuudessa kasvaa pelko tyosopimuksen
pddttymisestd rahoituskauden loppuessa. (Cunningham & James 2009.) Laadul-
linen epdvarmuus voi puolestaan juontua erityisesti jdrjestojen pientyopaikka-
valtaisuudesta ja vapaaehtoistoiminnan luonteesta. Pekka Kaunismaan ja Kim-
mo Lindin (2014, 17) mukaan jdrjestotydlle on ominaista ”generalistiset” toi-
menkuvat, jolloin yhdelle tyontekijdlle voi kuulua erilaisia koulutukseen,
markkinointiin, neuvontaan, talouteen, hallintoon ja projekteihin liittyvid tehta-
vid. Tehtdvien on oltava yleisid, silld pienessd organisaatiossa tyontekijoiden
maédrd on rajallinen. Laajat tehtdvamadritykset mahdollistavat tyon autonomian,
mutta samalla tyotaakka voi kasvaa suureksi. Esimerkiksi Mary Feeneyn ja Bar-
ry Bozemanin (2009) Yhdysvalloissa tekemien havaintojen mukaan kolmannen
sektorin palkansaajien odotetaan tekevan tyotehtdvid, jotka menevit heiddn
tehtdvamadritysten yli. Tdlloin tyotaakka voi kasvaa suureksi ja sen hallitsemi-
nen hankaloituu. Siten kolmannen sektorin palkkaty® voi olla sekd maarallisesti
ettd laadullisesta epavarmempaa kuin yksityiselld ja julkisella sektorilla.

Tyoilmapiiri puolestaan kuvastaa tyohyvinvointiin liittyvdd sosiaalista
ulottuvuutta eli tarvetta kuulua osaksi ryhmaéa ja tulla hyvaksytyksi (Cohen &
Syme 1985; Rauramo 2009). Silld viitataan inspiroivaan ja kannustavaan tydym-
paristoon, joka helpottaa tyossd suoriutumista. Aiemmissa tutkimuksissa hyvan
tydilmapiirin on todettu vahentdvan esimerkiksi stressid ja sairauspoissaoloja,
kun taas huonon ty6ilmapiirin on havaittu kasvattavan niiden maarda (esim.
Nakari 2003).

Kolmannen sektorin palkkatyotd tehdddn usein pienissd toimipaikoissa,
minkd vuoksi tyoyhteisoltd saatava sosiaalinen tuki on rajallista. Lisdksi sitd
voivat hankaloittaa vapaaehtoistoimintaan ja palkkatychon liittyvit jannitteet.
Toiminnan aatteellisuudesta johtuen osa tyontekijoistd voi suhtautua tyohonsa
intohimoisesti, mikd voi edelleen aiheuttaa ndkemyseroja siind, kuinka ja miten
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tyotd tulisi tehdd. Aiemmissa suomalaisissa tutkimuksissa onkin havaittu, etta
kolmannella sektorilla on muita sektoreita enemman ristiriitoja muun muassa
tehtdvien ja tavoitteiden tiarkeysjdrjestykseen liittyen, seké yleisesti esimiesten ja
alaisten vililld (Jokinen 2017, 5—6; Ruuskanen ym. 2013, 52 —56). Lis&ksi johtu-
en siitd, ettd kolmas sektori on perinteisesti organisoitunut vapaaehtoistoimin-
nan edellyttamalld tavalla, ei se valttamatta kykene tayttaimddn palkansaajien
odotuksia palkkatyohon liittyen. Yhdysvalloissa tehdyssd tutkimuksessa on
esimerkiksi havaittu, etteiviat kolmannella sektorilla tydskentelevit koe saavan-
sa yhtd runsaasti palautetta tyossd suoriutumisestaan kuin julkisella tai yksityi-
selld tyoskentelevat (Mirvis & Hackett 1983). Kolmannen sektorin palkkatyo-
hon liittyvit sisdiset ristiriidat ja puutteet sosiaalisessa tuessa voivatkin heijas-
tua negatiivisina arvioina tydilmapiiristd heikentéden siten tydeldmaén laatua.

Etenemismahdollisuudet, tychon liittyva henkilokohtainen p&atosvalta ja
osaaminen puolestaan kuvaavat psyykkistd tyohyvinvointia, mika liittyy arvos-
tukseen ja itsensd kehittdmisen tarpeisiin (Felstead, Gallie, Green & Zhou 2007;
Green 2006; Otala & Ahonen 2005, 28—30; Rauramo 2009). Ndista tyohon liittyva
henkilokohtainen p&atosvalta tai toiselta nimitykseltddn tyon autonomia viittaa
tyon itsendisyyteen ja palkansaajien mahdollisuuksiin tehdd pdatoksid omaan
tyohonsa liittyen. Padtoksien tekeminen edellyttdad kuitenkin, ettd palkansaajilla
on riittdvdsti osaamista. Heiddn on kyettdvad ratkaisemaan ongelmia, arvioi-
maan tilanteita ja ottamaan vastuuta. Kaikki ndmd edellyttdvit tietoa ja osaa-
mista, minkd vuoksi autonomia ja kykyjen kdyttomahdollisuudet korreloivat
keskenddn. (Green 2006, 94.) Autonomian ohella ”skills”, onkin keskeinen tyo-
eldamdn laadun osatekijd. Silld viitataan muun muassa tyon tarjoamiin mahdol-
lisuuksiin kdyttdd ammattitaitoa, osaamista ja luovuutta, sekd ndiden kehitta-
miseen. (Ks. esim. Felstead ym. 2007; Gallie, Felstead & Green 2004.)

Ndihin psyykkistd tyohyvinvointia kuvaaviin ulottuvuuksiin liittyy kol-
mannella sektorilla puutteita etenemismahdollisuuksien osalta (Kim & Lee
2007), mutta muutoin tyoympadriston on oletettu tuottavan tyontekijaystavalli-
sid kdytantojd, jotka edistdvat tyohyvinvointia (ks. esim. Mirvis & Hackett 1983).
Koska kolmannen sektorin palkkatyotd tehdddn useimmiten suhteellisen pie-
nissd organisaatioissa, myos etenemismahdollisuudet ovat rajalliset. Aiemmissa
tutkimuksissa etenemismahdollisuuksien puutteen onkin todettu olevan palk-
katyytyvdisyyden ohella yksi keskeinen syy hakeutua pois kolmannen sektorin
organisaatioista (Kim & Lee 2007). Toisaalta puutteistaan huolimatta kolman-
nen sektorin toimintaymparisto tuottaa tiettyjd tyontekijaystavallisid kdytantoja.
Vapaamuotoisesta organisaatiokulttuurista ja demokraattisesta paatoksenteko-
jarjestelmdstd johtuen on oletettu, ettd tyontekijoilld on runsaasti paddtosvaltaa
tyotehtdvien suunnitteluun ja toteutukseen (esim. Heikkala 2009, 6; Mirvis &
Hackett 1983). Ndin vaikuttaisi olevan myo6s useiden empiiristen tutkimusten
perusteella. Kanadassa tehdyssd tutkimuksessa havaittiin, ettd kolmannen sek-
torin palkansaajilla oli enemmaén tyojdrjestelyjen joustomahdollisuuksia kuin
julkisella tai yksityiselld sektorilla tyoskentelevilld (McMullen & Schellenberg
2003). Yhdysvalloissa Kalleberg, Marsden, Reynolds ja Knoke (2006) puolestaan
havaitsivat, ettd voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa kdytettiin enem-
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mén tyontekijoitd osallistavia menetelmid kuten itseohjautuvia tiimejd verrattu-
na voittoa tavoitteleviin organisaatioihin. Italiassa korkea autonomian ja osaa-
misen taso sen sijaan ilmeni jdrjestdissd havaittuna korkeampana tyytyvéisyy-
tend pddtoksenteon autonomiaan, tyon vaihtelevuuteen ja luovuuteen (verrat-
tuna voittoa tavoitteleviin organisaatioihin) (Borzaga & Tortia 2006).

Vastaavanlaisia tuloksia on saatu my6s Suomesta (ks. Jokinen 2017; Park-
kinen ym. 2016; Peltosalmi ym. 2016; Ruuskanen ym. 2013). Esimerkiksi Park-
kinen, Shemeikka, Saares ja Rinne (2016) havaitsivat, ettd kolmannen sektorin
palkansaajat kokevat tyonsd vaihtelevampana ja heilld on enemmén tychon
liittyvdd autonomiaa kuin julkisella tai yksityiselld tyoskentelevilld (ks. myos
Ruuskanen ym. 2013). Lis&ksi jdrjestdissd tyoskentelevilld on Esa Jokisen (2017,
5) mukaan enemmain vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd kuin kunta-alalla
tyoskentelevilld. Jarjestobarometrissa (Peltosalmi ym. 2016, 157-163) puolestaan
havaittiin, ettd sosiaali- ja terveysjdrjestoissd johtamistapa on osallistavampi, ja
tyontekijoilld on enemmain pditosvaltaa tyotehtdvien suunnitteluun ja toteu-
tukseen kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla tydskentelevilld. Siten kolman-
nen sektorin tydympdéristd vaikuttaisi tarjoavan vihemmadn etenemismahdolli-
suuksia, mutta paremmat edellytykset tyon autonomian ja oman osaamisen
hyodyntamiseen kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla tehtdva palkkatyo.

Viimeinen tyoeldman laadun ulottuvuuksista liittyy subjektiiviseen tyo-
hyvinvointiin, jota Francis Greenin (2006) mukaan voidaan mitata tyotyytyvai-
syyden avulla. T4dlloin se kuvastaa “miellyttdvad tai positiivista tunnetilaa, joka
liittyy arviointeihin tydpaikasta tai tyohon liittyvastd kokemuksesta” (Locke
1976, 1304). Aiemmissa tutkimuksissa tyotyytyvédisyyttd on pidetty yhtend tyo-
eldmdn laadun subjektiivisista ulottuvuuksista (Holman 2013), tai se on ndhty
hyvan tyoeldmdn laadun seurauksena (Brown ym. 2012). Tassa tutkimuksessa
se tulkitaan subjektiivisena yleisarviona tydeldmén laadun ja tychyvinvoinnin
tilasta.

Aiemmissa tutkimuksissa kolmannen sektorin palkkatyon on oletettu joh-
tavan keskimddrdistda korkeampaan tyotyytyvdisyyteen. On ajateltu, ettd kol-
mannella sektorilla tyoskentelevit poikkeavat julkisen ja yksityisen sektorin
tyontekijoistd, koska heitd ohjaa voimakas sisdinen motivaatio tyotd kohtaan
(Hansmann 1980; Rose-Ackerman 1996). Tama tekee tyostd mielekdstd, minkd
on ajateltu ndkyvan julkista ja yksityistd sektoria korkeampana tyotyytyviisyy-
tend. Vdite onkin saanut tukea Yhdysvalloissa (Benz 2005; Lee 2015; Mirvis &
Hackett 1983) ja Italiassa (Borzaga & Tortia 2006) tehdyissd empiirisissa tutki-
mubksissa. Toisaalta Suomesta saadut tulokset eivit tukeneet oletusta julkista ja
yksityistd sektoria paremmasta tyotyytyvdisyydestd (Ruuskanen ym. 2016).

Kolmannen sektorin palkansaajien aatteellinen orientaatio

Tyo6eldméan laadun késite tavoittaa suhteellisen hyvin tyohyvinvoinnin fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen ulottuvuuden, mutta ei henkistd ulottuvuutta (ks. Ota-
la & Ahonen 2005, 28-30), mikd korostuu kolmannen sektorin palkkatyossa.
Jarjestot eroavat yksityisistd yrityksistd siind, etteivdt ne pyri maksimoimaan
voittoa vaan edistamé&dn omia yleishyodyllisid paamaédridan. Kolmannen sekto-
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rin tutkimuskirjallisuudessa esitetddnkin usein, ettd tdméa piirre houkuttelee
palkansaajia, jotka haluavat tuottaa korkealaatuisia palveluita (Hansmann 1980)
tai edistdd organisaation ideologisia tavoitteita (Rose-Ackerman 1996). Toisin
sanoen kolmannen sektorin on ajateltu houkuttelevan aatteellisesti orientoitu-
neita palkansaajia, jotka jakavat tyonantajaorganisaationsa arvot ja tavoitteet
(Kim & Lee 2007; Light 2002). On jopa esitetty, ettd motivaatio tyotd kohtaan on
niin voimakas, ettd he ovat valmiita uhraamaan oman hyvinvointinsa palvelles-
saan yhteisod ja edistdessddn organisaation tavoitteita (Hansmann 1980; Mann
2006; Perry & Wise 1990; Rose-Ackerman 1996).

Uhrautumista ja voimakasta identifioitumista organisaatioon on aiemmis-
sa tyoeldmdn tutkimuksissa ldhestytty esimerkiksi sitoutumisen (ks. esim. Joki-
vuori 2002; Meyer & Allen 1991; Seppanen 1958) ja psykologisen sopimuksen
késitteiden avulla (Alasoini 2006 & 2007; Rousseau 1995). Télloin on pohdittu
esimerkiksi kysymystd siitd, mitd psykologiselle sopimukselle ja sen tuloksena
syntyville organisaatiositoutumiselle tapahtuu tyoeldmdn epdvarmuuden li-
sddntyessd (esim. Saari 2014). Ndiden kasitteiden - psykologisen sopimuksen ja
sitoutumisen - avulla voitaisiin tarkastella myos jdrjestoissd tehtdvad palkkatyo-
ta. Talloin ongelmaksi muodostuu kuitenkin se, ettd psykologinen sopimus ja
sen seurauksena syntyvéa organisaatiositoutuminen kehittyvét ensisijassa tyon-
tekijan ja tyonantajan vilisessd vuorovaikutuksessa. Toisin sanoen psykologi-
nen sopimus ei selitd sitd, miksi palkansaajat alun perin hakeutuvat kolmannel-
le sektorille.

Téhédn kysymykseen tiivistyy taloustieteilijoiden hyodyntama tyévoiman
lahjoitushypoteesi (donative labor hypothesis) (ks. Benz 2005; Borzaga & Tortia
2006; Hansmann 1980). Sen perusoletuksena on, ettd kolmas sektori houkuttelee
palkansaajia, jotka arvostavat tyon sisdltod ulkoisten motivaatiotekijoiden kuten
palkan sijaan. Ndin ollen heiddn on ajateltu olevan valmiita hyvaksym&an ma-
talamman palkkatason vastineena tyostd, jonka he kokevat arvokkaana.
(Hansmann 1980; Frank 1996; Preston 1989; Rose-Ackerman 1996.) Empiirisissd
tutkimuksissa tyovoiman lahjoitushypoteesi onkin saanut tukea (ks. esim. Bor-
zaga & Tortia 2006; Mosca ym. 2007, Leete 2000, Preston 1989), mutta my0s vas-
tustusta. Palkkaeroja ei ole aina havaittu (esim. Ruhm & Borkoski 2003) tai ne
ovat koskettaneet ainoastaan johtavassa asemassa olevia (Leete 2006).

Empiirisen tutkimuksen ndkokulmasta tyovoiman lahjoitushypoteesiin
puutteena onkin, ettei aatteellista orientaatiota operationalisoida mitattavaan
muotoon vaan se tulkitaan ”jadnnoksend”. Ndin ollen teoria ei mahdollista mo-
nimutkaisempien yhteyksien tutkimista vaan aatteellinen orientaatio ndhddan
yksinomaan positiivisena ilmiond. Ndin ei kuitenkaan valttiméttd ole vaan aat-
teellinen orientaatio voi johtaa uupumiseen, mikéli tyontekija ei kykene otta-
maan riittdvasti etdisyyttd tyohonsa (Heikkala 2009, 5-6). Lisdksi ”aatteellisuu-
desta” voi muodostua organisaation tyontekijddn kohdistama odotus, mikali
héneltd odotetaan tietynasteista vapaaehtoistyon eetosta kuten luopumista tyo-
suhde-eduista ja joustoa tyoaikojen suhteen. Tamdn tutkimiseksi aatteellisen
orientaation yhteytta tulisi voida tarkastella tychyvinvoinnin liséksi suhteessa
tydelamén laadun ulottuvuuksiin.
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Kolmannen sektorin palkkatyohon liitettyd aatteellista orientaatiota voi-
daan tarkastella laajemmasta nikokulmasta hyodyntden pubic service motivation
-teoriaa (ks. esim. Perry & Hondeghem 2008; Ritz, Brewer & Neumann 2016),
jota esimerkiksi Seok Kim ja Jung Lee (2007) hyodyntavat tarkastellessaan jar-
jestoissd tyoskentelevien tyopaikan vaihtoaikeita. Se on laaja teoriakokonaisuus,
joka kykenee paikkaamaan kummankin edelld mainitun ldhestymistavan puut-
teita.

Kasitteend ”“public service motivation on suhteellisen uusi, eikd sen méari-
telméstd ole yksimielisyyttd (Bozeman & Su 2015). Ensimmadisen kerran se esi-
teltiin vuonna 1990 jo klassikoksi muodostuneessa James Perryn ja Lois Wisen
artikkelissa “The Motivational Bases of Public Service”. Siind Perry ja Wise (1990,
368) madrittelevit julkisen palvelun motivaation ”yksilon taipumuksena vastata
motivaatioon, joka pohjautuu ensisijaisesti tai ainoastaan julkisiin instituutioi-
hin ja organisaatioihin”. Vaikka tdssd maaritelmassa kasite kytketdan ensisijassa
julkisella sektorilla tehtdvaan palkkatyohon, ei sitd ole tarkoitettu sektorisidon-
naiseksi. Sen vuoksi myohemmissd mddritelmissd on pyritty yleisempiin muo-
toiluihin. Esimerkiksi Hal Rainey ja Paula Steinbauer (1999, 23) viittaavat sil-
14 ”yleiseen altruistiseen motivaatioon palvella yhteison, valtion, kansakunnan
tai koko ihmiskunnan etua”. Vastaavasti Wouter Vandenabeele (2007, 547)
ymmadrtdd sen motivaationa, jonka tavoitteena on oman edun sijaan edistda kol-
lektiivisia arvoja. Julkisen palvelun motivaatiolle onkin keskeistd pyrkimys
edistdd laajemman ryhmén etua oman eduntavoittelun sijaan, missd suhteessa
se muistuttaa esimerkiksi vastuurationaalisuuden kasitettd (ks. esim. Korvajarvi
1986; Natkin 1986). Tdllaisen asenteen on ajateltu tekevdn tydstd mielek&sta
(Perry & Wise 1990) ja siten lisddvan tyotyytyvdisyyttd (Naff & Crum 1999;
Homberg, McCarthy & Tabvuma 2015), tydssd suoriutumista ja organisaation
suorituskykyd (Alonso & Lewis 2001; Brewer & Selden 2000) sekd vdhentdvan
tyopaikan vaihtoaikeita (Crewson 1997; Bright 2008).

Suomessa public service motivation kdsite nousi esille 2010-luvulla, mutta
toistaiseksi siihen liittyvit tutkimukset ovat olleet vahdisid ja késitteen suomen-
nokset vaihtelevia. Anu Hakonen ja Kiisa Hulkko-Nyman (2011) sivuavat kasi-
tettd lyhyesti kdyttden nimitystd “motivaatio palvella yhteistd hyvad”. Sen si-
jaan Virva Keckman-Mikikangas (2012) ei suomenna kdsitettd pro gradu
-tyossddn lainkaan. liro Korhonen ja Antti Lahtinen (2015) puolestaan viittaavat
omassa opinndytetydssddn “palvelumotivaatioon”. Yleisin suomennos lienee
kuitenkin “julkisen palvelun motivaatio”, jota kadyttavét artikkeleissaan muun
muassa Kaisa-Mari Pihlava, Mervi Ruokolainen ja Saija Mauno (2017) seka
Mervi Ruokolainen, Arttu Saarinen ja Heikki Taimio (2015). T4td suomennosta
kaytettiin myos Heikki Taimion (2013) raportissa, jossa julkisen palvelun moti-
vaatiota ja siihen liittyvdd kansainvélistd keskustelua esiteltiin tiettdvasti en-
simmadistd kertaa Suomessa.

Ennen kuin siirrytddn varsinaisesti PSM teoriaan, syvennytdan hetkeksi
késitteisiin, jotka kuvaavat ldhes tai tdysin samaa ilmittd kuin englanninkieli-
nen public service motivation (PSM). Taméd auttaa hahmottamaan mistd kasittees-
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sd on kyse, ja miksi se suomennetaan tédssd tutkimuksessa aiemmasta poikkea-
valla tavalla.

Lahikasitteisiin kuuluvat muun muassa julkisen sektorin motivaatio, si-
sdinen motivaatio, altruismi, yleishyddyllinen motivaatio ja vastuurationaali-
suus. Ndistd ensimmadinen, eli julkisen sektorin motivaatio (esim. Gabris & Simo
1995) eroaa PSM kasitteestd siind, ettd se liittyy nimensd mukaisesti julkisella
sektorilla tehtdvaan tyohon. Tastd johtuen sithen voidaan sisdllyttdada myods mui-
ta tekijoitd, jotka houkuttelevat tyoskentelemédn julkiselle sektorille kuten ole-
tus tyon varmuudesta ja hyvistd uramahdollisuuksista. Namd sen sijaan eivit
ole osa PSM Kkisitettd, joka viittaa motivaatioon edistdd yleistd etua (Perry &
Hondeghem 2008, 3). PSM tulee ldhelle my6s sisdisen motivaation kasitetta.
Toisin kuin sisdinen motivaatio, joka perustuu tyon mielenkiintoisuuteen tai
sen tuottamaan hyottyyn, ei PSM ole riippuvainen mielihyvan tuottamisesta
vaan se voi olla jopa oman tai organisaation edun vastaista (Perry, Hondeghem
& Wise 2010). Edellisten lisdksi PSMIld on yhtymédkohtia my6s altruismin, vas-
tuurationaalisuuden (ks. Nétkin 1986; Korvajarvi 1986), yleishyodyllisen ja pro-
sosiaalisen motivaation kanssa (Taimio 2013). Niille on yhteistd se, ettd toiminta
on epditsekdstd ja pyrkii edistiman toisten hyvinvointia. PSM eroaa kuitenkin
edelld mainituista késitteistd siind, ettd se on niitd spesifimpi. Sitd eldavoittavat
arvot ja piirteet, jotka kumpuavat ensisijaisesti tai ainoastaan julkisista instituu-
tioista ja missiosta (Perry ym. 2010).

Tutkimusta varten harkittiin lukuisia vaihtoehtoja, jolla ilmitta voisi parhai-
ten kuvata kolmannella sektorilla. Suomennos “julkisen palvelun motivaatio”
koettiin ongelmallisena, koska se viittaa voimakkaasti julkisella sektorilla tehté-
vadn palkkatyohon. Kirjallisuudessa on kuitenkin korostettu, ettei késite ole sek-
torisidonnainen. Julkisen sektorin lisdksi se on liitetty erityisesti kolmannella sek-
torilla tehtdvadan palkkatyohon (esim. Mann 2006; Word & Carpenter 2013) ja
joissakin tutkimuksissa sen on todettu selittivdn jopa paremmin kolmannelle
kuin julkiselle sektorille hakeutumista (Bright 2016). N&in ollen suomennos “jul-
kisen palvelun motivaatio” kytkeytyy liiaksi julkiseen sektoriin ja sielld tuotetta-
viin palveluihin. Suomennoksen korvaamista harkittiin muun muassa vaihtoeh-
doilla ”aatteellinen”, ”“ideologinen” tai ”“yhteiskunnallinen” motivaatio, joista
viimeistd kaytettiin tyo ja perhe artikkelissa. Ndiden ei kuitenkaan koettu tdysin
tavoittavan alkuperdisen kasitteen merkitystd. Esimerkiksi ajatus ”aatteellisesta”
tai “ideologisesta” motivaatiosta sisdltdd liian voimakkaan oletuksen toiminnan
perustumisesta aatteellisiin motiiveihin. PSM teorian mukaan néin ei aina ole,
vaan yksilo voi haluta osallistua tietyn palvelun tuotantoon, koska tarvitsee sitd
itse (Perry & Wise 1990). Vastaavasti myo6s yhteiskunnallinen motivaatio koettiin
liian laajana, silld toiminnalla ei ole aina yhteiskunnallisia pdadamaddrid. Lopulta
pdddyttiin kdyttdmadn suomennosta “yleishyodyllinen motivaatio”, koska se on
suhteellisen neutraali ja kykenee kuvaamaan PSM teoriaa erityisesti kolmannella
sektorilla. T&lloin on kuitenkin huomattava, ettd vditoskirjan ndkokulma PSM
teoriaan laajenee. PSM teorian mukaan yleistd etua palvellaan nimenomaan jul-
kisten palvelujen avulla (Taimio 2013b), kun taas yleishyodyllinen motivaatio ei
rajaudu palveluihin. Siten se sopii kolmannelle sektorille paremmin. Jatkossa,
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kun puhutaan yleishyodyllisestd motivaatiosta, viitataan public service motivation
teoriaan liittyvadn keskusteluun.

Yleishyodylliselld motivaatiolla on yhtymékohtia myos Richard Ryanin ja
Edward Decin (2000) itsemé&ddrddmisteoriaan (self-determination theory), mutta se
poikkeaa siitd siind, ettei yksilon kadyttdytymisen ajatella liittyvan ainoastaan
rationaalisiin hy6tylaskelmiin vaan siihen vaikuttavat myos yhteison sosiaaliset
normit ja yhteisoon liittyvd tunneside (Perry 2000). Sisdinen ja ulkoinen -
dikotomian sijaan motiivit jaetaan rationaalisiin, affektiivisiin ja normatiivisiin
tekijoihin, missd suhteessa se muistuttaakin John Meyerin ja Natalie Allenin
(1991) sitoutumista kasittelevdd teoria, joskin James Perryn (2000) muotoilu on
tehty palvelumotivaatiota eikd organisaatiositoutumista ajatellen. Esimerkkind
rationaalisesta motiivista James Perrylld (2000) on yhteinen etu jonkin tietyn
ryhmén kanssa, jolloin palkansaaja haluaa osallistua juuri kyseisen palvelun
tuottamiseen (vrt. Meyerin ja Allenin (2001) jatkuvuuteen perustuva sitoutumi-
nen). Normatiiviset tekijat puolestaan liittyvadt pyrkimyksiin mukautua nor-
meihin. Ne kuvaavat halua edistdd esimerkiksi yleistd etua tai eri vdestoryhmi-
en sosiaalista tasa-arvoa (vrt. Meyerin ja Allenin (2001) normatiivinen eli velvol-
lisuuteen perustuva sitoutuminen). Affektiiviset motiivit, kuten altruismi, sen
sijaan liittyvét tunnereaktioihin erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. Ne kuvasta-
vat esimerkiksi rakkautta tiettyd ihmisryhmdd kohtaan ja halua suojella heitd
(vrt. Meyerin ja Allenin (2001) affektiivinen eli tunneperdinen sitoutuminen).
(Perry & Wise 1990.)

Yleishyodyllinen motivaatio on osittain yksilon identiteettiin liittyva omi-
naisuus, mutta liséksi se kehittyy motivaatioprosessin tuloksena. Tamé prosessi
perustuu identiteetin, instituutioiden ja itsesddntelyn véliseen vuorovaikutuk-
seen (Perry & Vandenabeele 2008, 56—79). Jokaisella yksilolld on oma identiteet-
tinsd eli kasitys siitd “kuka mind olen”, joka ohjaa yksilon tekemid valintoja. Jos
palkansaaja on esimerkiksi omaksunut normin “yhteisen hyvan” edistamisestd,
hédn todenndkoisemmin hakeutuu voittoa tavoittelemattomalle sektorille, jossa
yhteisen hyvan maksimointi on keskeinen osa institutionaalista logiikkaa voi-
tontavoittelun sijaan. Identiteetti ei kuitenkaan eld tyhjiossd vaan se kehittyy
vuorovaikutuksessa ympaériston kanssa (Perry 2000). Ndin ollen mindkuva voi
joko vahvistua tai heikentyd vuorovaikutuksessa organisaation kanssa. T&td
vaihetta kuvataan itsesddntelynd. Kun organisaation arvot ja yksilon identiteetti
ovat yhtenevit, altistuminen instituution logiikalle edistdd instituution arvojen
omaksumista ja siten vahvistaa yleishyddyllistd motivaatiota (Perry & Van-
denabeele 2008, 56—79). Sen sijaan tilanteessa, jossa palkansaaja ei voi organi-
saatiossa edistdd identiteettiinsd kuuluvaa julkista etua hdnen on joko muutet-
tava preferenssejddn tai hakeuduttava organisaatioon, jossa odotuksiin vasta-
taan (Perry & Wise 1990).

Kuten ylld olevasta motivaatioprosessin kuvauksesta ilmenee, yleis-
hyodyllinen motivaatio ei liity vain yksilotn vaan se eldé tiiviissd vuorovaiku-
tuksessa institutionaalisen kontekstin kanssa (Bright 2008; Moynihan & Pandey
2007; Perry & Vandenabeele 2008; Wright & Pandey 2008). Tdstd johtuen insti-
tuution toimintalogiikka vaikuttaa ajan kuluessa yksil66n ja voi muuttaa hanen
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identiteettiddn. Toisin sanoen pitkddn kolmannella sektorilla tyoskentelevit
voivat hiljalleen omaksua sektorin institutionaalisen logiikan, vaikkei se olisi
kuulunut heidédn identiteettiinsd sinne hakeutuessa.

Toisaalta toimintaympaéristd luo myos rajat, joiden sisdlla yksilé voi il-
maista identiteettiddan. Mikdli yksilo ei pddse toteuttamaan identiteettiddn, voi
hédn hakeutua muualle. Tdma tuo yleishyodyllisen motivaation ldhelle yksilon ja
organisaation yhteensopivuutta korostavia teorioita (person-organization fit)
(Kristof 1996; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson 2005). Jotta yleishyodylli-
nen motivaatio voisi lisdtd tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia, on tadrkedd,
ettd organisaatio luo toimintaympariston, joka mahdollistaa tyontekijoiden ko-
kemuksen tyoskentelystd yleisen edun hyvidksi (Moynihan & Pandey 2007).
Tdamad tarkoittaa sitd, ettd instituution arvojen ja paamaéadrien on oltava yhtenevia
palkansaajien omien arvojen ja pddmaddrien kanssa (Bright 2008). Sen vuoksi
tassd tutkimuksessa puhutaan palkansaajien aatteellisesta orientaatiosta, kun
halutaan viitata motivaatioon, joka kumpuaa yleishytdyllisen motivaation li-
sdksi kokemuksesta, jonka mukaan omat ja tyonantajaorganisaation arvot ovat
yhdenmukaiset.

Lisdksi toimintaympéristd voi rajoittaa aatteellisen orientaation ja tyohy-
vinvoinnin viélistd yhteyttd, mikéli palkansaajat kokevat etteivdt heiddn tyo-
olonsa tdytd heiddn odotuksiaan (Brown & Yoshioka 2003; Kim & Lee 2007).
Esimerkiksi Seok Kim ja Jung Lee (2007) havaitsivat, ettd aatteellinen orientaatio
ei riittdnyt pitdmé&dn tyontekijoitd nykyisissd tehtdvissddn, jos he olivat tyyty-
mattomid tydeldman laatuun kuten palkkaan ja etenemismahdollisuuksiin. Toi-
sin sanoen aatteellinen orientaatio on osin riippuvainen tyteldman laadusta,
minkd vuoksi se sopii paremmin kolmannen sektorin tutkimiseen kuin talous-
tieteilijoiden kdyttdaméd tyovoiman lahjoitushypoteesi. Liséksi psykologisen so-
pimuksen ja sitoutumisen késitteistd poiketen se kykenee selittimédan sektorille
hakeutumista.

4.2 Tyohyvinvoinnin indikaattorit

Tyon imu
Tyon imun késite on osa laajempaa 2000-luvulla esille noussutta positiivisen
psykologian ldhestymistapaa. Sen sijaan, ettd huomio kiinnitettdisiin tytelaman
ongelmakohtiin ja uhkiin kuten tyduupumukseen ja stressiin, on huomiota ha-
luttu siirtdd positiivisiin ilmidihin, kuten yksiléiden vahvuuksiin ja sithen kuin-
ka pdivittdisistd askareista saataisiin entistd tyydyttavampid. (Seligman &
Csikszentmihalyi 2000.) Tyouupumuksen vastakohdaksi noussut tyon imun
(work engagement) kdsite on yksi esimerkki tdstd suuntauksesta. Silld viitataan
energiseen ja innostuneeseen asenteeseen tyotd kohtaan. Yksilolld on tehokas
ote tychon ja hdn kokee olevansa kykenevid vastaamaan tyon asettamiin haas-
teisiin (Hakanen 2002; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002).
Suomessa tyon imulla viitataan useimmiten hollantilaisten tutkijoiden Ar-
nold Bakkerin, Evangelia Demeroutin ja Wilmar Schaufelin tunnetuksi teke-
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madn késitykseen tyon imusta. Heille tyon imu ei ole vain tybuupumusoireiden
puuttumista (vrt. Maslach & Leiter 1997) vaan erillinen prosessi, jota on mitat-
tava omalla mittarillaan (ks. esim. Schaufeli & Bakker 2004). Toisin kuin tyo-
uupumus, jota kuvaavat uupumusasteinen vasymys, kyynisyys ja tehottomuus
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001) tyon imu on tyohon liittyva positiivinen mie-
lentila, johon kuuluvat tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja tyo-
hon uppoutuminen (absorption) (Schaufeli ym. 2002, 74).

Tyon imulla ja sen ulottuvuuksilla on yhtymédkohtia myos aiempiin tyo-
elamdn tutkimuksen késitteisiin. Tarmokkuus viittaa energiseen ja sinnikkaa-
seen asenteeseen tyotd kohtaan. Tyontekijd on erittdin motivoitunut tekemé&an
tyotdan myos vaikeissa ja haastavissa tyotilanteissa. Nédin ollen se tulee ldhelle
erityisesti sisdisen motivaation kisitettd (Mauno, Kinnunen & Ruokolainen
2007). Omistautuminen puolestaan viittaa kokemukseen tyon merkityksellisyy-
destd, innostuneisuuteen, inspiraatioon ja ylpeyteen. Tavallisesti ndistd asen-
teista on kdytetty sitoutumisen kisitettd, mutta omistautuminen menee aske-
leen pidemmalle viitatessaan syvempddn tyohon samaistumiseen. Kyse ei ole
vain mukanaolosta vaan tyontekijd tekee tyotddn tunteella. (Schaufeli ym. 2002.)
Viimeinen ulottuvuuksista, uppoutuminen, viittaa tdydelliseen keskittymiseen
tyotd tehdessd ja tyon mukaansatempaamiseen. Tyontekijd tuntee ajan kuluvan
nopeasti ja hédnelld voi olla ongelmia irrottautua tyostd. (Emt.) Uppoutumisella
on yhtyméakohtia ”flow” -késitteen kanssa, joka viittaa hetkelliseen kokemus-
huipentumaan, jonka aikana tyontekijd on niin uppoutunut tychonsd, ettei mi-
kddan muu tunnu merkitsevan mitdan (Csikszentmihalyi 1990). Kasitteiden vali-
nen ero piilee kuitenkin siind, ettei uppoutuminen ole ainoastaan lyhytaikainen
kokemus kuten flow, vaan vallitsevampi tyohon liittyvd mielentila (Schaufeli
ym. 2002).

Edellisten lisdksi tyon imu ja erityisesti uppoutuminen muistuttaa myos
tyoholismia eli pakkomielteistd ja kohtuutonta tyontekoa. Késitteiden ero piilee
kuitenkin siind, ettd tyoholistille kyseessd on vastustamaton pakko tai riippu-
vuus, jolloin tyo ei endd tuota nautintoa. Tyon imua kokeva sen sijaan haluaa
tyoskennelld kovasti, koska he aidosti pitdvat tydstdan. Ndin ollen se voidaan
tulkita erddnlaisena positiivisena tycholismina. (Schaufeli, Taris & Bakker 2006,
193-217.)

Ty6n imua on useimmiten tarkasteltu osana tytn vaatimusten ja resurssi-
en mallia (JD-R). Siind tyon imu liittyy niin sanottuun motivaatiopolkuun, jossa
tyohon liittyvit resurssit kuten tyon autonomia ja sosiaalinen tuki mahdollista-
vat tyon imun ja siten lisddvit tyotyytyvdisyyttd (Schaufeli & Bakker 2004). Toi-
saalta myds tyon asettamat vaatimukset, kuten kiire voivat heikentdd tyon imua,
mutta niiden merkitys on vidhdisempi kuin tyohon liittyvien resurssitekijoiden
(Mauno ym. 2007).

Tyon imu noudattaa kolmannella sektorilla pitkélti samoja lainalaisuuksia
kuin tyomarkkinoilla yleensd. Jo aiemmin on viitattu kolmannen sektorin tyon-
tekijdystavallisiin kdytdntoihin kuten demokraattiseen johtamiseen ja tyon au-
tonomiaan (Brown & Yoshioka 2003; Mirvis & Hackett 1983; Parkkinen ym.
2016). Nama voivat toimia resurssitekijoind lisdten tyon imua. Toisaalta taas
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kilpailu projektirahoituksesta luo kolmannen sektorin tyoymparistoon epdvar-
muutta ja kiirettd (Cunningham 2001; McMullen & Schellenberg 2003) toimien
vaatimuksina ja siten tyon imua heikentdvina tekijoina.

Erityistd kolmannen sektorin palkkatyostd tekee siihen liitetty oletus pal-
kansaajien aatteellisesta orientaatiosta. Kolmannen sektorin organisaatioiden on
ajateltu houkuttelevan tyontekijoitd, jotka jakavat organisaation arvot ja tavoit-
teet (Mirvis & Hackett 1983; Rose-Ackerman 1996), mika tekee tyostd merkityk-
sellistd ja voi siten lisdtd palkansaajien tyon imun kokemuksia. Aiemmissa tut-
kimuksissa, ja JD-R malleissa, tdtd ulottuvuutta ei ole kuitenkaan huomioitu.
Siihen kuinka tdmd kytketddn osaksi JD-R mallia, palataan tarkemmin luvussa
5.3.

Tyon ja perheen vilinen suhde

Tyohyvinvointi on erittdin laaja-alainen ilmio, eikd se rajaudu ainoastaan tyo-
paikalle. Tyoolojen lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttavat myos perhe ja ympa-
roiva yhteiskunta (Ilmarinen ym. 2006). Kotiasiat voivat heikentdd tyohyvin-
vointia, ja toisaalta tydasiat voivat hankaloittaa yksityiselamaa.

Erityisesti kolmannen sektorin palkkatyossd tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen problematiikka voi korostua. Tyo on pddosin asiantuntijavaltaista tieto-
tyotd, mika edellyttdd tekijoiltddan tiedon tuottamista ja prosessointia (ks. tieto-
tyon mddritelmd Blom, Melin & Pyorid 2001, 29). Tama tekee tyostd henkilokoh-
taista (ks. Julkunen 2008, 120-136), minkd seurauksena vastuu tyon ja vapaa-
ajan rajojen madrittamisestd siirtyy yksilolle itselleen, eli ei-sddnnellylle ja epa-
viralliselle alueelle. T&lloin tyon ja perheen yhteensovittamisessa korostuvat
yhtddltd tyohon, tyoaikaan ja tyorooleihin kohdistuvat odotukset ja toisaalta
perhe-eldmé&dn kohdistuvat odotukset sekd ndiden vilinen moraalinen sovittelu.
(Julkunen, Natti & Anttila 2004, 32-33.)

Tyoeldméan tutkimuksissa tyon ja perheen yhteensovittamista on ldhestyt-
ty usein roolien vilisend konfliktina, jossa kodin tai tyon asettamat roolivaati-
mukset ovat joltain osin ristiriitaisia. Konfliktit voivat ilmetd tyostd kotiin, jol-
loin tyoasiat hdiritsevit kotiin liittyvid velvollisuuksia tai kotoa t6ihin, jolloin
kotiin liittyvéat vastuut hdiritsevit tyossd suoriutumista. (Byron 2005; Greenhaus
& Beutell 1985; Voydanoff 2002.) Tahan vditoskirjaan kuuluvassa kolmannessa
artikkelissa tyon ja perheen yhteensovittamisen onnistumista tarkastellaan ky-
symykselld “koetko laiminlydvési kotiasioita ansiotyén vuoksi”, mikd viittaa
tyostd kotiin suuntautuvaan konfliktiin.

Tyon ja perheen viliset ristiriidat juontuvat vaatimuksista, jotka estavit
sekd resursseista, jotka edistdvdt tyohon ja kotiin liittyvien velvollisuuksien
tayttamista (Byron 2005). Esimerkiksi pitkit tyoajat rajoittavat mahdollisuuksia
viettdd aikaa kotona, jonka seurauksena kodin asettamien velvollisuuksien tayt-
taminen hankaloituu (ks. Byron 2005). Lisdksi tyon aikapaineet, tai siihen liitty-
vdt epavarmuustekijdt voivat lisdtd negatiivisia tunteita, kuten stressid, jotka
puolestaan voivat heijastua perhe-elamdan hankaloittaen tyon ja perheen yh-
teensovittamista (Voydanoff 2004). Toisaalta tydympaéristd voi tarjota myos re-
sursseja, jotka voivat helpottaa tytssd suoriutumista, vahentdd vaatimuksia tai
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auttaa luomaan uusia resursseja (Voydanoff 2004). Esimerkiksi tyon autonomia,
toisin sanoen vaikutusmahdollisuudet sithen miten, missd tai milloin tyotehta-
vansd tekee, voi tarjota tyontekijdlle toiminnallista joustavuutta tyon ja perheen
yhteensovittamisessa (Byron 2005; Grzywacz & Butler 2005). Empiiriset tutki-
mustulokset tyon autonomian ja tyo-perhe ristiriitojen vilisestd yhteydestd ovat
kuitenkin olleet ristiriitaisia (ks. Batt & Valcour 2003; Beutell 2010; Michel,
Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes 2011; Voydanoff 2004).

Aiemmassa kirjallisuudessa on toisinaan oletettu, ettd kolmas olisi erityi-
sen perhemyonteinen palkkatyon alue. Esimerkiksi Kanadalaiset tutkijat Kath-
ryn McMullen ja Grant Schellenberg (2003) ovat perustelleet tdtd kolmannen
sektorin hyodyntamilld tyontekijaystavallisillda kdaytannoilld, kuten tyontekija-
lahtoisilla tyoaikajoustoilla. Viitteen tueksi ei kuitenkaan ole juuri empiirista
ndyttod. Voikin olla, ettd joustot toimivat tyon ja perheen ristiriitoja lisddvand
tekijand. Kolmannen sektorin palkkatyotd tehdddn usein pienissd organisaati-
oissa, jossa on tyypillistd, etteivét tehtavamadritykset ole selkeitd ja palkansaajat
tekevét tyotehtdvid, jotka menevat heiddn tehtavamaarityksistdan ohi (Feeney
& Bozeman 2009; Kaunismaa & Lind 2014; Ruuskanen ym. 2013). Ndin ollen
tydn autonomisuus, voikin kertoa tyon organisoimattomuudesta, joka edelleen
altistaa tyontekijdt kiireen ja stressin kokemuksille (Cunningham & James 2007)
lisdten tyon ja perheen ristiriitoja.

Oman haasteensa kolmannen sektorin palkkatyohon tuo yhteistoiminta
vapaaehtoisten kanssa. Sen myotd myos palkansaajilta voidaan odottaa tietyn-
laista vapaaehtoistyon toimintakulttuuria (Anheier, Hollerweger, Badelt &
Kendal 2003, 6—7). Tamé voi tarkoittaa esimerkiksi painetta siirtdd omaa tyo-
aikaa niin sanottuihin epdsosiaalisiin tydaikoihin, eli iltoihin ja viikonloppuihin,
jolloin vapaaehtoiset ovat mukana toiminnassa. Toisaalta, koska vapaaehtoiset
eivit saa tyostddn korvausta, voivat he odottaa myo6s palkansaajien joustavan
tyOajoissa ja tyytyvan pienempiin tyosuhde-etuihin (Emanuelle & Simmons
2002; Kosny & MacEachen 2010). Suomalaista jdrjestod koskevassa tutkimukses-
sa havaittiinkin, ettd vapaa-ajan ja palkkatyon vilinen raja on hiilyvd, silld
tyontekijoiden odotetaan olevan tavoitettavissa myo6s virka-ajan ulkopuolella
(Smolej 2017). Kadytannossd liukuva tyoaika tarkoittaakin ylitdiden tekemistd ja
sitd, ettd vastuu tyon hallinnasta ja organisoinnista jdd yksittdisten tyontekijoi-
den harteille (Smolej 2017; ks. my06s Julkunen ym. 2004). Iso-Britanniassa ja Ka-
nadassa tehtyjen tutkimusten perusteella kolmannella sektorilla tehdddnkin
enemmadn palkattomia ylitoitd kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa (Al-
mond & Kendall 2000; McMullen & Schellenberg 2003). Kaikki edelld mainitut
piirteet, epdsosiaaliset tyOajat ja ylityot toimivat tyohon liittyvind vaatimuksina,
jotka hankaloittavat tyon ja perheen yhteensovittamista.

Tydpaikan vaihtoaikeet

Se, ettd palkansaaja jattdd tyopaikkansa on organisaatiolle usein kustannustekija.
Poistuneen tyontekijdn tilalle on etsittdva ja koulutettava uusi henkilo, mika vie
aikaa ja tuo organisaatiolle kustannuksia. Erityisesti jos kyseessd on organisaa-
tion toiminnan kannalta keskeinen henkil6 voi toiminta héiriintyd tyontekijan
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poistumisen takia. Sen vuoksi olisi tdrkedd tunnistaa tekijdt, jotka vaikuttavat
tyontekijan ldhtemiseen. Poikkileikkaustutkimuksissa on kuitenkin hankala
tavoittaa tyontekijoitd, jotka ovat vaihtamassa tyopaikkaansa ja siind vaiheessa
tyontekijoiden paatoksiin vaikuttaminen voi olla jo liian myohaéistd. Téstd joh-
tuen empiirisissd tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota tyopaikan vaihtamisen
liséiksi tyopaikan vaihtoaikeisiin (turnover intentions).

Tyopaikan vaihtoaikeilla viitataan palkansaajan aikomukseen vapaaehtoi-
sesti lopettaa nykyisessd tyossddn. Se on osa laajempaa prosessia, joka ldhtee
liikkeelle tyytymattomyydestd nykyiseen tyohon tai tyoymparistoon (Vikoda-
Gadot & Ben-Zion 2004) ja voi lopulta johtaa tyopaikan vaihtamiseen (ks. esim.
Griffeth, Hom & Gaertner 2000; Hom & Griffeth 1991; Hulin, Roznowski &
Hachiya 1985; Mobley 1977). Aiemmissa tutkimuksissa tyopaikan vaihtoaikeita
on selitetty esimerkiksi tyotyytyvdisyydelld, organisaatiositoutumisella, stressil-
14 ja sosiaalisella tuella (esim. Mor Barak, Nissly & Levin 2001).

Tyopaikan vaihtoaikeiden ndkokulmasta kolmas sektori muodostaa erityi-
sen palkkatyon alueen. Toisaalta jdrjestotyotd on pidetty “kutsumusammattina”
(Harju 2003, 134), jossa tyontekijdt kokevat organisaation tavoitteet henkilokoh-
taisesti merkityksellisind (Heikkala 2009, 5) ja haluavat olla mukana edistamas-
sd tyonantajan aatteellisia pdamaérid (esim. Hansmann 1980; Rose-Ackermann
1996). Ndin ollen sen voisi olettaa johtavan voimakkaaseen organisaatiositou-
tumiseen ja siten vdahentdvan tyopaikan vaihtoaikeita. Toisaalta empiiristen tut-
kimusten perusteella kolmannen sektorin organisaatioilla on ongelmia tyonte-
kijoiden rekrytoinnissa ja heiddn pitdmisessd osana tyoyhteisod (esim. Ban,
Drahnak-Faller & Tower 2003). Tamd kertoo siitd, ettei tyoympéristd vastaa
palkansaajien odotuksia (ks. Bright 2008; Moynihan & Pandey 2008). Esimer-
kiksi Yhdysvalloissa ja Koreassa tehtyjen tutkimusten mukaan keskeisend syy-
nd hakeutua pois kolmannen sektorin organisaatioista ovat heikot etenemis-
mahdollisuudet ja tyytymattomyys palkkaukseen (Brown & Yoshioka 2003;
Kang, Huh, Cho & Auh 2015; Kim & Lee 2007).

Kolmannella sektorilla voikin olla tiettyjd tyteldméan laatuun liittyvid on-
gelmia, jotka lisddvat palkansaajien tyopaikan vaihtoaikeita (Alexander, Lich-
tenstein, Oh & Ullman 1998; Mor Barak ym. 2001). Jarjestotydtd on perinteisesti
johdettu vapaaehtoistoiminnan logiikan mukaisesti, eikd muodollista johtamis-
kulttuuria ole juuri kehittynyt. Esimerkiksi Petri Ruuskanen, Kirsikka Selander
ja Timo Anttila (2013) havaitsivat, ettd kolmannella sektorilla esiintyy puutteita
tyon organisoinnissa ja esimiestyossd. Taman he epdilivit johtuvan siitd, ettei
palkkaty6 ole vakiintunut osaksi jdrjestdjen toimintaa vaan organisaatioita joh-
detaan aatteelliselta pohjalta. Koska jdrjestdjen johtoon rekrytoidutaan usein
vapaaehtoispohjalta myos johtajien ymmarrys vapaaehtois- ja palkkatyon erois-
ta voi olla rajallista (emt.). Ndin ollen he eivat vélttamaittd osaa luoda riittdvan
hyvid tydolosuhteita palkkatyotd ajatellen.



5 TYOHYVINVOINTIMALLIT

Edellisessd luvussa tyoeldmdn laatu ja palkansaajien aatteellinen orientaatio
ndhtiin tyShyvinvointiin vaikuttavina tekijoing, kun taas tyon imu, tyon ja per-
heen yhteensovittaminen sekd tyopaikan vaihtoaikeet toimivat tyohyvinvoin-
nin indikaattoreina. Edellisessd luvussa ei kuitenkaan keskusteltu miksi nédin on.
Miksi esimerkiksi tydelamédn laadun ulottuvuudet ndhdddn tychyvinvoinnin
vauduttava syvemmialle tydelaman tutkimusmalleihin ja niiden oletuksiin.

Tydeldamén tutkimuksessa tavallisimmin kdytettdvissd tutkimusmalleissa,
kuten seuraavaksi esiteltdvissd tyostressimalleissa sekd vaatimusten ja resurssi-
en mallissa (Bakker & Demerouti 2007, Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli 2001), korostuu tyépsykologinen nikokulma tyShyvinvointiin. Kiin-
nostuksenkohteena on yksilg, ja hdnelld kédytettdvissad olevien resurssien ja tyon
asettamien vaatimusten vélisen tasapainon tarkastelu. Niissd ei useinkaan kiin-
nitetd huomiota instituutioiden merkitykseen, joka on kolmannen sektorin na-
kokulmasta kaikkein kiinnostavinta. Sen vuoksi tdimédn véitoskirjan tarkastelua
on laajennettava perinteisten vaatimusten ja resurssien ulkopuolelle ja pohdit-
tava kysymystd, millaisia edellytyksid kolmannella sektorilla tehtdva palkkatyo
tarjoaa tyohyvinvoinnille.

Ennen kuin siirrytddn tdssd tutkimuksessa kdytettdvdan tyohyvinvoinnin
selitysmalliin, esitellddn nelja tavallisimmin kadytettyd tyohyvinvointimallia.
Nadistd tyostressimallit - Karasekin alkuperdinen vaatimusten ja hallintamahdol-
lisuuksien malli (1979), sen sosiaalisella tuella laajennettu versio (Johnson &
Hall 1988; Karasek & Theorell 1990) seki Siegristin ponnistusten ja palkkioiden
malli (1996) - edustavat suhteellisen suppeaa tychyvinvoinnin ndkdkulmaa. Ne
painottuvat tarkastelemaan tyon kuormittavuutta ja sen vaikutusta terveyteen
ja toimintakykyyn. Toisin sanoen ne keskittyvat tychyvinvoinnin negatiiviseen
puoleen. Tyostressimallien jdlkeen esiteltdivd tyon vaatimusten ja resurssien
malli (Bakker & Demerouti 2007; Demerouti ym. 2001) edustaa uudempaa tyo-
hyvinvoinnin tutkimusta. Siind tyohyvinvointia ei ndhda ainoastaan selviyty-
misend tyohon liittyvastd kuormituksesta vaan pohditaan kuinka hyvinvointia
voisi edistda.
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5.1 Tydostressimallit

Tyohyvinvointia lahestyttiin pitkddn negatiivisesta ndkdkulmasta, jolloin keski-
tyttiin erityisesti tyopahoinvointiin ja tydssd selviytymiseen. Tdlloin tyShyvin-
vointi ymmarretddn esimerkiksi stressin ja tyduupumusoireiden puuttumisena.
Tdtd suuntausta edustavat muun muassa Karasekin vaatimusten ja hallinta-
mahdollisuuksien malli (1979) sekd Siegristin (1996) ponnistusten ja palkkioi-
den malli (1996). Ndistd molemmat perustuvat oletukseen, jonka mukaan tyo-
stressi ja uupumus johtuvat epdtasapainosta tyon asettamien vaatimusten ja sen
tarjoamien resurssien valilld. Vastaavasti (tyo)hyvinvoinnin ajatellaan edellyt-
tavan tasapainoa ndiden ulottuvuuksien valilla.

Luultavasti tunnetuin tyostressimalleista on Robert Karasekin (1979) ke-
hittdimd tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien malli (Job Demand-Control
(JDC) model). Siind tyon vaatimuksilla viitataan tyon maddrélliseen ja laadulli-
seen kuormitukseen, kuten liialliseen tyomaéédraan, aikapaineisiin ja rooliristirii-
toihin. Tyon hallintamahdollisuudet puolestaan viittaavat tyontekijain mahdol-
lisuuksiin vaikuttaa tyonsd sisdltoon (tyon autonomia) ja kéytettdvissa oleviin
taitoihin (kykyjen kadyttomahdollisuudet). Malli perustuu kahteen hypoteesiin:
kuormitushypoteesiin ja aktiivisen oppimisen hypoteesiin. Kuormitushypotee-
sin mukaan stressin ja psykologisten sairauksien riski kasvaa, kun tyon vaati-
mukset kasvavat suhteessa viheneviin tyon hallintamahdollisuuksiin. Ty, jos-
sa vaatimukset ovat korkeat eikd tyo takaa riittavéasti hallintamahdollisuuksia
on kuormittavaa ja stressiriski suurentunut. Pitkilld aikavalilld tdllainen tilanne
kasvattaa stressiperdisten sairauksien kuten sydansairauksien riskid. Aktiivisen
oppimisen hypoteesi puolestaan ennustaa oppimisen ja motivaation lisddnty-
vdn, kun vaatimukset ovat sopivassa suhteessa hallintamahdollisuuksiin. Kun
sekd vaatimukset ettd hallintamahdollisuudet ovat korkeat, voidaan puhua niin
sanotusti ”aktiivisesta tyostd”. Talloin palkansaajat kykenevidt muuntamaan
tyohon liittyviat vaatimukset toiminnaksi tehokkaan ongelmanratkaisun avulla.
Tama edistdd oppimista ja motivaatiota. ”"Passiivisessa” tytdssd sen sijaan tyon
vaatimukset ja hallintamahdollisuudet ovat matalat. Koska palkansaajaan ei
kohdistu riittdvasti vaatimuksia ei han koe tyotddn haastavana, mikd heikentaa
aktiivisuutta, motivaatiota ja ongelmanratkaisukykyd. (Karasek & Theorell
1990.)

Myohemmin Karasekin mallia on tdydennetty sosiaalisella tuella (Johnson
& Hall 1988; Karasek & Theorell 1990). Silld viitataan hyddylliseen sosiaaliseen
kanssakdymiseen kollegoiden ja esimiesten vililld. Tuki voi olla instrumentaa-
lista, jolloin kollegoilta ja johtajilta saa ylimddrdisid resursseja tyon suorittami-
seksi. Tuki voi olla myds sosioemotionaalista, jolloin vuorovaikutus kollegoiden
ja johtajien toimii puskurina tyostressille. (Karasek & Theorell 1990.) Sosiaalisen
tuen lisdédminen malliin ei kuitenkaan juuri muuta hypoteeseja. Uudessa tyon
vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen mallissa (Job Demand-Control-Support
(JDCS) model) tyostressin oletetaan johtuvan kolmen tekijan yhteisvaikutuksesta:
liiallisista vaatimuksista, vdhdisistd hallintamahdollisuuksista ja vahdisestd so-
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siaalisesta tuesta. Vastaavasti motivaatiota ja oppimista oletetaan esiintyvan
tydympdristdssd, jossa vaatimuksiin yhdistyy riittavéasti hallintamahdollisuuk-
sia ja sosiaalista tukea. (Karasek & Theorell 1990.)

Karasekin mallia on kdytetty runsaasti empiirisissa tutkimuksissa, mutta
erityisesti yhdysvaikutuksiin liittyvét tutkimustulokset ovat olleet ristiriitaisia.
Esimerkiksi kuormitushypoteesi, jonka mukaan korkeat vaatimukset yhdistet-
tyind vahdisiin hallintamahdollisuuksiin heikentévit yleistda psykologista hy-
vinvointia ja tyotyytyvdisyyttd sekd lisddviat tyduupumusta, on saanut empiiris-
td tukea lahinna poikkileikkaustutkimuksista. Sen sijaan pitkittdistutkimuksissa
ndyttd hypoteesin puolesta on jadnyt heikommaksi. (De Lange, Taris, Kompier
& Houtman 2003; Van der Doef & Maes 1999.) Mallia onkin kritisoitu erityisesti
yhdysvaikutusten osalta, mutta lisdksi sitd on arvosteltu yksinkertaisuudesta ja
pohdittu mittareiden operationalisointia (De Jonge & Kompier 1997; Kristensen
1995; Van der Doef & Maes 1999).

Erds Karasekin malleja yksinkertaisuudesta kritisoineista tutkijoista on Jo-
hannes Siegrist (1996, 28—29). Hanen mukaansa Karasekin mallin rajoittuminen
tyon piirteisiin ei huomioi yksiloiden erilaisia selviytymiskeinoja tilanteissa
joissa hallinnanmahdollisuudet ovat puutteelliset. Omassa sosiaalisen vasta-
vuoroisuuden teoriaan pohjautuvassa tyon ponnistusten ja palkkioiden epdata-
sapainomallissaan (Effort-Reward Imbalance (ERI) model) han siirtddkin tarkaste-
lun hallinnasta tyostd saataviin palkkioihin, jolloin tytolosuhteet ja tyontekijan
henkilokohtaiset hallinnan tarpeet tulevat paremmin huomioiduksi. Keskeisena
oletuksena on, ettd (tyo)hyvinvointi johtuu tyon vaatimien ponnistusten ja siitd
saatavien palkkioiden vélisestd tasapainosta. Ponnistuksilla viitataan tyon teki-
jdlleen asettamiin vaatimuksiin sekd velvollisuuksiin, kun taas palkkiot liittyvat
muun muassa tyon tarjoamiin rahallisiin palkkioihin, arvostukseen, tyon var-
muuteen ja etenemismahdollisuuksiin. Tilanteet, joissa tyontekija kokee tyon
vaatimien ponnistusten ylittdvan siitd saadut palkkiot, koetaan kuormittavina ja
hyvinvointia heikentdvind. Yksiloon liittyvat tekijat sen sijaan on huomioitu
tarkastelemalla “ylisitoutumista”. Silld viitataan asenteisiin, kdytokseen ja tun-
teisiin, jotka heijastelevat liiallista pyrkimystd olla hyvaksytty ja arvostettu. Tal-
laiset tyontekijdt voivat esimerkiksi aliarvioida tyon vaatimia ponnisteluja suh-
teessa tyOstd saatuihin palkkioihin, mikd altistaa kuormitukselle. Toisaalta
myds odotukset palkkioista voivat olla liiallisia, mika altistaa turhautumiselle ja
siten heikentdd terveytta.

Huolimatta siitd, ettd Siegristin (1996) mallissa huomioidaan useampia
tyohon liittyvid tekijoitd, on my0s sitd kritisoitu yksinkertaisuudesta. Kuten Ka-
rasekin mallit (Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990) siindkin oletetaan, ettd
tyon vaatimukset ovat syynd tyon kuormittavuuteen, kun tiettyjd resursseja
(rahalliset palkkiot, arvostus, tyén varmuus tai etenemismahdollisuudet) ei ole
saatavilla. Koska malli rajautuu néihin tiettyihin tekijoihin, ei se valttamatta
sovellu kaikkien tydtehtdvien tarkasteluun. Sen vuoksi on esitetty, ettd sitd tuli-
si tdydentdd muun muassa emotionaalisilla vaatimuksilla, sosiaalisella tuella ja
tyostd saatavalla palautteella. (Bakker & Demerouti 2007.)
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5.2 Tyon vaatimusten ja resurssien malli

Tyon vaatimusten ja resurssien mallissa (Job Demands-Resources (JD-R) model) on
pyritty korjaamaan aiempien mallien puutteita. Sen sijaan, ettd vaatimukset ja
resurssit ndhtdisiin staattisina, kaikkiin ammatteihin sopivina tyon piirteind, ne
maédritellddn yleisind kategorioina. Tyon vaatimukset viittaavat fyysisiin, psy-
kologisiin, sosiaalisiin ja/tai organisatorisiin tyon piirteisiin, joista selviytymi-
nen edellyttdd tyontekijalta fyysistd ja/tai psykologista ponnistelua. Esimerkke-
jd ndistd ovat fyysinen tyotaakka, aikapaine ja roolikonfliktit. Tyon resurssiteki-
jat puolestaan viittaavat fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja/tai organisatori-
siin tyon piirteisiin, jotka auttavat tyontekijad saavuttamaan tavoitteita, vahen-
tam&dan tyon vaatimuksia tai stimuloivat henkilokohtaista oppimista ja kehitys-
td. Esimerkkeind resursseista ovat etenemismahdollisuudet, sosiaalinen tuki ja
tyon hallintamahdollisuudet. (Demerouti ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004.)
Mallissa vaatimukset ja resurssit ymmadrretddn yleisind kategorioina, mika
mahdollistaa sen, ettd JD-R mallin avulla voidaan kuvata hyvin erilaisia tyo-
ympdristojd. Esimerkiksi, kun kuvataan rakennusalaan liittyvid tyon vaatimuk-
sia, voidaan keskittyd fyysisiin tyon vaatimuksiin, kun taas asiantuntijavaltai-
sissa ammateissa voidaan painottua voimakkaammin tyon asettamiin psyykki-
siin ja sosiaalisiin vaatimuksiin.

Toinen keskeinen ero verrattuna aiempiin malleihin on, ettd JD-R mallin
avulla voidaan tarkastella yhtd aikaa sekd negatiivisia tyoeldmaén ilmioita kuten
tyOstressid ettd positiivisia ilmisita kuten tyon imua. Tédlloin molempien ilmioi-
den taustalla oletetaan kaksi erillistd prosessia. Tyon vaatimukset liittyvét niin
sanottuun ”energiapolkuun”, jossa tyon vaatimusten (kuten tyomaééaran tai epa-
varmuuden tyon jatkosta) oletetaan lisddvdn tyduupumusta ja johtavan sitd
kautta tyokyvyn ja terveyden heikkenemiseen. Tyon resurssitekijdt puolestaan
liittyvat “motivaatiopolkuun”. Resurssit (kuten vaikutusmahdollisuudet paa-
toksentekoon ja sosiaalinen tuki) edistdvit tyon imun kokemuksia ja siten joh-
tavat tyotyytyvdisyyteen. Lisdksi resurssit voivat vdhentdd tyduupumusta.
(Bakker & Demerouti 2007; Demerouti ym. 2001; Hakanen & Roodt 2010.)

5.3 Kolmannen sektorin ty6hyvinvointimalli

Kolmannella sektorilla tehtdvdd palkkatyotd leimaa vapaaehtoistyon toiminta-
logiikka, minkd vuoksi toiminnassa korostuvat tietynlaiset vaatimus- ja resurs-
sitekijdt. Ensinndkin kolmannen sektorin toiminnassa on korostunut suhteelli-
sen vapaamuotoinen organisaatiokulttuuri, silld vapaaehtoistyon logiikan mu-
kaan toiminnan tulee sallia luovuus ja mahdollistaa joustava reagointikyky ja-
senten muuttuviin tarpeisiin (Kreutzer & Jager 2011). Tamd on tarkoittanut
muun muassa demokraattista paddtoksentekojdrjestelmdd, mikd mahdollistaa
tyontekijoille autonomisen tyootteen ja omien ideoiden soveltamisen (Borzaga
& Tortia 2006; Mirvis & Hackett 1983; Parkkinen ym. 2016; Peltosalmi ym. 2016,
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157-163; Ruuskanen ym. 2013). Toisin sanoen kolmannen sektorin tyoympaéris-
ton voidaan olettaa edesauttavan kyseisten resurssien (autonomia ja kykyjen
kayttomahdollisuudet) ilmenemistd, mikd edelleen lisdd palkansaajien tyohy-
vinvointia.

Vapaamuotoisen organisaatiokulttuurin kddntdpuolena voi kuitenkin olla,
ettei se ainoastaan mahdollista tyohon liittyvdd autonomiaa vaan se on myds
oire tyon organisoimattomuudesta ja johtamisen puutteesta (Peltosalmi ym.
2016; Ruuskanen ym. 2013). Tamd ilmenee muun muassa riittdmé&ttomana sosi-
aalisena tukena, kuten vidhdisend palautteena tyossd suoriutumisesta (Mirvis &
Hackett 1983), sekd tyon liiallisena kiireend ja tyontekijoiden hankaluuksina
ennakoida tyomaddrddnsd (Cunningham & James 2009; McMullen & Schellen-
berg 2003; Feeney & Bozeman 2009; Ruuskanen ym. 2013). Sosiaalisen tuen
puute, kiire ja tyon ennakoimattomuus voivatkin toimia tyohyvinvointia hei-
kentédvina tekijoina.

Toisaalta tyohyvinvointia voi heikentdd myo6s vapaaehtoistoiminnan ja
palkkatyon erilaiset toimintalogiikat (ks. Kreutzer & Jager 2011). Koska vapaa-
ehtoistyotd tehdddn omalla vapaa-ajalla ilman rahallista korvausta, voivat va-
paaehtoiset odottaa vastaavanlaista tyon eetosta myos palkkatyontekijoilta.
Tdamad voi luoda odotuksia tietynasteisesta vapaaehtoistyon toimintakulttuurista
kuten valmiutta joustaa tyOajoissa ja siirtdd tyotd iltoihin ja viikonloppuihin,
jolloin my®ds vapaaehtoiset ovat toissd. Empiirisissad tutkimuksissa onkin havait-
tu, ettd palkattomat ylityot ovat kolmannella sektorilla tavanomaisempia kuin
voittoa tavoittelevissa organisaatioissa (Almond & Kendall 2000; McMullen &
Schellenberg 2003; Smolej 2017).

Lopuksi tyohon liittyvdnd vaatimuksena voidaan nostaa esille kolmannen
sektorin rahoitus, joka pohjautuu suhteellisen lyhyisiin ja niukkoihin palvelu-
sopimuksiin ja projekteihin. Tamad luo tyosuhteiden jatkuvuuteen epdavarmuut-
ta ja voi heijastua negatiivisesti tyontekijoiden hyvinvointikokemuksiin (Cun-
ningham 2001; Sileva 2017). Siten kolmannen sektorin tyoympaéristoon vaikut-
taisi positiivisten puolien ohella liittyvan myo6s lukuisia ongelmallisia piirteitd,
jotka voivat heikentdd tyohyvinvointia.

Kuten edelld ilmeni kolmannen sektorin institutionaalisessa toimintaym-
péristdssd korostuvat tietyt tyohon liittyviat vaatimukset kuten kiire, tydsuhtei-
siin liittyvd epdvarmuus (maéédrdllinen epdvarmuus), tyon ennakoimattomuus
(laadullinen epavarmuus), ylityot ja epdsosiaaliset tyoajat. Tyohon liittyvina
resurssitekijoind puolestaan nousevat esille tyon autonomia, mahdollisuus so-
veltaa omia ideoita, téiden organisointi, tyéilmapiiri ja sosiaalinen tuki, joskaan
kaikki eivat ilmene positiivisessa mielessd. Riippumatta tyohon liittyvien vaa-
timusten ja resurssien tasosta voidaan olettaa, ettd tychon liittyvat vaatimukset
vahentdvit ja resurssit lisddvéat tyohyvinvointia, kuten JD-R mallissa oletetaan
(ks. Demerouti et al. 2001; Hakanen & Roodt 2010).

Tarkastelun rajoittaminen JD-R mallissa kaytettyihin vaatimus- ja resurssi-
tekijoihin tuottaa kolmannen sektorin ndkokulmasta kuitenkin liian suppean
kasityksen palkansaajien tyohyvinvoinnista. Tyohon liittyvat vaatimukset ja
resurssit eivdat huomioi kolmannen sektorin palkkatychon siséltyvad henkista
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ulottuvuutta, kuten yleishyodyllistd motivaatiota ja arvojen yhdenmukaisuutta
tydnantajaorganisaation kanssa. Aiemmissa tutkimuksissa esimerkiksi yleis-
hyodyllisen motivaation on todettu ennustavan tyotyytyvédisyyttd (Homberg
ym. 2015) ja tyopaikan vaihtoaikeita (Bright 2008), kun taas arvot on yhdistetty
esimerkiksi tyduupumukseen (Maslach & Leiter 1997; Schaufeli, Leiter & Mas-
lach 2009). Siten JD-R mallia tulee kolmannen sektorin tapauksessa laajentaa
ndilld aatteelliseksi orientaatioksi kutsutuilla muuttujilla.

Useimmiten yleishyodyllistd motivaatiota tai arvoja ei ole yhdistetty osak-
si JD-R mallia. Tama voi johtua siitd, ettd JD-R malli on kehitetty tydpsykologi-
an tarpeita ajatellen, jolloin kiinnostus kohdistuu useimmiten yksil66n ja hdnen
tydympadristoonsd, eikd niinkddn tyon kollektiiviseen ulottuvuuteen. Toisaalta
kansainvilisestd tutkimuksesta 16ytyy myos poikkeuksia, joissa yleishyodyllista
motivaatiota ja arvoja on tarkasteltu osana JD-R mallia. T&ll6in ne on siséllytet-
ty osaksi resursseja (ks. Giauque, Anderfuhren-Biget & Varone 2013) tai omaksi
ulottuvuudeksi (Bakker 2015; Leiter 2008).

David Giauque, Simon Anderfuhren-Biget ja Frédéric Varone (2013) edus-
tavat ldhestymistapaa, jossa yleishyodyllinen motivaatio on kytketty JD-R mal-
liin osaksi resursseja. Heiddn hypoteesinsa mukaan yleishyodyllinen motivaa-
tio voi toimia resurssina helpottaen julkisen sektorin palkansaajien stressid.
Empiiriset tulokset olivat kuitenkin pédinvastaisia. Yleishyodylliselld motivaati-
olla oli hyvin heikko, mutta positiivinen yhteys stressiin. Tatd selitettiin silld,
ettd tyontekijoiden odotukset tydtd kohtaan voivat olla niin suuret, ettd he tur-
hautuvat, jos eivdt pddse toteuttamaan yleishyodyllisia motiivejaan, ja sen
vuoksi stressaantuvat (emt.). Toisin sanoen yleishyodyllisen motivaation yhteys
stressiin voi olla sidoksissa esimerkiksi tyossd koettuun kiireeseen, joka estdd
yleishyodyllisen motivaation toteuttamista. Mikdli ndin on, yleishyodyllista
motivaatiota ei tulisi sisdllyttdd osaksi resursseja vaan pitdd omana ulottuvuu-
tenaan.

Toisenlaista ldhestymistapaa edustaa Michael Leiterin (2008) ja Arnold
Bakkerin (2015) tulkinta, jossa arvot ja yleishyodyllinen motivaatio otettiin JD-R
malliin omaksi selittdjaksi. Esimerkiksi Leiter (2008) perustelee tdtd silld, ettd
nykyisen JD-R mallin vaatimukset ja resurssit keskittyvat kuvaamaan palkan-
saajien energiatasoa ja kykyd selviytyéd tyotaakasta. Sen sijaan siind ei huomioi-
da tekijoitd, jotka vaikuttavat osallistumiseen ja tehokkuuteen. Leiter (2008) eh-
dottaakin, ettd JD-R mallia tulisi tdydentdd arvojen yhdenmukaisuudella. Risti-
riitaiset arvot palkansaajien ja tyonantajaorganisaation valilld saavat palkansaa-
jat tuntemaan, ettd he hukkaavat aikaansa turhanpdivéisiin asioihin, minkéa seu-
rauksena he eivit koe tydpanostaan merkityksellisend. Tutkimuksen empiiri-
sessd osiossa Leiter (2008) osoittaa, ettd arvojen yhdenmukaisuus tyonantajaor-
ganisaation kanssa vdhentdd tyduupumusta. Bakker (2015) puolestaan esittasd,
ettd yleishyodyllinen motivaatio vaikuttaa siithen kuinka tyontekijat kasittelevit
kaytettdvissd olevia vaatimuksia ja resursseja. Yleishyodyllinen motivaatio aut-
taa heitd kdsittelemddn paremmin tyohon liittyvid vaatimuksia ja siten vahent&a
tyouupumusta. Lisdksi, johtuen tyon kutsumuksellisuudesta, he ovat motivoi-
tuneita hyodyntamé&dn tyon tarjoamia resurssitekijoitd, ja siten suoriutumaan
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hyvin tyossddn. Toisaalta yleishyodyllinen motivaatio on Bakkerin (2015) mu-
kaan riippuvainen ympdristostddn. Jos vaatimukset ovat jatkuvasti korkeat ja
resurssit matalat, voi se johtaa yleishyddyllisen motivaation laskuun ja siten
vahvistaa tyouupumusta, sekd heikentdd tyon imua. Artikkelissaan Bakker
(2015) pysyy kuitenkin teoreettisella tasolla, eikd hanelld ole empiiristd ndyttod
vditteidensa tueksi.

Tassd vditoskirjassa sovelletaan laajennettua JD-R mallia, joka sisdltdd vaa-
timusten ja resurssitekijoiden lisdksi palkansaajien aatteellisen orientaation (ks.
kuvio 3). Kuten aiemmissa JD-R malleissa vaatimusten oletetaan vahentédvin ja
resurssien lisddvan tyShyvinvoinnin kokemuksia (Bakker & Demerouti 2007;
Demerouti ym. 2001). Aatteellisen orientaation osalta puolestaan malli noudat-
telee Leiterin (2008) ja Bakkerin (2015) ndkemystd JD-R mallista. Ndin ollen aat-
teellinen orientaatio tulkitaan vaatimuksista ja resursseista erillisend tyohyvin-
vointia lisddvand ulottuvuutena (vrt. Giauque ym. 2013). Tamaén lisdksi aatteel-
linen orientaatio voi kuitenkin olla yhteydessd myos vaatimus- ja resurssiteki-
joihin, joista tdssd vditoskirjassa kdytetddan yhteisnimitysta tyoeldméan laatu.

Aatteellinen Tyohyvinvointi:

orientaatio

Vidhédinen tyon
imu
R + (artikkeli2),
Tydelaman Vaatimukset Tyo-perhe
laatu | _ ristiriidat
(artikkelil) (artikkeli3),
Resurssit Tyopaikan
L vaihtoaikeet
(artikkeli4)

KUVIO 3 Laajennettu tychyvinvointimalli ja artikkelit



6 AINEISTOT JA MENETELMAT

Kolmannen sektorin palkansaajien tavoittaminen on jossain médrin ongelmal-
lista, eikd koko sektorin palkkatyotd kartoittavia kvantitatiivisia tutkimuksia ole
juuri tehty. Ensimmdisen kerran kolmannen sektorin palkkatyon volyymid tar-
kasteltiin laajemmin 1990-luvun puolivilissd Voitto Helanderin ja Harri Laak-
sosen toimesta osana kansainvalistd Johns Hopkins -projektia (ks. Helander 1998;
Helander & Laaksonen 1999). Tuolloin tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin
hyddyntéden sdatiorekisterid ja yhdistyksille suunnattua kyselya.

Taman jdlkeen palkkatyon volyymid on tutkittu laajemmin Tydsuojelura-
haston rahoittamassa ja Petri Ruuskasen johtamassa “Kolmannen sektorin
palkkatyd” hankkeessa, johon myds vdittelija osallistui projektin alusta ldhtien
(Ruuskanen ym. 2013). Tastd projektista ovat perdisin myds tdssd vditoskirjassa
kaytetyt aineistot. Toisin kuin Helanderin ja Laaksosen tutkimuksessa talld ker-
taa palkkatyon volyymin tarkastelu pohjautui kuitenkin tdysin rekisteriaineis-
toon, mika lisdsi tulosten luotettavuutta ja mahdollisti palkkatyon volyymissa
tapahtuneiden muutosten tarkastelun. Lisdksi uutena aiempaan verrattuna oli
kyselytutkimuksen avulla tuotettu tieto kolmannen sektorin palkansaajien tyo-
hyvinvoinnista sekd sen vertaaminen tydolotutkimuksesta saataviin tietoihin
julkisen ja yksityisen sektorin palkansaajien tyohyvinvoinnista.

Seuraavaksi esitellddn projektissa ja tdssd vditoskirjassa kdytetyt aineistot:
Tilastokeskuksen yritysrekisteriin pohjautuva aineisto, kolmannen sektorin
palkansaajille suunnattu kysely ja sektorivertailuissa kdytettdva aineisto. Yritys-
rekisteriin pohjautuvaa aineistoa kdytettiin kuvattaessa kolmannen sektorin
palkkatyon méaadrad, koostumusta ja sen kehitystd (ks. luku 7.1). Suurin osa em-
piirisistd tuloksista pohjautuu kuitenkin kolmannen sektorin palkansaajille
suunnattuun kyselyyn. Sitd kdytetddn, kun kuvaillaan tydeldmddn laatua kol-
mannella sektorilla (artikkeli 1) tai selitetddn tyon imua (artikkeli 2), tyon ja
perheen yhteensovittamista (artikkeli 3) tai tyopaikan vaihtoaikeita (artikkeli 4).
Koska kolmannen sektorin aineisto ei mahdollista vertailua julkiseen ja yksityi-
seen sektoriin, hyodynnetddn lisdksi vuosien 2008 ja 2013 tyoolotutkimuksia.
Tyo6eldmédn laatua (artikkeli 1) ja tyopaikan vaihtohalukkuutta (artikkeli 4) ver-
tailtaessa oli saatavilla vuoden 2013 ty6olotutkimusaineisto, joten sektorivertai-
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lu pohjautuu siihen. Sen sijaan tyon ja perheen yhteensovittamista tutkittaessa
vuonna 2012 tydolotutkimuksesta oli kdytossda vanhempi vuoden 2008 versio.

6.1 Yritysrekisteriin pohjautuva aineisto

Kolmannella sektorilla tehtdvan palkkatyon laajuuden ja toimialajakauman sel-
vittdmiseksi kdytettiin yritysrekisteristd kerdttyd aineistoa. Jarjestojd koskevia
tietoja on rekister6ity muun muassa patentti- ja rekisterihallituksen ylldapitdmiin
yhdistys- ja sddtiorekisteriin sekd Tilastokeskuksen ylldpitam&dn yritysrekiste-
riin (nykyinen rakenne- ja tilinpdatostilasto). Patentti- ja rekisterihallituksen
yllapitamistd rekistereistd l10ytyvéat kaikki kolmannen sektorin organisaatiot,
mutta ei tietoa siitd, mitkd niistd toimivat tydnantajanasemassa. Tama tieto 16y-
tyy Tilastokeskuksen ylldpitdiméastd yritysrekisteristd, johon on rekisterdity
kaikki liiketoiminnastaan arvonlisdvelvolliset tai tyonantajana toimivat yrityk-
set, yhteisot ja yksityiset elinkeinoharjoittajat. Ndin ollen se soveltuu paremmin
kolmannella sektorilla tehtdvan palkkatyon koostumuksen ja volyymin kartoit-
tamiseen.

Kolmannen sektorin palkkatyo projektissa Yritysrekisteristd poimittiin oi-
keudellista muotoa apuna kdyttden sditiot ja aatteelliset yhdistykset (ks. Ruus-
kanen ym. 2013). Siten rekistertidyt uskonnolliset yhdyskunnat jadvit aineiston
ulkopuolelle, vaikka ne rakenteellis-operationaalisen mdédritelmdan mukaan
kuuluvat osaksi kolmatta sektoria (Helander 1998). Sen sijaan ylioppilaskunnat
ovat osa aineistoa, vaikkeivit ne méairitelméan mukaan kuulu kolmanteen sekto-
riin (emt.). Tdma johtuu siitd, etteivét ne aineistoa kerdttdessad olleet vield omana
oikeudellisena muotonaan vaan osa aatteellisia yhdistyksid. Aineistoon liittyvat
ali- ja ylipeitto tapaukset ovat kuitenkin véhaisid!, minka vuoksi aineisto edus-
taa suhteellisen hyvin rakenteellis-operationaalisen maddritelman mukaista kasi-
tystd kolmannesta sektorista (ks. Salamon & Anheier 1992). Ndin ollen sen
avulla saadaan uutta tietoa kolmannella sektorilla tehtdvan palkkatyon volyy-
mistd ja siind tapahtuneista muutoksista vuosien 1990 ja 2011 vélilld. Koska pro-
jektissa tilattu aineisto pddttyy jo vuoteen 2011, tdydennettiin sitd titd vaitoskir-
jaa varten vuosien 2012-2016 osalta. Aineisto tilattiin kdyttden samoja kriteerei-
td kuin aiemmin, jotta tiedot voitaisiin yhdistdd aiempaan aineistoon.

6.2 Kolmannen sektorin kyselyaineisto

Koska rekisteriaineistoista ei ole saatavissa tietoa palkansaajien tydhyvinvoin-
nista, on tieto kerdttava tyontekijoiltd itseltdan. Heiddn tavoittamisensa osoit-

1 Vuonna 2016 tyonantajana toimivia rekisterdityja uskonnollisia yhdyskuntia oli 114 kap-
paletta ja niissa tehtiin palkkatyotd 578 henkilotyovuoden edestd. Vastaavasti ylioppilas-
kuntia vuonna 2016 oli 33 kappaletta, joiden palkkatyopanos oli 237 henkilotyovuotta. (Ti-
lastokeskus 2018b.)
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tautui kuitenkin “Kolmannen sektorin palkkatyt” -projektissa hankalaksi. Esi-
merkiksi tyoolotutkimuksissa heitd ei erotella omaksi ryhmédkseen?, eikd ole
olemassa rekisterid, josta kaikki kolmannella sektorilla tyoskentelevit palkan-
saajat saataisiin poimittua.

Kohderyhmad voidaan kuitenkin ldhestyd tyonantajaorganisaation avulla
hyddyntéden yritysrekisteristd saatavia tietoja, tai suoraan kdyttden ammattijér-
jestojen jasenrekisterejd. Ndistd ensimmadinen, eli tyonantajan valitykselld ldhes-
tyminen, on kuitenkin ty6lds vaihtoehto. Suurin osa kolmannen sektorin orga-
nisaatioista on pienid, minkd vuoksi edustavan otoksen saamiseksi olisi valitta-
va suuri mddrd organisaatioita, jolloin yhteydenottaminen kaikkiin kay tyolagk-
si. Lisdksi vaarana on aineiston valikoituminen, jos kyselyyn valikoituu run-
saasti suuria ja hyvin tyosuhdeasiansa hoitaneita organisaatioita (Ruuskanen
ym. 2013). Toinen mahdollisuus onkin ldhestyd palkansaajia suoraan esimer-
roivat saamansa jasenmaksut tyonantajan aseman mukaan, mikd mahdollistaa
palkansaajien erottelemisen. Ammattijarjestot eivdt kuitenkaan saa luovuttaa
jasenrekisterejadn ulkopuolisille, vaan kysely on ldhetettdva heiddn toimestaan.
Ndin ollen molempiin ldhestymistapoihin liittyy ongelmia.

Kolmannen sektorin palkkatyd projektissa paadyttiin lopulta jalkimmai-
seen vaihtoehtoon, eli aineisto kerittiin ammattijdrjestojen jasenrekistereja hyo-
haastattelujen perusteella tunnistettiin nelja kolmannen sektorin palkkatyon
kannalta keskeistd ammattijarjestod (ks. haastatteluista enemmdn Ruuskanen
ym. 2013). Nditd olivat Akavan erityisalat, Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
(JHL), Erityisalojen Toimihenkil6liitto (ERTO) seka Talentia.

Tutkimuksessa valitulla aineiston kerddmistavalla on kuitenkin tiettyja
seurauksia aineiston edustavuuden nikokulmasta. Huolimatta siitd, ettd Suo-
messa jdrjestaytymisaste (70 %) on edelleen korkea verrattuna muihin OECD
maihin (OECD 2012), jadvit jarjestdaytymattoméat palkansaajat aineiston ulko-
puolelle. Erityisesti vajaakuntoisten sekd vaikeasti tyollistyvien voidaan olettaa
jddvan ammattijdrjestojen ja siten aineiston ulkopuolelle. Tamén tutkimuksen
kannalta tdmad ei kuitenkaan ole ongelma, silld kiinnostus ei kohdistu tukityo-
hon vaan niihin, jotka tyoskentelevét jarjestoissd pysyvaluonteisemmassa palk-
katyosuhteessa. Toiseksi, myos valinta keskittyd neljaan ammattijarjestoon hei-
kentdd osaltaan aineiston edustavuutta. Aineistoa kerdttdessa ndissa oli jasene-
nd 10175 kolmannen sektorin tyontekijdd, mikd vastaa jdrjestoissd tehtyihin
henkildtyovuosiin suhteutettuna 10-15 prosenttia koko sektorin tyovoimasta.
Loput kolmannen sektorin palkansaajat ovat siten joko jdrjestdytymattomid tai
jdsenend muissa ammattijdrjestoissd. (Ruuskanen ym. 2013, 14.) Puutteistaan
huolimatta aineistonkeruu ammattijdrjestdjen jasenrekistereja hyodyntden koet-
tiin silld hetkelld parhaana vaihtoehtona.

2 Tydolotutkimuksessa kolmas sektori otettiin ensimmadisté kertaa omaksi ryhmékseen
vuonna 2013. Kolmannen sektorin palkansaajien méadra kyseisessa aineistossa on kuitenkin
hyvin pieni, eikd se ole edustava otos koko sektorista (Ruuskanen ym. 2015).
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Varsinainen kysely toteutettiin kevadlld 2011 kadyttden internet- ja posti-
kyselyn yhdistelmdd. Internetkysely toteutettiin kokonaistutkimuksena niiden
kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa, joiden sdhkopostiosoite oli saa-
tavilla. Koska ERTOn ja JHLn jasenten keskuudessa sidhkopostiosoite oli saata-
vissa vain alle 75 prosentille vastaajista, pddtettiin kyselyd tdydentdd posti-
kyselylld. T&lld tavoin pyrittiin saamaan edustavampi aineisto, silld oletuksena
oli, ettd sahkopostittomat poikkeavat esimerkiksi ikdnsd, koulutuksen tai tyo-
tehtdvien perusteella muista vastaajista. Postikysely toteutettiin systemaattisena
satunnaisotantana niiden ERTOn ja JHLn jasenten keskuudessa joiden sahko-
postiosoite ei ollut tiedossa.

Koko aineiston vastausprosentiksi muodostui 22 %. Erityisesti internet-
kyselyssd vastausaktiivisuus jdi heikoksi (internetkysely 21 %, postikysely 41 %),
mikd ei kuitenkaan ole kovin ylldttdvad. Viime aikoina vastausaktiivisuus on
yleisesti laskenut ja erityisesti internetkyselyjen vastausprosentit ovat jddneet
postikyselyitd matalammiksi (Anseel, Lievens, Shollaert & Choragwicka 2010;
Shih & Fan 2008). Yhtend syynd tdhdn on ollut lisddntynyt roskaposti. Myos
tdassd tutkimuksessa monet kyselyn saaneista (70 %) jattivat kyselylinkin huo-
mioimatta, eivitkd edes avanneet kyselylomaketta.

Matala vastausprosentti ja kyselyn toteuttaminen ammattijarjestojen kaut-
ta tuo esille kysymyksen aineiston edustavuudesta. Katoanalyysin tekoa hanka-
loitti kuitenkin se, etteivdt ammattijdrjestot rekisterdi erikseen jdsentietojaan
tyonantajan aseman mukaan. Myoskddn aiempia tietoja kolmannen sektorin
sukupuoli, ikd tai koulutusrakenteesta ei ole saatavilla. Ainoa keino saada jon-
kinlainen kasitys aineiston edustavuudesta oli verrata aineistoa Yritysrekisteris-
td saataviin tietoihin henkilotyovuosien jakautumisesta rekisterdityjen yhdistys-
ten ja sddtididen valilld sekd eri toimialoille. Tarkastelu osoitti, ettd aineisto vas-
taa yhdistysten ja sdadtididen jakaumaa sekd melko hyvin toimialajakaumaa.
Toimialoista ainoastaan koulutus ja tutkimus osoittautuivat aliedustetuksi. (Ks.
lisdd Ruuskanen ym. 2013, 14-16.)

6.3 Sektorivertailussa kaytettiva aineisto

Sen lisdksi, ettd on kiinnostavaa tarkastella kolmannen sektorin palkansaajien
tyohyvinvointia, saadaan siitd enemman irti, kun se suhteutetaan muihin pal-
kansaajiin. Taman mahdollistamiseksi kolmannen sektorin kysely suunniteltiin
jo alun perin siten, ettd kdytetyt kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat yh-
denmukaisia Tilastokeskuksen toteuttaman tydolotutkimuksen kanssa, jolloin
siitd voidaan poimia yksityisen ja julkisen sektorin tyohyvinvointia koskevat
tiedot.

Suomessa palkansaajien tyooloja on kartoitettu Tilastokeskuksen tycolotut-
kimuksissa vuodesta 1977 asti aina viiden - seitsemdn vuoden vélein. Se on edus-
tava otos suomalaisista 15-64 -vuotiaista palkansaajista, jotka ovat tyoskennelleet
vdhintdan 10 tuntia viikossa. Kysely toteutetaan tyovoimatutkimuksen yhteydes-
sd siten, ettd edelld mainitut ehdot tayttaville satunnaisotannalla vaestorekisteris-
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td poimituille vastaajille ehdotetaan kayntihaastattelua. (Aineiston kerddamisesta
tarkemmin esimerkiksi Lehto & Sutela 2008; Sutela & Lehto 2014; Tyoolotutki-
muksen internetsivuilta http:/ /www .stat.fi/ meta/til/ tyoolot.html.)

Viimeisin tydolotutkimuksen aineisto on perdisin vuodelta 2013. Tuolloin
erikoisuutena oli, ettd se mahdollisti ensimmaiistd kertaa kolmannen sektorin
palkansaajien erottelemisen yksityisestd sektorista. Sektorivertailuja ei kuiten-
kaan tehty kdyttden kyseistd aineistoa, silld kolmannen sektorin osuus on hyvin
pieni (N=152) eikd se ole edustava otos kolmannen sektorin palkansaajista
(Ruuskanen ym. 2016). Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuolto sekd kulttuuri,
lilkunta ja harrastustoiminta ovat aineistossa aliedustettuina. Sen sijaan tydolo-
tutkimuksesta poimittiin vertailua varten julkisen ja yksityisen sektorin palkan-
saajat.

Sektorivertailut tyoelaman laadusta (artikkeli 1) ja tyopaikan vaihtoaikeis-
ta (artikkeli 4) pohjautuvat julkisen ja yksityisen osalta tyoolotutkimukseen
vuodelta 2013. Tuolloin vastausprosentti oli 69 % ja aineiston koko 4 876 vastaa-
jaa (Sutela & Lehto 2014). Analyysid varten vuoden 2013 ty6olotutkimuksesta
poimittiin ainoastaan ammattiyhdistykseen kuuluvat palkansaajat, koska ai-
emmissa tutkimuksissa ammattiyhdistyksen jdsenyyden on havaittu olevan
yhteydessd tyotyytyvdisyyteen ja tyopaikan vaihtoaikeisiin (Donegani & Mc-
Kay 2012; Sousa-Poza & Henneberger 2004). Talloin tyoolotutkimuksessa on
3 445 vastaajaa, joista 44 % tyoskentelee julkisella ja 56 % yksityiselld sektorilla.

Tyon ja perheen yhteensovittamista kasittelevassa artikkelissa (artikkeli 3)
sen sijaan kdytetddn vertailukohtana vuoden 2008 tydolotutkimusta. Vertailussa
kdytetddn vanhempaa aineistoa, koska kirjoitushetkelld uudempaa aineistoa ei
ollut saatavilla. Tuolloin vastausprosentti oli 68 % ja aineiston koko 4 392 vas-
taajaa (Sutela & Lehto 2014). Tyon ja perheen yhteensovittamista késittelevassa
artikkelissa kolmannen sektorin palkansaajia verrattiin kaikkiin julkisen ja yksi-
tyisen sektorin palkansaajiin sen sijaan, ettd aineistosta olisi poimittu vain am-
mattiyhdistyksiin kuuluvat. Talld ei kuitenkaan ole tulosten kannalta kaytdn-
non merkitystd, silld sektoreiden viliset erot ovat niin suuria. Sen sijaan tulok-
siin voi heijastua se, ettei vield vuoden 2008 tyoolotutkimuksessa eroteltu kol-
mannen ja yksityisen sektorin vastaajia. Siten yksityisen sektorin vastaajien jou-
kossa voi olla kolmannen sektorin palkansaajia, mikd voi heijastua tuloksiin
pienentden kyseisten sektoreiden vélisid eroja.

Huolimatta siitd, ettd kolmannen sektorin aineistossa kaytettiin samoja ky-
symyksid ja vastausvaihtoehtoja kuin tycolotutkimuksessa, liittyy yhdistettyyn
aineistoon tiettyjd rajoitteita. Nama liittyvit erityisesti erilaisiin aineistojen ke-
radmistapoihin ja ajankohtiin. Tyoolotutkimukset perustuvat kdyntihaastatte-
luihin, kun taas kolmannen sektorin aineisto kerittiin lomakekyselynd. Kaynti-
haastattelun etuna lomakehaastatteluun verrattuna on, etti siind voidaan vilt-
tad tiettyja vadrinymmarryksid. Esimerkiksi vastaaja voi kysyd, mikéli hdn ei
ymmarrd tiettyd kasitettd. Heikkouksina puolestaan ovat kdyntihaastattelujen
hitaus, kalleus ja se, ettd kasvokkain tapahtuvassa haastattelututkimuksessa
vastaaja voi herkemmin vastata sen mukaisesti, minkd hdn ajattelee olevan so-
siaalisesti hyvaksyttavaa.
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Toisaalta my6s keruuajankohdat voivat vaikuttaa vertailuun. Tyon ja per-
heen yhteensovittamista tarkastelevassa artikkelissa vertailutiedot julkisen ja
yksityisen sektorin palkkatyostd perustuvat vuoteen 2008, kun taas tydeldméan
laatua ja vaihtohalukkuutta kasittelevissd artikkeleissa vertailutiedot pohjautu-
vat vuoteen 2013. Kolmannen sektorin aineistonkeruu sijoittuu ndiden vuosien
vdlille, vuoteen 2011. Aikajakso vuodesta 2008 vuoteen 2013 on ollut jossain
maédrin poikkeuksellinen. Siihen sisdltyy kaksi taloudellista taantumajaksoa?,
jotka olivat vuosina 2008-2009 ja 2012-2015 (Tilastokeskus neljainnesvuositilin-
pito 2017). Talloin ensimmdinen tyoolotutkimus alkuvuodelta 2008 edustaa
taantumaa edeltivdid aikaa, kun taas kolmannen sektorin aineistonkeruu vuon-
na 2011 sijoittuu ensimmadisen taantumajakson jilkeiseen aikaan. Sen sijaan
vuoden 2013 tyoolotutkimus ajoittuu keskelle toista taantumajaksoa, mikd voi
heijastua voimakkaampana epdvarmuutena tyosuhteen jatkuvuudesta (ks.
Alasoini 2006).

Jotta saataisiin kdsitys siitd, miten ajalliset muutokset ovat vaikuttaneet
tyohyvinvointiin, tarkasteltiin tydolotutkimuksessa tapahtuneita muutoksia
vuosien 2008 ja 2013 valilla. Artikkeliin yksi liittyen muutokset riippuvat mita-
tusta tyoeldmédn laadun ulottuvuudesta. Tyoaika-autonomia, kiire sekd laadul-
linen ja mddréllinen epavarmuus lisdantyivat vuosien 2008 ja 2013 valilld (Sute-
la & Lehto 2014, 59-60, 72, 140). Sen sijaan tehtdva-autonomia ja mahdollisuu-
det hyodyntdd omaa osaamista heikkenivét hieman (Sutela & Lehto 2014, 59,
84). Suurin osa muutoksista on hyvin pienid, 1-5 prosenttiyksikkod, eikd niilld
siten ole vaikutusta tuloksiin. Sen sijaan maééréllisen epavarmuuden kohdalla
muutokset ovat ulottuvuudesta riippuen 8-12 prosenttiyksikkod, mikad voi jo
ndkyd tuloksissa. Sen vuoksi mddrillisen epdvarmuuden kohdalla pohditaan
tuloksia kasiteltdessad tarkemmin sitd, voiko sektorivertailuista tehda luotettavia
johtopddtoksid. Artikkeliin kolme liittyen puolestaan osoittautui, ettd kotiasioi-
den laiminlyontikokemukset ansiotyon vuoksi ovat vdhentyneet yhdelld pro-
senttiyksikolld (Sutela & Lehto 2014, 171). Muutosta voidaan pitdd niin pienend,
ettei silld todenndkdisesti ole merkitystd sektorivertailujen kannalta. Myos nel-
jannessd tyopaikan vaihtoaikeita késitelleessd artikkelissa muutokset ovat olleet
hyvin pienid. Niiden osuus, jotka eivit lainkaan vaihtaisi tyopaikkaansa, on
laskenut kahdella prosenttiyksikolld vuosien 2008 ja 2013 valilld (Sutela & Lehto
2014, 215). Koska sektorivertailuissa havaitut prosenttierot ovat huomattavasti
suurempia, kertoo tamad siitd, etteivat ne todenndkoisesti selity ajallisilla muu-
toksilla.

Vaikka aineistoihin liittyvit rajoitteet on hyvéd tiedostaa, tullaan myo-
hemmin huomaamaan ettd sektoreiden vdliset erot ovat erittdin suuria. N&in
ollen ne eivit todenndkoisesti johdu vastaajien valikoitumisesta tai eroista ai-
neistojen keruutavoissa ja ajankohdissa vaan erot kumpuavat sektoreiden eri-
laisista toimintaympaéristoista.

3 Yleensd taantuman katsotaan alkavan siitd neljainnesvuodesta, kun bruttokansantuote
kaantyy laskuun ja jatkuu kunnes pohja saavutetaan.
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6.4 Menetelmit

Koska artikkeleissa kdytetyt menetelmit on jo kuvattu alkuperdisissa artikke-
leissa, ei tdssd yhteydessd mennd syville tilastollisiin yksityiskohtiin, vaan kay-
tettyihin menetelmiin viitataan lyhyesti. Karkeasti ottaen jokaisen artikkelin
empiirinen osio rakentuu kahdesta osiosta: kuvailevasta ja selittdvastd osiosta.
Kuvailevassa osiossa tarkastellaan sektoreiden eroja tyohyvinvoinnin suhteen
kayttden prosenttijakaumia ja keskiarvovertailuja. Tdllainen kuvaileva, deskrip-
tiivinen analyysi, on kuitenkin altis kritiikille. Se ei huomioi sitd, ettd sektorei-
den vililld havaitut erot voivat johtua my6s tyomarkkinoihin liittyvistd raken-
teellisista eroista kuten kolmannen sektorin naisvaltaisuudesta, painottumisesta
asiantuntija-ammatteihin, pieniin toimipaikkoihin tai mé&drdaikaisten ja tuki-
tyollistettyjen suuremmasta madrastd. Jotta varmistutaan siitd, ettd tyohyvin-
voinnissa havaitut erot liittyvét sektoreihin eikd rakenteellisiin eroavaisuuksiin
kuvailevaa analyysid tdydennettiin erilaisilla regressiomenetelmilld, jotka mah-
dollistavat edelld mainittujen muuttujien kontrolloinnin. Vastemuuttujasta
riippuen sovellettiin joko logistista (vaste kaksiluokkainen) tai ordinaalista reg-
ressioanalyysid (vaste on moniluokkainen tai jarjestysasteikollinen).

Toisaalta kaikissa artikkeleissa ei ollut saatavilla aineistoa, jonka avulla
taustamuuttujia voitaisiin kontrolloida. Ndin oli tyon imu -artikkelin (nro 2)
kohdalla, jossa havaittu tyon imun taso suhteutettiin aiempiin tutkimustulok-
siin. Keskiarvoa ja sen 95 prosentin luottamusvélid apuna kdyttden voitiin sa-
noa, ettd kolmannen sektorin palkansaajilla tyon imu on keskiméaardistd korke-
ampaa, mutta ei sitd, liittyyko se johonkin kolmannen sektorin rakenteellisista
ominaisuuksista.

Kuvaileva osuus perustuu useimmiten yhdistettyyn aineistoon (pl. artik-
keli 2), kun taas selittdvassd osiossa keskitytddn ainoastaan kolmanteen sekto-
riin. Sen tarkoituksena on ymmartdd, mikd kolmannen sektorin tydymparistos-
sd tuottaa tyon imua, tyon ja perheen ristiriitoja ja tyopaikan vaihtoaikeita. Nai-
den selittdmiseksi sovellettiin vastemuuttujasta riippuen logistista (artikkelit 3
ja 4) tai lineaarista (artikkeli 2) regressioanalyysid. Mallit sovitettiin aineistoon
hierarkkisesti, jolloin ndhddan kykenevatké uudet muuttujat selittdmaan lisaa
vastemuuttujan vaihtelusta ja lisdksi se paljastaa miten yhteydet muuttuvat,
kun malliin otetaan uusia muuttujia. Esimerkiksi tyon imu artikkelissa (nro 2)
voitiin osoittaa, ettd aatteellisen orientaation sekd arvojen yhdenmukaisuuden
huomioiminen kasvatti merkittdvéasti mallin selityskykyd. Siten voitiin pééatelld,
ettd ne kannattaa huomioida perinteisten vaatimusten ja resurssitekijoiden li-
sdksi. Lisdksi hierarkkinen rakenne paljasti tiettyjd epdsuoria yhteyksia (artikke-
lit 3 ja 4). Esimerkiksi tyon ja perheen yhteensovittamista tarkasteltaessa havait-
tiin, ettd aatteellinen orientaatio on yhteydessd tyon ja perheen yhteensovitta-
miseen, mutta tdima yhteys havidd kun mallissa huomioidaan tyohon liittyvit
vaatimukset. Tdma kertoo siitd, ettd vaatimukset toimivat vilittivind muuttu-
jana, eli mediaattorina, aatteellisen orientaation ja tyo-perhe ristiriitojen valissa.
Tavallisesta logistisesta regressiomallista ei kuitenkaan selvid, mitkad vaatimuk-
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sista toimivat valittdvind muuttujina. Sen vuoksi toisessa artikkelissa epdsuoria
yhteyksid tutkittiin tarkemmin multimediaattorimallin ja bootstrap-analyysin
avulla. Ndistd voi lukea tarkemmin alkuperdisestd artikkelista.

Kuten menetelmit yleensd, myos tdssd vditoskirjassa kdytetyt menetelmat
ovat alttiita kritiikille. Erityisen alttiita kritiikille ovat tytn ja perheen yhteenso-
vittamista (artikkeli 3) sekd tyopaikan vaihtoaikeita (artikkeli 4) késittelevét ar-
tikkelit, joissa kdytetddn hierarkkista logistista regressioanalyysid. Vaikka em-
piirisissd tutkimuksissa hierarkkista rakennetta kdytetdan yleisesti osoittamaan
kuinka muuttujien viliset yhteydet muuttuvat uusien muuttujien lisddmisen
myo6td, on viime vuosina sosiaalitieteissd herdnnyt keskustelua, ettei ndin saisi
tehdd logistisen regressioanalyysin tapauksessa. Tamaé johtuu siitd, ettd logisti-
sessa regressioanalyysissd mallin kertoimiin vaikuttaa mallissa mukana olevien
muuttujien lisdksi myos jaannokset, minkad vuoksi uusia muuttujia lisdtessa al-
kuperdisen selittdjan kerroin voi muuttua ilman, ettd se johtuisi uudesta muut-
tujasta. Ndin ollen eri mallien viliset kertoimet eivit ole vertailukelpoisia
(Mood 2010). Keskustelu logistisen regressioanalyysin kadytostd sosiaalitieteissd
jatkuu edelleen, mutta koska ongelma kiistatta koskettaa my®os tdssad vaitoskir-
jassa kdytettdvid artikkeleita pédédtettiin tulokset varmistaa kdyttden lineaarisia
todenndkoisyysmalleja (LPM, linear probability model) (ks. Mood 2010). Tama ei
kuitenkaan muuttanut artikkelien (3 ja 4) tuloksia, joten alkuperdiset tulokset
raportoidaan myos tdssd vditoskirjassa.



7 TULOKSET

Edellisissd luvuissa on esitetty kirjallisuuteen pohjautuen syita sille, miksi palk-
katyostd on tullut yhd keskeisempi osa kolmannen sektorin toimintaa ja miksi
toimintaymparistdé voi olla niin haasteellinen palkansaajien tychyvinvoinnin
ndkokulmasta. Seuraavaksi nditd oletuksia siirrytddn tarkastelemaan empiiris-
ten tulosten valossa. Aluksi ensimmadisessd alaluvussa pyritddn vastaamaan
yritysrekisterid apuna kdyttden siithen, kuinka laajasta ilmidsti kolmannen sektorin
palkkatydssi on kyse ja miti siind on tapahtunut viimeisten vuosikymmenten aikana.
Taman jdlkeen siirrytddn artikkeleissa julkaistuihin tuloksiin4, jotka yhdessa
vastaavat vditoskirjan toiseen tutkimuskysymykseen, eli millaisena kolmannen
sektorin palkkatyontekijdiden tyohyvinvointi niyttiytyy suhteessa julkiseen ja yksityi-
seen sektoriin? Miki edistid ja mikd heikentid kolmannen sektorin palkansaajien tyo-
hyvinvointia? Ensimmadinen artikkeli, ” Third-sector job quality: evidence from Fin-
land” (Ruuskanen, Selander & Anttila 2016), keskittyy tychyvinvointiin vaikut-
taviin tekijoihin luoden yleiskédsityksen siitd, millaisena kolmannen sektorin
palkansaajien kokemukset tyteldman laadusta nayttaytyvit suhteessa julkiseen
ja yksityiseen sektoriin. Toinen artikkeli, "Work Engagement in the Third Sector”
(Selander 2015), puolestaan pureutuu kolmannen sektorin erityiseen motivaa-
tioperustaan tarkastelemalla, mitkd tekijat kolmannen sektorin palkkatydssa
tuottavat tyon imua. Tutkimuksen kokonaisuuden kannalta sen anti liittyy eri-
tyisesti siind esiteltyyn kolmannen sektorin tychyvinvointimalliin, jonka mu-
kaan tydeldméan tutkimuksessa tavallisesti kdytettyjen vaatimus- ja resurssiteki-
joiden lisdksi kolmannen sektorin palkansaajien tyohyvinvointia tutkittaessa on
huomioitava kolmannen sektorin palkkatychon liitetty erityinen aatteellinen

4 Viitoskirjassa esitetyt artikkelit ovat tyon imu -artikkelia (artikkeli2) lukuun ottamatta kirjoi-
tettu yhteistyossé Petri Ruuskasen ja Timo Anttilan kanssa. Tyonjako artikkeleissa meni karke-
asti ottaen siten, ettd tutkijaryhmé suunnitteli ja kerasi aineiston yhteistyossa sekd hahmotteli
tutkimusasetelman. Tamén jdlkeen vdittelija hahmotteli alustavasti teoriaosuutta, analysoi tu-
lokset ja raportoi ne. Tamén jalkeen Ruuskanen syvensi kolmanteen sektoriin liittyvaa sisaltod
ja johtopddtoksid, kun taas Anttila vastasi tydeldman tutkimukseen liittyvistd teoriaosuuksista ja
johtopéadtoksistd. Ensimmaisessa artikkelissa véittelijin panos rajoittui voimakkaimmin aineis-
ton analysointiin ja tuloksiin, miké heijastuu kirjoittajien esitysjédrjestykseen. Sen sijaan kolman-

johtopédéatosten kirjoittamisessa.
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orientaatio. Kolmannessa artikkelissa, " Tyon ja perheen ristiriidat kolmannen sek-
torin palkkatydssi” (Selander, Ruuskanen & Anttila 2012), ajatusta tychyvinvoin-
nista laajennetaan huomioimalla, ettei yksilon hyvinvointi synny vain tyosta
vaan siihen vaikuttaa myos yksityiselamd. Artikkelissa vertaillaan tyon ja per-
heen ristiriitoja sektoreiden vililld sekd selvitetddn, mitka tekijdt tyon ja perheen
yhteensovittamiseen vaikuttavat kolmannen sektorin palkkatyossd. Koko tut-
kimuksen ndkokulmasta sen merkitys painottuu erityisesti artikkelin kykyyn
osoittaa, kuinka tyohon liittyvat vaatimukset kasaantuvat kolmannella sektoril-
la tietyille ryhmille. Lopuksi neljannessa artikkelissa, "Why do Third Sector Em-
ployees Intend to Remain or Leave their Workplace?” (Selander & Ruuskanen 2016),
verrataan kolmannen sektorin palkansaajien tyopaikan vaihtoaikeita julkisella
ja yksityiselld sektorilla tydskenteleviin. Lisdksi selvitetddn, mitkd tekijat kol-
mannella sektorilla tyopaikan vaihtoaikeita lisddvat ja mitkd niitd vdhentavat.
Siten kokonaisuuden ndkokulmasta artikkeli tuottaa tiarkedd informaatiota tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisen tueksi ja auttaa pohtimaan, miten palkansaajat saa-
taisiin paremmin pysymaédn nykyisissa tehtdvissdan.

7.1 Kolmannella sektorilla tehtdva palkkatyo ja sen kasvu

Kolmannen sektorin hybridisyydessa ei ole varsinaisesti mitddn uutta. Osa jr-
jestoistd, kuten Reumaliitto ja Marttaliitto ovat hyodyntdneet palkkatyontekijoi-
td toiminnan alusta ldhtien (ks. esim. Heikkinen 1987, 14; Vesterbacka 2018).
Uutta sen sijaan on hybridisyyden syveneminen. Erityisesti 1990-luvun laman
ja EU-jdsenyyden jdlkeisend aikana palkkatyon kaytto on yleistynyt. Samalla se
on laajentunut sellaisille toiminta-alueille, missd palkkatyotd ei ole aiemmin
juuri totuttu kdyttamadn. Teoriaosuudessa ei kuitenkaan késitelty sitd, kuinka
laajasta ilmiostd palkkatyossd on kyse tai mille toimialoille se kolmannella sek-
torilla sijoittuu. Sen vuoksi seuraavaksi ndihin kysymyksiin, sekd palkkatydssa
tapahtuneisiin muutoksiin syvennytdan Tilastokeskuksen yritysrekisterid apu-
na kayttden.

Tulosten perusteella suhteellisen moni kolmannen sektorin organisaatiois-
ta hyodyntda palkkatyovoimaa. Vuonna 2016 noin 8000 jérjestod oli palkannut
vdhintddn yhden tyontekijan, mikd vastaa noin joka kymmenettd (8 %) yhdis-
tys- ja sddtiorekisteriin (PRH 2018a; PRH 2018b) rekisterdityd yhdistysta. Toi-
saalta kddantden ilmaistuna, yhdeksan kymmenestd (92 %) jdrjestostd toimi tdy-
sin vapaaehtoisvoimin, mikd kertoo siitd, ettd suomalainen kolmas sektori toi-
mii edelleen pddosin vapaaehtoistyon pohjalta.

Palkkatyon ndkokulmasta kyseessd on kuitenkin taloudellisesti merkittava
sektori. Aatteellisissa yhdistyksissd ja sditioissd tehdddn yhteensd noin 70 000
henkilotyovuoden edestd palkkatyotd. Kun tdiméd suhteutetaan yritysten raken-
ne- ja tilinpdatosrekisterin tietoihin koko kansantalouden henkil6tydvuosista,
saadaan selville ettd kolmannen sektorin palkkatyon osuus on noin 5 % koko
kansantalouden tyovoimasta (Tilastokeskus 2018a). Verrattuna yksittdisilla
toimialoilla tehtyihin henkil6tydvuosiin kolmannella sektorilla tehdddn enem-
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mén palkkatyotd kuin esimerkiksi majoitus- ja ravitsemustoiminnassa (n. 58 000
henkilotydvuotta) tai alkutuotannossa (eli maa-, vesi-, ja kalataloudessa, n. 52
000 henkildtyovuotta) ja likimain yhté paljon kuin sosiaali- ja terveyspalveluissa
yhteensd (n. 71 000 henkildtyovuotta) (Tilastokeskus 2018a).

Kolmannella sektorilla tehtdva palkkatyo on keskittynyt voimakkaasti tie-
tyille toimialoille. Suurimpina toimialoina ovat sosiaalialan jarjestot (37 %),
kansalaistoiminta ja edunvalvonta (pl. ammattiyhdistykset ja elinkeinoeldaman
yhdistykset) (17 %), koulutus (15 %), kulttuuri, liikunta ja harrastustoiminta
(12 %), ammatti- ja elinkeinoeldman jarjestot (8 %) sekéd terveysjarjestot (5 %).
Yhteensd ndille kuudelle toimialalle sijoittuu 94 % henkilotyévuosista. Loput
kuusi prosenttia sijoittuvat erilaisiin alkutuotannon, majoituksen ja ravitsemuk-
sen, kiinteistonhuollon, tukku- ja véahittdiskaupan, hallinnon, sekd rahoitus ja
vakuutustoiminnan alueille.

Henkilotyovuosissa mitattuna sosiaalialan jarjestot ovat kolmannen sekto-
rin suurin tyollistdjd, mutta jos tarkastellaan tyonantajana toimivien jdrjesttjen
lukumddrad, havaitaan ettd suurimpana toimialana on kansalaistoiminta ja
edunvalvonta (37 %). Taman jdlkeen tulevat kulttuuri, liikunta ja harrastustoi-
minta (21 %), sosiaalialan jarjestot (14 %), ammatti- ja elinkeinoeldman jarjestot
(12 %), koulutus (5 %), kiinteistoalan toiminta (3 %) ja terveysjdrjestot (1 %).
Tdamad johtuu siitd, ettd kulttuuriin, lilkuntaan ja harrastustoimintaan sekd kan-
salaistoimintaan ja edunvalvontaan painottuvissa jdrjestoissd on keskiméddrin
vihemmadn tyontekijoitd kuin esimerkiksi sosiaalialan jarjesttissd. Nédin ollen
sosiaalialan jarjestot ovat kolmannella sektorilla merkittdavin tyollistdjd, mutta
tyonantajana toimivia organisaatioita on eniten kansalaistoiminnassa ja edun-
valvonnassa sekéd kulttuurissa, liikunnassa ja harrastustoiminnassa.

Palkkatyon volyymissi tapahtuneet muutokset

Sen lisdksi, ettd jarjestoissd tehtdva palkkatyé muodostaa taloudellisesti merkit-
tavan alueen, on sektorilla tehtdvan palkkatyon volyymi kasvanut viimeisten
vuosikymmenten aikana. Henkilotyovuosina mitattuna jarjestoissd tehtdva
palkkatyo on lisddntynyt seitsemélldkymmenelld prosentilla vuosien 1990 ja
2016 valilla (ks. kuvio 4). Samanaikaisesti tyonantajana toimivien organisaatioi-
den lukumddrdssd mitaten kasvu on ollut vield voimakkaampaa. Tyonantajana
toimivien organisaatioiden lukumaéard on kaksinkertaistunut vastaavalla aika-
valilla (ks. kuvio 5).
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KUVIO 4 Henkilstyovuosien kehitys kolmannella sektorilla vuosina 1990-2016 (Tilasto-
keskus 2018¢)
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KUVIO5 Tyoantajana toimivien jarjestdjen lukuméaéran kehitys vuosina 1990-2016 (Ti-
lastokeskus 2018c)

Kun kehitystd tarkastellaan hieman ldhemmin, havaitaan ettd se jakaantuu nel-
jaan aikaperiodiin: 1990-1995, 1995-2000, 2000-2010, 2011-2016. Naistd ensim-
mdiselld aikaperiodilla palkkatyon maéédrd laski hieman. Sen sijaan 1990-luvun
jalkimmadiselld puoliskolla, eli toisella aikaperiodilla, palkkatyo ldhti voimakkaa-
seen kasvuun jatkuen aina 2000-luvun alkuun, jolloin se tasaantui. 2000-luvulla
palkkatyon kasvu on tasaantunut, mutta jarjestdjen lukumddrassa mitaten se on
jatkanut hienoista kasvua koko kolmannen ja neljannen aikaperiodin. Sen sijaan
henkilotyovuosissa mitaten palkkatyo kasvoi vield kolmannella aikaperiodilla,
mutta 2010-luvulla siind on havaittavissa pieni notkahdus. Seuraavaksi pohdi-
taan hieman tarkemmin, mistd palkkatyossd tapahtuneissa muutoksissa on kyse.
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Ensimmidiselld aikaperiodilla, eli 1990-luvun alkupuoliskolla jdrjestdissa
tehdyt henkilotyovuodet vahenivit, kun taas tydnantajana toimivien organisaa-
tioiden lukumddrassd mitaten jdrjestoihin sijoittuva palkkatyo sdilyi likimain
samalla tasolla. Toisin sanoen tytnantajana toimivien jdrjestojen keskimaarai-
nen koko pieneni. Ensimmadistd aikaperiodia leimaakin lama-aika, jolloin jarjes-
toille myonnettdavat tuet vaheniviat. Tama johti henkilostoon kohdistuviin saas-
topaineisiin, mikd ilmenee muun muassa Martta- ja Reumaliiton historiikeista
(ks. Ahtola & Aberg 2007; Vesterbacka 2018).

Toisella aikaperiodilla, eli 1990-luvun jalkimmadiselld puoliskolla jarjestoissa
tehtdava palkkaty6 lahti voimakkaaseen kasvuun jatkuen aina 2000-luvun alkuun.
Téhé&n ajanjaksoon sijoittuvat myds monet toisessa luvussa (ks. 2.3) esille tuoduis-
ta hyvinvointipolitiikassa ja rahoituksen tapahtuneista muutoksista. Kuntien it-
sehallinnon lisddntymisen seurauksena hyvinvointipalveluja alettiin avata yha
enemmadn markkinoiden tuotettavaksi (Julkunen 2000; Mottonen & Niemeld 2005;
Sarkeld 2016). Samalla kolmannen sektorin rooli palvelujen tuottajana korostui,
mikéa kasvatti palkkatyovoiman tarvetta. Lisdksi 1990-luvun jalkimmadiselld puo-
liskolla tyovoiman palkkaamiseen avautui uusia rahoitusmahdollisuuksia, kuten
Euroopan Unionin rakennerahastoista haettava hankerahoitus (vuonna 1995)
sekd kansallisen palkkatuen kdyttoonotto (vuonna 1998) (Ruuskanen ym. 2013).
Uudet rahoitusmahdollisuudet heijastuvat erityisesti sosiaalialan jarjestoihin,
jossa palkkatyo kasvoi henkilotyovuosissa mitaten noin seitsemallakymmenelld
prosentilla palkkatuen kdyttoonoton myota (ks. kuvio 6).

Henkilotyovuosien kehitys toimialoittain
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KUVIO 6 Kolmannelle sektorille sijoittuvien henkilotydvuosien kehitys toimialoittain
(Tilastokeskus 2018c)>

5 Kuvaa varten on yhdistetty nelja eri Tilastokeskuksen kéyttamaa toimialaluokitusta: tol88
(1990-1993), tol95 (1993-2001), tol2002 (2001-2007) ja tol2008 (2007-2016). Koska kaytetyssa
aineistossa toimialaluokitus on ainoastaan kolmen numeron tarkkuudella, voi tdstd seurata
pientd epatarkkuutta katkaisukohdissa (1993, 2001, 2007).
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Palkkatyon kasvu 1990-luvun jdlkimmadiselld puoliskolla tulee erityisen voi-
makkaana esille, kun tarkastellaan tyonantajana toimivien jdrjestdjen lukumaa-
rad (ks. kuvio 5). Tama kertoo siitd, ettd 1990-luvun lopulla kolmannelle sekto-
rille syntyi runsaasti tydnantajana toimivia jdrjestdjd, jotka eivat aiemmin olleet
toimineet tyonantajan asemassa (ks. myos Ruuskanen ym. 2013). Voimakkaim-
min kasvu kohdistui kansalaistoimintaan ja edunvalvontaan, kulttuuriin, lii-
kuntaan ja harrastustoimintaan sekd sosiaalialan jdrjestoihin, kun taas muilla
toimialoilla kasvu oli maltillisempaa ja terveysjdrjestdissa trendi oli jopa laskeva
(ks. kuvio 7).

Tydnantajana toimivien jdrjestdjen lukumadran kehitys
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KUVIO7 Tyonantajana toimivien jarjestdjen lukumadran kehitys toimialoittain (Tilasto-
keskus 2018c)¢

2000-luvulla, eli kolmannella aikaperiodilla kasvu jatkuu niin henkiltyovuosis-
sa kuin tyonantajana toimivien jadrjestdjen lukumaddrdssa mitaten (ks. kuviot 4 ja
5). Télld kertaa kuitenkin hieman maltillisempana kuin 1990-luvun lopulla. Ai-
noa notkahdus kasvussa on havaittavissa vuosien 2006—-2008 vililld, mika joh-
tuu kansalaistoiminnassa ja edunvalvonnassa, kulttuurissa, liikunnassa ja har-
rastustoiminnassa sekd terveysjdrjestoissd tapahtuneesta palkkatyon laskusta
kyseisind vuosina. Voi olla, ettd palkkatyon kasvun hidastuminen ja 2000-luvun
puolivilissd havaittava notkahdus liittyvat toisessa luvussa esille tuotuun kil-
pailun kiristymiseen hyvinvointipalveluiden tuotannossa. 2000-luvulla markki-
noille alkoi tulla yhd enemmén yksityisen sektorin toimijoita, mika kiristi hy-
vinvointipalveluihin liittyvéda kilpailuasetelmaa. Samanaikaisesti julkinen sek-
tori alkoi soveltaa yhd voimakkaammin kilpailuneutraliteetin periaatetta, min-
kd myotd erilaiset kolmannelle sektorille mydnnetyt verohelpotukset ja yleis-
avustukset joutuivat suurennuslasin alle. Kilpailuneutraliteettiin liittyvien ky-
symysten vuoksi osa jdrjestoistd pddtyi yhtivittdmddn toimintaansa (ks. Pel-

6 Ks. edellinen alaviite.
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tosalmi ym. 2016, 116—149, Ruuskanen ym. 2013, 30—35). Ndin ollen osa palkka-
tyon volyymin laskusta voi selittyd silld, ettd se on siirtynyt osaksi yksityisen
sektorin toimintaa.

2010-luku edustaa neljittd aikaperiodia. Tyonantajana toimivien yhdistys-
ten lukumddrdssd mitattuna palkkatyon kédytto on jatkanut hienoista kasvua
aina vuoteen 2016 asti (ks. kuvio 5), kun taas henkil6tydvuosissa on havaittavis-
sa laskua (ks. kuvio 4). Tdssd ei kuitenkaan ole kyse siitd, ettd jarjestojen keski-
madrdinen koko olisi pienentynyt. Sen sijaan ilmicta selittdd se, ettd palkkatyon
kayttd on lisdantynyt kulttuurissa, lilkunnassa ja harrastustoiminnassa seka
kansalaistoiminnassa ja edunvalvonnassa, joissa toiminta on pienty6paikkaval-
taista. Sen sijaan sosiaali- ja terveysjarjestoissd sekd koulutuksessa se on kddan-
tynyt laskuun (ks. kuviot 6 ja 7). Toisin sanoen 2010-luvulla toimialojen vélinen
kehitys on jakaantunut. Perinteisesti palkkatyotd enemmaéan kayttavilld toimi-
aloilla se on laskenut samanaikaisesti, kun se on rantautunut yhd voimak-
kaammin "uusille” toiminta-alueille.

Terveysjdrjestdissa palkkatyon volyymi on ollut laskeva 1990-luvun alusta
lahtien, mutta 2010-luvulla se on kddntynyt laskuun my®os sosiaalialan jdrjes-
toissd ja koulutuksessa. Tdtd voivat selittdd esimerkiksi kilpailuasetelman kiris-
tyminen, sisdisten tukipalvelujen ulkoistaminen sekd tyovoimapoliittiset muu-
tokset. Kilpailu hyvinvointipalveluiden tuotannosta on kiristynyt 2010-luvulla
entisestddn. Markkinoille on tullut uusia toimijoita, eivétka jarjestot ole aina
pdrjanneet hintakilpailussa. Lisédksi kilpailun lisddntyessd jarjestoiltd on kilpai-
luneutraliteetin nimissd karsittu yleisavustuksia ja verohelpotuksia, mikd on
saanut ne yhtidittdmaan toimintojaan. Toimintojen yhtivittdminen yhdistettyna
sisdisten tukipalvelujen (esim. siivous, kiinteistonhuolto, IT-tukitoiminnot) ul-
koistuksiin voikin osin selittdd jarjestdissd tehtdvan palkkatyon laskua. (Ks. Pel-
tosalmi ym. 2016.) Lis&ksi sitd selittdvat tyovoimapolitiikassa tapahtuneet muu-
tokset. 2010-luvulla palkkatuen saamisen ehtoja on kiristetty ja alettu suunnata
yhd voimakkaammin yrityksille, minkd seurauksena palkkatuella jarjestoihin
tyollistyvien osuus on pienentynyt (Pihlava 2010, 43—-44; TEM 2017). Tama voi
selittdd palkkatyon volyymin laskua erityisesti sosiaalialanjdrjestoissa.

2010-luvulla havaittava palkkatyon volyymin lasku ei kuitenkaan kosketa
koko kolmatta sektoria. Palkkatyon mddrd on jatkanut kasvuaan kulttuurissa,
liikunnassa ja harrastustoiminnassa, kansalaistoiminnassa ja edunvalvonnassa
sekd ammatti- ja elinkeinoeldman jarjestdissd, mika kertoo toimialojen vilisesta
jakautumisesta. Perinteisemmilld palkkatyon alueilla kuten sosiaalialan jirjes-
toissd palkkatyo lisddntyi voimakkaasti 1990-luvun lopulla, mutta 2000-luvulle
tultaessa se on hidastunut tai jopa hiipunut. Sen sijaan niin sanotusti “uusilla”
toiminta-alueilla kasvu on jatkunut myds 2000-luvulla normatiivisten paineiden
siivittdimand. Laajoihin kollektiivisiin ja aatteellisiin intresseihin perustuvat jar-
jestot eivdt endd kiinnosta ihmisid vaan osallistuminen suuntautuu erilaisiin
2009; Sivesind & Selle 2010). Vastatakseen tdhdn uudenlaiseen kysyntddn jarjes-
tot ovat alkaneet suhtautua jdseniinsd yhd enemman asiakkaina. Sen sijaan, etta
toiminta perustuisi jasendemokratiaan ja vapaaehtoistoimintaan palveluja tuo-
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tetaan yhd ammattimaisemmin, mikd mahdollistaa nopean reagoinnin asiak-
kaiden muuttuviin tarpeisiin (Tranvik & Selle 2007, 215-217). Lisdksi palkka-
tydvoiman roolia korostaa se, ettd vapaaehtoisten osallistumisesta on tullut en-
tistd lyhytjannitteisempéad eika hallinnollisiin tehtédviin tahdo endé loytyé sitou-
Sivesind & Selle 2010).

Kokonaisuudessaan palkkatyon volyymi on kasvanut merkittavasti kol-
mannella sektorilla 1990-luvun alusta ldhtien. Ainoa poikkeus tédstd ovat terve-
ysjdrjestot, jossa trendi on ollut laskeva. Vaikuttaisikin siltd, ettd palkkatyt on
tullut jadddkseen kolmannelle sektorille, mutta sen volyymi on altis hyvinvoin-
tipolitiikassa ja rahoituksessa tapahtuville muutoksille. Seuraavaksi siirrytdan
tarkastelemaan millaisissa olosuhteissa kolmannen sektorin palkkatyotd teh-
daan.

7.2 Tyobeldmin laatu kolmannella sektorilla

Tyodeldmén laatu voidaan ndhdéd erdédnlaisena sateenvarjokdsitteend tyShyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoistd (Green 2006, 9; Mufioz de Bustillo ym. 2011, 150).
Tdssd yhteydessd siihen sisdllytetddn Francis Greenin (2006) ldhestymistapaa
noudattaen tyon autonomia, osaaminen, kiire ja epdavarmuus. Ndistd kaksi en-
simmdistd kuvaa tyossd kdytettdvissd olevia resurssitekijoitd, kun taas kaksi
jalkimmadista kuvaa tychon liittyvid vaatimuksia. Lisdksi subjektiivisena tyo-
eldimdn laadun indikaattorina tarkastellaan tyotyytyvdisyyttd, joka voidaan aja-
tella yleisend arviona tydeldmén laadun tasosta (ks. Green 2006).

Kolmannen sektorin tyoymparistoon liitetyt piirteet, kuten asiantuntijaval-
taisuus ja tyontekijaystavalliset kdaytannot (esim. McMullen & Schellenberg 2003;
Kalleberg ym. 2006), luovat odotuksen siitd, ettd kolmas sektori kykenisi tar-
joamaan palkansaajilleen enemmadn tyohon liittyvid resursseja kuin julkinen tai
yksityinen sektori. Artikkelista saadut tulokset pddosin tukevat oletusta. Kun
kolmannen sektorin palkansaajia verrataan vuoden 2013 tydolotutkimuksesta
saataviin tietoihin julkisella ja yksityiselld tyoskentelevistd palkansaajista, ha-
vaitaan ettd kolmannen sektorin palkansaajilla on enemman tyotehtaviin ja tyo-
aikoihin liittyvdd autonomiaa kuin julkisella tai yksityiselld tyoskentelevilla (ks.
kuvio 8). Osin korkeaa autonomian tasoa selittdd kolmannen sektorin palkka-
tyon asiantuntijavaltaisuus ja painottuminen pieniin toimipaikkoihin. Ndiden
huomioiminen ei kuitenkaan poista sektoreiden vilisid eroja, mikd kertoo siitd,
ettd kolmas sektori tarjoaa palkansaajilleen enemmén mahdollisuuksia vaikut-
taa tyoaikaan ja tehtdviin. Sen sijaan siind, kuinka paljon eri sektorit tarjoavat
palkansaajilleen mahdollisuuksia hyddyntdd omaa osaamistaan ei havaittu sek-
toreiden vdlisid eroja. Siten voidaan todeta, ettd kolmannen sektorin palkkatyo
tarjoaa hieman enemman tyohon liittyvid resursseja kuin julkisella tai yksityi-
selld tehtava palkkatyo, mika ilmenee suurempana tyon autonomiana.
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Tydeldmén laatu
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KUVIO 8 Tyoeldman laatu kolmannella, julkisella ja yksityiselld sektorilla. Kuvassa on
esitetty prosenttiosuus niistd palkansaajista, joiden tyohon liittyy korkea auto-
nomia, runsaasti mahdollisuuksia hyodyntdd omaa osaamistaan, korkea tyon
intensiivisyys tai runsaasti epavarmuutta. Jako korkeaan ja matalaan luokkaan
on tehty ulottuvuudesta riippuen joko kdyttden mediaania katkaisukohtana
(keskiarvosummamuuttujat) tai yhdistelemalld vastausvaihtoehtoja (yksittdiset
kysymykset)”

Tyossd kdytettdvissd olevien resurssien lisdksi tydelamén laatuun kuuluu oleel-
lisena osana tyohon liittyvit vaatimukset. Aiemmassa kirjallisuudessa on esitet-
ty, ettd julkiset sopimukset ja niihin liittyva kiristynyt kilpailu voivat johtaa sii-
hen, ettd tuloksia vaaditaan yhad pienemmilld resursseilla ja siten johtaa tyon
intensivoitumiseen (Cunningham & James 2009; Shragge, Graefe & Fontan
2001). Lisaksi rahoitukseen liittyvéat katkokset ovat omiaan lisdédmadan epévar-
muuden kokemuksia palkansaajien keskuudessa. Sen vuoksi oletettiin, etta
kolmannen sektorin palkkatyossd vaatimukset, eli kiire ja epavarmuus, koros-
tuvat voimakkaammin kuin muilla sektoreilla. Empiiriset tulokset pddosin vah-
vistivat ennakkokaésityksid (ks. kuvio 8). Kolmannen sektorin palkkaty6 nayt-
taytyy intensiivisempand kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla vaikka tyo-
markkinoihin liittyvat rakenteelliset erot kuten nais- ja asiantuntijavaltaisuus,
ikdrakenne, mddrdaikaisten ja tukityollistettyjen maadrd sekd toimipaikan koko
vakioidaan. Sen sijaan epavarmuudesta saadut tulokset eivit ole yhtd selkeita.
Epédvarmuutta tarkasteltiin méaéréllisend ja laadullisena epdavarmuutena, mutta
vain laadullisen epdvarmuuden osalta voitiin tehdd luotettavia johtopadatoksia
epdavarmuuden yleisyydestd kolmannella sektorilla.

Madréllista epdavarmuutta tarkasteltiin maardaikaisten tyosuhteiden osuu-
tena ja koettuna epdavarmuutena. Osoittautui, ettd kolmannella sektorilla maa-
rdaikaisten osuus on 22 %, julkisella 20 % ja yksityiselld 7 %. Nama luvut eivét

7 Kuvan englanninkielinen versio on esitetty alun perin tyteldmén laatua kasittelevassa artik-
kelissa (ks. Ruuskanen ym. 2016). Siind on esitetty myos tarkempi kuvaus siitd, kuinka ryhmat
on jaettu korkeaan ja vahdiseen autonomiaan, osaamiseen, kiireeseen ja epavarmuuteen.
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kuitenkaan heijastu koettuun epavarmuuteen, jota tarkasteltiin erilaisista epa-
varmuustekijoistd koostuvan indeksisummamuuttujan avulla (sis. lomautuk-
seen, irtisanomiseen ja tydttomyyteen liittyvat uhkatekijdt). Tulokset osoittivat,
ettd koettu epdavarmuus on samalla tasolla kuin julkisen sektorin palkansaajien
keskuudessa, mutta vahdisempédd kuin yksityiselld sektorilla (ks. kuvio 8). On
siis mahdollista, ettd maddrdaikaisten tyosuhteiden yleisyydestd huolimatta tyo-
td ei koeta erityisen epdvarmana vaan mddrdaikaisuudet koetaan projektityo-
hon kuuluvana ilmiond. Ndiden tulosten luotettavuutta heikentda kuitenkin se,
ettd koettu epavarmuus on sidoksissa taloudellisiin suhdanteisiin (ks. Alasoini
2006). Kolmannen sektorin aineisto on keratty vuonna 2011, jolloin koettu epa-
varmuus on ollut vdhdisempédd kuin tyoolotutkimusta kerdttdessd vuonna 2013
(Sutela & Lehto 2014, 139-142). Siten yksityisellad sektorilla tyoskentelevien kor-
keampaa epavarmuuden kokemusta voivat selittdd sektoreiden vilisten erojen
sijaan tyomarkkinoilla ja taloudessa tapahtuneet muutokset. Taméan tutkimuk-
sen avulla ei kuitenkaan pystytd varmistamaan kummasta on kyse.

Tydolotutkimusten perusteella myo6s laadullisessa epavarmuudessa on ta-
pahtunut pientd kasvua. Toinen laadullisen epdavarmuuden ulottuvuuksista, eli
ennakoimattomat muutokset, on kasvanut kolmella prosenttiyksikolld vuosien
2008 ja 2013 valilla. Sen sijaan, pelko tyomaédran lisddntymisestd yli sietokyvyn
on laskenut yhdelld prosenttiyksikolld. (Sutela & Lehto 2014, 140.) Nama muu-
tokset eivit kuitenkaan tule sektorivertailuissa esille, silld kolmannen sektorin
palkansaajien kokemukset laadullisesta epdavarmuudesta ovat selkedsti ylei-
sempid kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla (ks. kuvio 8). Erot eivdt selity
myoskddn tyomarkkinoiden rakenteellisilla tekijoilld, kuten nais- ja asiantunti-
javaltaisuudella, ikdrakenteella, pientydpaikkavaltaisuudella tai madrdaikaisten
ja tukityollistettyjen maédralla. Ndin ollen tulokset tukevat aiempaa kisitystd
kolmannen sektorin palkkatyostd, jonka mukaan kolmannen sektorin tehtava-
maédritykset eivit ole selkeitd vaan palkansaajien odotetaan tekevdn myos sel-
laisia tyotehtdvid, jotka eivat kuulu heiddn toimenkuvaansa (Feeney & Boze-
man 2009). Tulosten perusteella vaikuttaakin siltd, ettd kolmannen sektorin or-
ganisaatiokulttuuri ei tue riittdvasti tyon tekemistd, minkd vuoksi tyon hallinta
ja ennakointi on hankalaa.

Yksittdisten tyoeldmdn laadun ulottuvuuksien lisdksi artikkelissa tarkas-
teltiin tyotyytyvéisyyttd, joka voidaan tulkita erdédnlaisena subjektiivisena yleis-
arviona tyoeldman laadun tilasta. Taméan tutkimiseksi palkansaajilta kysyttiin,
ovatko he tyytyvdiisid tyonsa sisdltoon, tyoyhteison toimintaan, sosiaalisiin suh-
teisiin, mahdollisuuksiin vaikuttaa tydyhteison toimintaan, ammattitaidon
saamaan arvostukseen ja kehittymismahdollisuuksiin. Osoittautui, ettd sektoris-
ta riippumatta palkansaajat ovat yleisesti tyytyvdisid kaikkiin tyotyytyvdisyy-
den osa-alueisiin, silld yli 70 % vastaajista on “melko” tai ”erittdin” tyytyvéisia
(ks. kuvio 9). Kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa tyotyytyviisyys
on kuitenkin kaikilla ulottuvuuksilla matalampaa kuin julkisen tai yksityisen
sektorin palkansaajien keskuudessa vaikka rakenteelliset tekijdt kuten nais- ja
asiantuntijavaltaisuus, ikdrakenne, mddrdaikaisten ja tukityollistettyjen madra
sekd toimipaikan koko vakioidaan.
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KUVIO9 Tyotyytyvidisyyden eri ulottuvuudet kolmannella, julkisella ja yksityiselld sek-
torilla. Prosenttiosuus niistd palkansaajista, jotka ovat ”erittdin” tai “melko”
tyytyviisid esitettyihin ulottuvuuksiin®

Havainto kolmannen sektorin palkansaajien keskim&ardistd matalammasta tyo-
tyytyvédisyydestd on vastoin kansainvilisestd kirjallisuudesta saatuja tuloksia
(Benz 2005; Borzaga & Tortia 2006; Lee 2015; Mirvis & Hackett 1983). Tama ei
kuitenkaan ole kovin ylldttavad, kun huomioidaan institutionaaliseen toimin-
taymparistoon liittyvét erot. Kansainvélinen kolmannen sektorin kirjallisuus on
voimakkaasti yhdysvaltalaisvetoista, jossa kolmannen sektorin rooli on hyvin
toisenlainen kuin Pohjoismaissa. Anglosaksisissa maissa, kuten Yhdysvalloissa,
kolmannella sektorilla on ollut merkittava rooli hyvinvointipalveluiden tuotan-
nossa. Namd ovat tyovoimaintensiivisid tehtdvid, minkd vuoksi palkkaty6 on
ollut Anglosaksisissa maissa vakiintuneempi osa kolmannen sektorin toimintaa
kuin esimerkiksi Pohjoismaissa (Salamon ym. 2003, 34-41). Suomessa ja muissa
Pohjoismaissa kolmannen sektorin toiminta on pohjautunut vapaaehtoistyohon
ja palkkatyon volyymi on ldhtenyt kasvuun vasta viimeisten vuosikymmenten
aikana. Tdmad on tarkoittanut sitd, ettd palkkatyo on kasvanut alueella, joka on
organisoitunut vapaaehtoistoiminnan logiikan mukaisesti (ks. my6s Kreutzer &
Jager 2011), eikd se siten valttamdttd vastaa palkkatyontekijoiden odotuksia.
Huolimatta siitd, ettd vapaaehtoistyon toimintakulttuuri kykenee tarjoamaan
palkansaajille suhteellisen autonomisen tytotteen, on sen kddntépuolena tyo-
hon liittyva kiire ja ennakoimattomuus. Niin ollen voi olla, ettd kolmannella
sektorilla tyomaéddran hallitseminen on hankalaa ja palkansaajat uupuvat tyo-
taakkansa alla. Tamaé voi edelleen heijastua negatiivisina arvioina tyotyytyvai-
syyden tasosta.

8 Kuvan englanninkielinen versio on esitetty alun perin tyoeldméan laatua kasittelevassa
artikkelissa (ks. Ruuskanen ym. 2016).
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Toisaalta kyse voi olla myos siitd, ettd tyotyytyvdisyyttd arvioidaan suh-
teessa omiin odotuksiin (Brown ym. 2012; Green 2006, 11). Namd odotukset
voivat liittyd esimerkiksi siihen, ettd kolmas sektori kykenisi tarjoamaan erityi-
sid tyontekijdystavallisid kdytantojd, kuten kansainvilisessd kolmannen sektorin
kirjallisuudessa usein esitetddn (esim. McMullen & Schellenberg 2003; Kalleberg
ym. 2006). Suomessa ja Pohjoismaissa tydeldmé&n laadun taso on muutoinkin
korkea (ks. Mustosméki 2017), joten voi olla, ettei kolmas sektori kykene tar-
joamaan muita sektoreita “parempia” tyoolosuhteita. Itse asiassa tulosten pe-
rusteella ndyttdd siltd, ettei kolmas sektori pddse tydelamén laadun suhteen sa-
malle tasolle kuin muut sektorit. Kolmannella sektorilla tehtdva palkkaty6 on
intensiivisempédd, vdahemmaidn ennakoitavaa ja maédrdaikaisia tydsuhteita on
enemmadn. Ndin ollen voidaan todeta, ettd kolmannen sektorin palkansaajien
odotukset tyoeldméan suhteen jadvat pitkalti tayttymatta.

7.3 Tyo6n imu

Matalan tytdeldmén laadun perusteella voisi olettaa, ettd kolmannen sektorin
palkansaajien keskuudessa tyon imun taso olisi matala, mutta tulosten perus-
teella tilanne on pdinvastainen. Kolmannen sektorin palkansaajilla on energinen
ja innostunut asenne tyotddn kohtaan ja he kokevat olevansa kykenevid vas-
taamaan sen asettamiin haasteisiin. Tdma ilmenee tyon imun kokemuksina noin
kerran viikossa (keskiarvo=4,7, keskiarvon 95 % luottamusvili=4.65-4.77), mitd
voidaan pitdd Tyoterveyslaitoksen laskemiin viitearvoihin® suhteutettuna kes-
kimé&&radistd suurempana madrand (ks. Hakanen 2009, 28). Osin titd voi selittdad
kolmannen sektorin asiantuntijavaltaisuus, silld ammattiaseman noustessa tyon
imun on todettu lisddntyvan (Hakanen 2009). Tyoterveyslaitoksen aineisto ei
kuitenkaan mahdollista yksityiskohtaisempaa analyysia.

Korkea tyon imun taso saa pohtimaan, mika sitd tuottaa kolmannen sekto-
rin toimintaympaéristossd. Aiempien tyon vaatimusten ja resurssien (Job De-
mands-Resources (JD-R) model) malliin pohjautuvien tulosten perusteella sen voi-
si olettaa liittyvan kolmannen sektorin tyomarkkinoiden rakenteellisiin piirtei-
siin kuten asiantuntijavaltaisuuteen tai tydssa kéytettdvissd oleviin resursseihin
kuten tyon tarjoamaan autonomiaan (ks. esim. Hakanen & Roodt 2010; Mauno
ym. 2007; Schaufeli & Bakker 2004. Toisaalta se voisi liittyd my0s tyon aatteelli-
seen orientaatioon, jota ei ole yleensd tarkasteltu osana JD-R mallia.

Tyon imua ldhdettiinkin tarkastelemaan laajennetun JD-R mallin avulla.
Yksiloon (ikd ja ammattiasema), vaatimuksiin (kiire, m&arallinen ja laadullinen
epdvarmuus) ja resurssitekijoihin (tyon hallintamahdollisuudet, sosiaalinen tuki
kollegoilta ja esimieheltd) liittyvien tekijoiden lisdksi malliin sisdllytettiin aat-

9 Tyoterveyslaitoksen laskemat viitearvot pohjautuvat yli 16 000 suomalaiselta saatuihin
tietoihin: N=16335; keskiarvo=4,3; keskiarvon 95 % luottamusvaili=4.24-4.28 (Hakanen 2009,
28).
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teellinen orientaatio (yleishyodyllinen motivaatio ja arvojen yhdenmukaisuus
tyonantajaorganisaation kanssa).

Tulosten perusteella molemmat yksiloon liittyvistd tekijoistd, eli ikd ja
ammattiasema ovat yhteydessd tyon imun kokemuksiin. [dn lisddntyessd myos
tyon imun kokemukset lisddntyvat. Ndin vaikuttaisi olevan ensi alkuun myos
ammattiaseman kohdalla. Asiantuntijana ja johtajina tyoskentelevit kokevat
tyontekijoitd enemmaén tyon imua. Yhteys kuitenkin muuttuu, kun tychon liit-
tyvdt vaatimus- ja resurssitekijat huomioidaan. Asiantuntijoiden ja tyontekijoi-
den viliset erot hividvit, ja johtajien kokema tyon imu kddntyy heikommaksi
kuin tyontekijoilld. Tama kertoo siitd, ettd kolmannella sektorilla toimivilla joh-
tajilla ei ole kédytossddn riittavasti tyohon liittyvid resurssitekijoitd, jotta he ky-
kenisivdt vastaamaan tyon asettamiin vaatimuksiin.

Tulosten perusteella vaatimukset padsdantoisesti heikentdvit tyon imua,
kun taas kédytettdvissd olevat resurssit ja aatteellinen orientaatio lisddvat sita.
Vaatimuksista kiireen ja laadullisen epavarmuuden havaittiin heikentdvan tyon
imua, kun taas mééréallinen epdavarmuus ei ole yhteydessa tyon imun kokemuk-
siin. Lisdksi selvisi, ettei kiireen yhteys tyon imuun ole lineaarinen. Pienissd
maddrin aikapaineet voivat ruokkia tyon imun kokemusta, mutta kiireen lisdan-
tyessd yhteys kddntyy negatiiviseksi (Mauno ym. 2007; Schmitt, Ohly & Klees-
pies 2015). Tyossa kaytettdvissa olevista resursseista kaikki tarkastellut ulottu-
vuudet lisddvat tyon imun kokemuksia. Erityisesti hallintamahdollisuudet, eli
vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltoon, tyotehtdviin ja tydaikoihin sekd mah-
dollisuudet kadyttdd omaa osaamistaan, lisddvat tyon imua. Vastaavasti vaikut-
taa my0s esimieheltd saatava sosiaalinen tuki. Sen sijaan kollegoilta saatava so-
siaalinen tuki ei ole yhtd tdrkedd, ja sen yhteys hadvidd kun aatteellinen orientaa-
tio otetaan mukaan malliin. Aatteellisen orientaation ulottuvuuksista molem-
mat, yleishyddyllinen motivaatio ja arvojen yhdenmukaisuus tyénantajaorgani-
saation kanssa, lisddvit tyon imun kokemuksia.

Artikkelin tdrkein kontribuutio liittyy JD-R mallin laajentamiseen aatteel-
lisella orientaatiolla, jota aiemmissa tyon imu tutkimuksissa ei ole tiettdvasti
tarkasteltu. Sen sijaan aatteellisen orientaation ulottuvuuksia on tarkasteltu
suhteessa stressiin ja tyduupumukseen, jolloin ne on tulkittu joko yhdeksi re-
sursseista (Giauque ym. 2013) tai omaksi ulottuvuudekseen (Bakker 2015; Leiter
2008). Artikkelista saadut tulokset tukivat jalkimmaistd nakemystd, sillda mallin
selityskyky parani merkittdvasti aatteellisen orientaation huomioimisen jdlkeen.
Lisdksi se muutti vaatimusten ja resurssien yhteyksid tyon imuun, mitd ei olisi
havaittu jos aatteellinen orientaatio olisi tulkittu resurssien osana. Kumpikin
aatteellisen orientaation ulottuvuuksista, yleishyodyllinen motivaatio ja arvojen
yhdenmukaisuus tyonantajaorganisaation kanssa, lisdsivdt tyon imun koke-
muksia. Siten tulokset osoittavat, ettd mallia kannattaa kolmannen sektorin ta-
pauksessa laajentaa vaatimusten ja resurssien ulkopuolelle.

Malliin j&i kuitenkin tiettyja aukkoja, joita tulisi jatkossa selvittdad tarkem-
min. Esimerkiksi David Giauque, Simon Anderfuhren-Biget ja Frédéric Varone
(2013) havaitsivat, ettd yleishyddyllinen motivaatio on heikosti mutta positiivi-
sesti yhteydessa stressiin. Tamd voi kertoa siitd, ettd liiallisena yhteys voi kdan-
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tyd negatiiviseksi. Jatkossa olisikin mielenkiintoista tarkastella onko aatteellisen
orientaation ja tyon imun vilinen yhteys lineaarinen, kuten oletettiin. Artikke-
lissa ei myoskddn tarkasteltu epdsuoria yhteyksid, joista hierarkkinen regressio-
analyysi antoi viitteitd. Olisikin mielenkiintoista tarkastella, syntyyko aatteelli-
sen orientaation tyon imua lisddvd vaikutus suoraan, vai muuntaako se vaati-
musten ja resurssien yhteyttd tyon imuun, eli toimiiko se moderaattorina kuten
Arnold Bakker (2015) olettaa. Téahan artikkelista saadut tulokset eivit pysty vas-
taamaan. Ne viittaavat kuitenkin siihen suuntaan, silld vaatimusten ja resurssi-
en yhteydet tyon imuun muuttuvat, kun aatteellinen orientaatio otetaan mu-
kaan malliin. Jatkossa tdiman selvittdmiseksi malliin tulisi lisdtd yhdysvaikutuk-
sia. T&lloin voitaisiin tarkastella kykeneeko aatteellinen orientaatio auttamaan
tyontekijoita parjddmadn pdivittdisten vaatimusten kanssa ja motivoiko se hyo-
dyntdmaééan resursseja tehokkaammin kuten Bakker (2015) olettaa.
Kokonaisuudessaan tutkimus vahvisti oletusta kolmannen sektorin palkan-
saajien korkeasta tyon imusta. Laajennetun JD-R mallin avulla selvisi, ettd tyon
imun kokemukset liittyvit tyon asiantuntijavaltaisuuteen ja kadytettdvissd oleviin
resursseihin kuten aiemmissa tyon imu tutkimuksissa (esim. Hakanen & Roodt
2010), mutta liséksi palkansaajien aatteelliseen orientaatioon. Toisin sanoen kol-
mannen sektorin aatteellinen toimintaymparisto voi osaltaan edistdad tyon imun
kokemuksia ja ndin ollen selittdd sektorilla koettua korkeaa tyon imun tasoa. Toi-
saalta kolmannen sektorin palkkatyohon liittyy myos tiettyjd tyohon liittyvid vaa-
timuksia kuten kiire ja laadullinen epdavarmuus, jotka heikentédvit tyon imun ko-
kemuksia. Voimakkaimmin tychon liittyvét vaatimukset kohdistuvat kolmannel-
la sektorilla johtajina toimiviin. He kokevat ldhtokohtaisesti korkeaa tyon imua,
mutta tyon vaatimuksiin ja resurssitekijoihin liittyy heiddn tyossddn ongelmia,
mikd heikentdd tyon imun kokemuksia. Né&in ollen jérjestdissd tulisi jatkossa
kiinnittdd huomiota erityisesti johtajien tychyvinvoinnin kehittimiseen. Seuraa-
vassa luvussa esitelty tyon ja perheen yhteensovittamista kasitteleva artikkeli tuo
lisdinformaatiota siitd, mihin asioihin johtajien tyossa tulisi kiinnittdd huomiota.

7.4 Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Yksilon hyvinvointi on laaja-alainen kokonaisuus, johon vaikuttaa myos vapaa-
aika. Sen vuoksi on tarkedd tarkastella, kuinka hyvin kolmannen sektorin palk-
katyo mahdollistaa tyon ja perheen yhteensovittamisen sekd, mitka tekijat yh-
teensovittamiseen vaikuttavat. Taman selvittimiseksi kolmannen sektorin pal-
kansaajilta kysyttiin “koetko laiminlyvési kotiasioita ansiotyén vuoksi”. Tulos-
ten perusteella osoittautui, ettd ldhes puolet (40 %) kolmannen sektorin palkan-
saajista kokee laiminlydvansd kotiasioita ansiotyon vuoksi. Kun tétd verrataan
vuoden 2008 tydolotutkimuksesta saataviin tietoihin julkisen ja yksityisen sek-
torin palkansaajista havaitaan, ettd tyon ja perheen ristiriidat ovat kolmannen
sektorin palkansaajien keskuudessa huomattavista yleisempid kuin julkisella tai
yksityiselld sektorilla. Kolmannen sektorin palkansaajista ldhes puolet (40 %)
koki laiminly6vénsa kotiasioita ansiotyon vuoksi, kun taas julkisella (22 %) ja
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yksityiselld (25 %) sektorilla ndin koki alle kolmannes palkansaajista (ks. kuvio
10). Sektoreiden vilisid eroja ei selitd kolmannen sektorin painottuminen sosiaa-
li- ja terveydenhuoltoon, silld sielld laiminlyontikokemukset ovat vihdisempid
(36 %) kuin esimerkiksi kulttuuri- ja harrastustoiminnassa (50 %). Myoskddn
tyomarkkinoiden rakenteelliset erot, kuten nais-, asiantuntija- ja pientoimipaik-
kavaltaisuus tai tukityollistettyjen suurempi mddrd eivdt kykene selittdmaan
sektoreiden vililld havaittuja eroja. Edellisten lisdksi huomioitiin ikdrakenne,
puolison tyossdkdynti ja se onko vastaajalla lapsia, mutta naméakéaan eivat ky-
enneet poistamaan sektoreiden vilisid eroja tyon ja perheen yhteensovittami-
seen liittyen.

Tunnen laiminlydvéni kotiasioita ansiotyon vuoksi

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Kolmas Julkinen Yksityinen

KUVIO 10 Kokemus tyon ja perheen ristiriidoista kolmannella, julkisella ja yksityisella sek-
torilla. Prosenttiosuus niistd palkansaajista, jotka kokevat, ettd vaittama ”“tunnen
laiminly6vani kotiasioita ansiotyon vuoksi” pitdd “tdysin” tai “jokseenkin paik-
kansa”

Sen ymmartdmiseksi, mikd tyon ja perheen yhteensovittamista kolmannella
sektorilla hankaloittaa, aineistoon sovitettiin malli, jossa tyon ja perheen ristirii-
toja selitettiin tyohon liittyvilld vaatimuksilla ja resurssitekijoilld. Lisdksi sitd
selitettiin kolmannelle sektorille ominaisille piirteilld kuten toiminnalla vapaa-
ehtoisten kanssa ja yleishyodylliselld motivaatiolla. Vaatimuksiin siséllytettiin
ylitoiden mddrd, epdsosiaaliset tyoajat, kiire sekd mddréllinen ja laadullinen
epdavarmuus. Tyossd kédytettdvind resurssitekijoind puolestaan huomioitiin tyo-
aika-autonomia, onko tytt organisoitu hyvin ja kollegoilta saatava sosiaalinen
tuki. Nama tekijat ovat ominaisia kolmannen sektorin palkkaty®olle ja ne ovat
aiempien tydeldman tutkimusten perusteella olleet yhteydessd tyon ja perheen
yhteensovittamiseen (esim. Batt & Valcour 2003; Byron 2005; Michel ym. 2011;
Voydanoff 2004)

Empiiristen tulosten perusteella osoittautui, ettd tyon ja perheen ristiriitoja
kasvattavat erityisesti tyohon liittyvat vaatimukset. Erityisesti kiire, ylitoiden
maddrd, epdsosiaaliset tydajat ja laadullinen epavarmuus hankaloittavat tyon ja
perheen yhteensovittamista. Sen sijaan madérallinen epavarmuus ei hankaloita
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tyon ja perheen yhteensovittamista. Toisaalta tyohon liittyvit resurssitekijat,
kuten téiden hyvad organisointi ja kollegoilta saatava sosiaalinen tuki toimivat
ristiriitoja vahentdvinad tekijoind. Resurssitekijoiden yhteys tyon ja perheen risti-
riitoihin ei ole kuitenkaan kovin voimakas, eikd kaikkien yhteys ole tilastollises-
ti merkitsevd. Esimerkiksi tydaikoihin liittyvét vaikutusmahdollisuudet eivit
helpota tyon ja perheen yhteensovittamista.

Tulosten perusteella kolmannen sektorin palkansaajat kokevat enemmain
kiirettd ja laadullista epdvarmuutta kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla
tyoskentelevit. Lisdksi heiddn arvionsa siitd, onko tyot organisoitu hyvin, ovat
negatiivisempia kuin muilla sektoreilla, eivitkd he saa kollegoiltaan yhta paljoa
sosiaalista tukea kuin julkisen sektorin palkansaajat. Koska ndma ovat yhtey-
dessd kokemukseen mahdollisuudesta tasapainottaa tyo ja perhe-eldamad, voi-
vat ne selittdd myos sektoreiden viililld havaittuja eroja.

Tulokset osoittavat, ettd tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvéat on-
gelmat lisddntyvit yleishyodyllisen motivaation kasvaessa, ja ne kasautuvat
erityisesti johtavassa asemassa oleville ja niille, jotka tyoskentelevit vapaaeh-
toisten kanssa. Ndissd ryhmissd on muita enemman ylit6itd, kiirettd ja tyoajat
painottuvat voimakkaammin iltoihin ja viikonloppuihin. Lisdksi vapaaehtoisten
kanssa tyoskentelevien keskuudessa laadullinen epdvarmuus on yleisempadd
kuin niilld, joiden tyohon ei sisdlly yhteistyotd vapaaehtoisten kanssa.

Siten vaikuttaisi siltd, ettd aatteellisella orientaatiolla on kahdet kasvot.
Toisaalta yleishyodyllinen motivaatio voi lisdtd tyon imun kokemuksia, mutta
se myos altistaa ”ylisuoriutumaan” tyossd, kuten tekemddn ylitoitd, tyon siir-
tamiselle varsinaisen tyodajan ulkopuolelle ja kiireelle. Ndin ollen tyd voi muut-
tua kuormittavaksi ja altistaa tyon ja perheen ristiriidoille ja stressin kokemuk-
sille (ks. myos Giauque ym. 2013).

Yleishyodyllisen motivaation lisdksi tulokset paljastavat kaksi muuta
ryhmadd, joihin tulisi kiinnittdd enemmaéan huomiota tyon organisointia suunni-
teltaessa. Nama ovat vapaaehtoisten kanssa tydskentelevit ja johtajana toimivat.
Kolmannen sektorin palkkatyotd tehdddn usein yhteistyossd vapaaehtoisten
kanssa, joiden toimintalogiikka poikkeaa palkkatyostd (ks. Kreutzer & Jager
2011). Vapaaehtoiset tekevat tyotddn omalla vapaa-ajallaan ilman korvausta,
mikd voi saada heiddt odottamaan vastaavanlaista vapaaehtoistyon eetosta
myds palkkatyontekijoiltd. Taméd synnyttdd paineen tehdd ylitoitd ja siirtdd tyo-
tehtdvid iltoihin ja viikonloppuihin, jolloin myos vapaaehtoiset tyoskentelevit.
Ndin ollen vapaaehtoisten kanssa tyoskenteleville ja johtajille kasaantuu muita
enemmadn vaatimuksia, jotka edelleen hankaloittavat tyon ja perheen yhteenso-
vittamista. Sen vuoksi jatkossa olisi tarkedd, ettd kolmannella sektorilla kiinnite-
tddn huomiota tyon johtamiseen ja organisointiin. Erityisesti henkilostojohtami-
sessa tulisi kiinnittdd huomiota johtavassa asemassa olevien, vapaaehtoisten
kanssa tyoskentelevien ja aatteellisesti orientoituneiden palkansaajien tytoloi-
hin, silld heille kasaantuu muita enemmaén tyohon liittyvid vaatimuksia.

Voi olla, ettd kolmannen sektorin toimintakulttuuriin on kuulunut eréd&n-
lainen “talkoohenki” (ks. Ruuskanen ym. 2013, 24-25). Tdhéan liittyen osa kol-
mannen sektorin palkansaajista on voinut suhtautua ylitdihin ja epdsosiaalisiin
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tydaikoihin ikdan kuin jarjestotyohon kuuluvana ilmiond. Tallainen vapaaeh-
toistyon eetos ei kuitenkaan kosketa kaikkia jarjestoissd tyoskentelevid ja palk-
katyon lisddntyessd toimintaan tulee mukaan yhd enemmadn myos sellaisia, jot-
ka suhtautuvat tyohonsa kuin mihin tahansa palkkatychon. Heille tyo ei ole
endd valttdimattd samalla tavalla intohimo vaan siltd aletaan odottaa yha
enemmadn ennustettavuutta ja mahdollisuutta sovittaa sithen my6s perhe-elama.
Ndin ollen, mikéli ndihin ongelmiin ei puututa, on kolmas sektori vaarassa me-
nettdd osan arvokkaista tyontekijoistdadan heiddn hakeutuessa sellaisiin tyopaik-
koihin joissa ndiden eldmé&nalueiden yhdistdminen toteutuu paremmin.

7.5 Tyodpaikan vaihtoaikeet

Lopuksi luodaan katsaus kolmannen sektorin palkansaajien tydpaikan vaihto-
aikeisiin ja niiden taustalla oleviin tekijoihin. Vaihtohalukkuus ei valttamatta
johda tyopaikan vaihtamiseen, mutta se ennakoi sitd vahvasti (Griffeth ym.
2000). Siten vaihtoaikeisiin vaikuttamalla voidaan pyrkid estimddn arvokkai-
den tyontekijoiden poistuminen nykyisistad tyotehtdvistaan.

Kolmannen sektorin palkansaajilta tiedusteltiin, olisivatko he valmiita
vaihtamaan tyopaikkaansa samalla palkalla “samalle ammattialalle”, “eri am-
mattialalle” tai “eivit vaihtaisi lainkaan”. Osoittautui, ettd kaksi kolmasosa olisi
tallaisessa tilanteessa valmis vaihtamaan tyopaikkaansa. Verrattuna vuoden
2013 tyoolotutkimukseen kolmannen sektorin palkansaajien tyopaikan vaihto-
aikeet (69 %) ovat selkedsti julkisen (44 %) ja yksityisen sektorin (48 %) palkan-
saajia yleisempid (ks. kuvio 11). Sektoreiden vélilld havaitut erot eivit selity
tyomarkkinoiden rakenteellisilla eroilla kuten sukupuolella, idlld, koulutuksella,
toimialalla, ammattiasemalla, toimipaikan koolla tai toistaiseksi voimassaolevi-
en tyosopimusten maaralla.

Jos voisit vaihtaa tydpaikkaasi, niin vaihtaisitko...
60%
50%
40%
B ...samalle ammattialalle
30% . .
...eri ammattialalle

20% M ...en vaihtaisi lainkaan
10%

0%

Kolmas Julkinen Yksityinen

KUVIO 11 Tyopaikan vaihtoaikeet kolmannella, julkisella ja yksityiselld sektorilla. Kuvas-
sa on esitetty vastausten prosenttijakaumat sektoreittain
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Kolmannen sektorin palkansaajien tyopaikan vaihtoaikeiden ymmartamiseksi
rakennettiin malli, jossa vaihtoaikeita selitettiin tyoeldmé&n laadulla ja palkan-
saajien aatteellisella orientaatiolla. Tyoeldméan laadun indikaattoreiksi sisallytet-
tiin Francis Greenid (2006) ja Euroopan Unionin tyoolotutkimusta (Eurofound
2012) noudattaen seitsemdn ulottuvuutta, joiden on aiemmin todettu olevan
yhteydessd tyopaikan vaihtoaikeisiin (Alexander et al. 1998; Mor Barak et al.
2001; Sverke et al. 2002). N&ihin kuuluivat palkkatyytyvdisyys, etenemismah-
dollisuudet, tyon epavarmuus, tyoilmapiiri, tyon intensiteetti, tyon autonomia
ja osaaminen.

Empiiristen tulosten perusteella kolmannen sektorin palkansaajien tyo-
paikan vaihtoaikeita lisddvit etenemismahdollisuuksien puute ja kiire. Toisaalta
hyva tyoilmapiiri, arvojen yhdenmukaisuus tyonantajaorganisaation kanssa ja
mahdollisuudet hyodyntdd omaa osaamistaan vahentdvit tyopaikan vaihtoai-
keita. Sen sijaan muut tydeldmdn laadun ulottuvuudet kuten tyytyvdisyys
palkkaan, médréllinen epdavarmuus tai tyon autonomia eivét olleet yhteydessa
vaihtoaikeisiin. Myoskddn yleishyddyllinen motivaatio ei ollut yhteydessa tyo-
paikan vaihtoaikeisiin sen jdlkeen, kun muut tekijdt huomioitiin.

Empiiristen tulosten perusteella kolmannen sektorin palkansaajat vaikut-
taisivat olevan ristiriitaisten paineiden puristuksissa. Toisaalta tyon aatteellinen
ulottuvuus houkuttelee pysymddn nykyisessd tyopaikassa, mutta samanaikai-
sesti tyoelamdn laatuun liittyvdt ongelmat kuten kiire ja etenemismahdolli-
suuksien puute lisddvat tyopaikan vaihtoaikeita. Aatteellisen orientaation ulot-
tuvuuksista kokemus yhteisistd arvoista tyonantajaorganisaation kanssa vahen-
tad tyopaikan vaihtoaikeita riippumatta tyoeldman laadusta. Toisin sanoen pal-
kansaajat, jotka jakavat tyonantajaorganisaationsa arvot, ovat erittdin motivoi-
tuneita pysymaddn tydpaikoissaan jopa oman hyvinvointinsa kustannuksella (ks.
myo6s Hansmann 1980; Rose-Ackermann 1996). Toinen aatteellisen orientaation
ulottuvuuksista, eli yleishyddyllinen motivaatio sen sijaan ei riitd vihentdmaan
tyopaikan vaihtoaikeita, mikdli arvot eivdt ole yhdenmukaiset tyonantajan
kanssa, eikd tyoelamén laatu vastaa palkansaajien odotuksia. Siten se vaikuttaa
olevan riippuvaisempi toimintaympaéristdstd kuin arvojen yhdenmukaisuus.

Tulokset osoittavat, ettd kolmannen sektorin palkansaajat jakavat tyonan-
tajaorganisaationsa arvot ja haluaisivat olla mukana edistiméssad organisaation
tavoitteita. TyOoympadristo ei kuitenkaan tdytd palkansaajien odotuksia, mika
selittdd tyopaikan vaihtoaikeita (ks. my6s Bright 2008, Moynihan & Pandey
2008). Kolmas sektori ei kykene tarjoamaan palkansaajilleen riittdvasti etene-
mismahdollisuuksia ja tyteldmén laadun taso on heikko. Tulosten perusteella
tyopaikan vaihtoaikeita lisdd kiire, kun taas mahdollisuudet hyodyntdd omaa
osaamistaan ja hyva tyoilmapiiri vdahentdisivat vaihtoaikeita. Ndihin tydeldman
laadun ulottuvuuksiin liittyy kolmannella sektorilla kuitenkin enemméan on-
gelmia kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla, silld ty6 on kiireisempdd, arviot
tyoilmapiiristd heikompia, eikd jdrjestotyd tarjoa muita sektoreita enemp&d
mahdollisuuksia hyodyntdd omaa osaamistaan. Siten kolmannen sektorin toi-
mintaympadristd ei vaikuta tukevan palkansaajien odotuksia tyohon liittyen,
mikd heijastuu tyopaikan vaihtoaikeina.
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Kolmannen sektorin toiminta on perinteisesti organisoitunut vapaaehtois-
tyon logiikan pohjalta, mihin liittyvidt odotukset ovat toisenlaisia kuin palkka-
tydssd. Vapaaehtoistydssd korostuu luovuus ja ldheisyys asiakkaisiin, kun taas
palkkatyohon kaivataan ennustettavuutta ja muodollisia menettelytapoja
(Kreutzer & Jager 2011). Aiempien tutkimusten perusteella kolmannelle sekto-
rille ei ole juuri kehittynyt muodollista johtamiskulttuuria vaan johtajaksi rek-
rytoidutaan usein vapaaehtoistyon pohjalta. Siten voi olla, ettei kolmannen sek-
torin johtajilla ole riittavéasti osaamista palkkatyontekijoiden johtamiseen. (Pel-
tosalmi ym. 2016; Ruuskanen ym. 2013.) Kansainvélisissd tutkimuksissa tama
on ilmennyt esimerkiksi siten, etteivit jdrjestdissd tydskentelevit ole kokeneet
saavansa yhtd paljoa palautetta tyossd suoriutumisestaan kuin julkisella tai yk-
sityiselld tyoskentelevat (Mirvis & Hackett 1983). Samalla yhteisty6 vapaaeh-
toisten kanssa voi aiheuttaa ilmapiiriin jdnnitteitd. Vapaaehtoiset tekevét tyo-
tddn palkatta omalla vapaa-ajallaan, joten on esitetty ettd he odottavat vastaa-
vaa vapaaehtoistyon eetosta myos palkkatyontekijoiltd (ks. esim. Kosny & Mac-
Eachen 2010; Light 2002; Ruuskanen ym. 2013). Ristiriitaiset odotukset tychon
liittyen luovat jannitteisen tyoilmapiirin, mikd voi edelleen heikentdd tydssd
viihtymistd. Jatkossa olisikin tdrkedd, ettd kolmannen sektorin johtamista kehi-
tetddn. Tamad tulisi tehdd palkansaajien aatteellista orientaatiota kunnioittaen,
mutta samalla poistaen tydeldmén laatuun liittyvid ongelmia, jotta tyontekijat
kykenevit paremmin suoriutumaan tyostaan.



8 PALKKATYON PARADOKSIT KOLMANNELLA
SEKTORILLA

Kolmannella sektorilla tehtdva palkkatyd on lisddantynyt viimeisten vuosikym-
menten aikana, mutta ilmi6 on jadnyt tieteellisissd tutkimuksissa jossain méaarin
nakymattomadksi. Tydeldmdn tutkimuksessa kolmas sektori on tavallisesti sisal-
lytetty osaksi julkista tai yksityistd sektoria, eivdtkd kolmannen sektorin tutkijat
ole tarkastelleet palkkatyotd vapaaehtoistoiminnasta erillisend ilmiond kuin
vasta viime vuosina (ks. Jokinen 2017; Kaunismaa & Lind 2014; Parkkinen ym.
2016; Ristolainen 2015; Ruuskanen ym. 2013). Sen vuoksi tdssd vditoskirjassa
selvitettiin ensinndkin, kuinka laajasta ilmiostd kolmannen sektorin palkkatyos-
sd on kyse ja mitd siind on tapahtunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Li-
sdksi tarkasteltiin tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd sekd, millaisena kol-
mannen sektorin palkansaajien tyohyvinvointi ndyttdaytyy suhteessa julkisella ja
yksityiselld tehtdvadan palkkatyohon.

Kolmannella sektorilla tehtdvassd palkkatyossd ei ole varsinaisesti kyse
uudesta ilmiostd. Osa jdrjestoistd on yhdistdnyt palkka- ja vapaaehtoistyotd
toimintansa alusta ldhtien. Uutta sen sijaan on kolmanteen sektoriin kohdistu-
vien isomorfisten paineiden voimistuminen ja hybridin toimintamallin yleisty-
minen palkkatyon muodossa myo6s perinteisemmilld kolmannen sektorin toi-
minta-alueilla. Vditoskirjasta saatujen tulosten perusteella palkkatyon volyymi
lahti voimakkaaseen kasvuun 1990-luvun jalkimmadiselld puoliskolla. Tuolloin
jarjestoihin alettiin kohdistaa yhd enemmdn odotuksia hyvinvointipalvelujen
tuotannon suhteen, sekd niiden kyvystd tyollistdd pitkdaikaistyottomid ja integ-
roida syrjdytyneitd takaisin yhteiskuntaan (Julkunen 2000; Mottonen & Niemeld
2005). Ndistd erityisesti pitkdaikaistyottomien ja vajaakuntoisten tyollistimista
my0s tuettiin taloudellisesti luomalla yhdistelmétuki, mikd osaltaan mahdollisti
palkkatydvoiman volyymin kasvun kolmannen sektorin organisaatioissa.

2000-luvulle tultaessa palkkatyon kehitys kuitenkin jakaantui hyvinvoin-
tipalveluihin ja perinteisempddn kansalaistoimintaan keskittyvien organisaati-
oiden vililld. Hyvinvointipalveluja tuottavissa organisaatioissa, kuten sosiaali-
ja terveysjdrjestoissad sekd koulutuksessa, palkkatyon volyymin kasvu tasaantui
2000-luvulla kddntyen seuraavalla vuosikymmenelld lievddn laskuun. Sen sijaan
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perinteisemmilld kansalaistoiminnan alueilla, kuten kulttuurissa, liikunnassa ja
harrastustoiminnassa sekd kansalaistoiminnassa ja edunvalvonnassa, kasvu on
jatkunut aina ndihin pédiviin asti.

Kehitys heijastelee erilaisia kolmanteen sektoriin kohdistuneita isomorfisia
paineita. Hyvinvointipalveluja tuottavat organisaatiot ovat alttiita erityisesti
hyvinvointipolitiikassa ja rahoituksessa tapahtuneille muutoksille ja siten pa-
kottaville isomorfisille paineille (ks. DiMaggio & Powell 1983). Uuden julkisjoh-
tamisen oppien mukaisesti julkisella sektorilla on 2000-luvulla korostettu
markkinoiden vapaata toimintaa, eikd kolmannelle sektorille ole annettu eri-
tyisasemaa palvelujen tuotannossa, vaan se on asetettu kilpailemaan yritysten
kanssa. Samanaikaisesti erilaiset yleisavustukset ja verohelpotukset on asetettu
kilpailuneutraliteetin nimissad kyseenalaisiksi. (Julkunen 2017; Peltosalmi & Sér-
keld 2011; Sarkeld 2016.) Kiristynyt kilpailuasetelma on saanut osan hyvinvoin-
tipalveluista tuottavista organisaatioista yhtidittdmaddan toimintojaan, mikd on
siirtdnyt aiemmin kolmannelle sektorille tilastoitua tyotd yksityiselle sektorille
selittden siten osaltaan palkkatyon lievaad laskua.

Sen sijaan perinteisempéddn kansalaistoimintaan kiristynyt hyvinvointipo-
litiikka ei ole vaikuttanut samalla tavalla, vaan palkkaty6 on jatkanut sielld kas-
vuaan myos tdlld vuosituhannella. Tama liittyy luultavasti kansalaistoiminnas-
sa tapahtuneisiin muutoksiin. Laajojen kollektiivisten intressien sijaan uudella
kolmannella sektorilla korostuu yhd voimakkaammin asiakkaiden intressit, joi-
den muuttuvia tarpeita jdrjestot pyrkivit palvelemaan mahdollisimman tehok-
kaasti. Vapaaehtoisten osallistumisen heiketessd taméa tapahtuu yha voimak-
kaammin palkkatyontekijoiden toimesta. (Lehtonen 2017; Saukkonen 2013; Sii-
sidinen 2009; Sivesind & Selle 2010; Tranvik & Selle 2007.) Palkkatyon volyymin
kasvu merkitsee kuitenkin sitd, ettd kolmanteen sektoriin kohdistuvat norma-
tiiviset paineet voimistuvat (ks. DiMaggio & Powell 1983). Yhdenkin tyonteki-
jan palkkaaminen edellyttdd jarjestoiltd tyontekijavelvoitteiden tdyttamistd kas-
vattaen siten byrokraattisuutta. Samalla se luo paineita toiminnan jatkuvuudel-
le tyontekijoiden toimeentulon turvaamiseksi. (Billis 2010.) Ammattimaisesti
johdettujen organisaatioiden onkin tapana muuttua maltillisempaan ja rationaa-
lisempaan suuntaan, mikd turvaa toiminnan jatkuvuuden, mutta ei ole valtta-
mittd vapaaehtoisten mieleen (ks. esim. Hwang & Powell 2009; Kreutzer & Ja-
ger 2011).

Tdhan vapaaehtoistoiminnan ja palkkatyon viliseen jannitteeseen kytkey-
tyykin kolmannen sektorin palkkatyon paradoksi. Tulosten perusteella vapaa-
ehtoistoimintaan pohjautuva kolmannen sektorin toimintakulttuuri mahdollis-
taa korkean tyon imun ja suhteellisen itsendisen tytotteen, mutta sen kaanto-
puolena on organisaatiokulttuuri, joka ei riittavalld tue palkkatyon tekemista.
Korkeasta tyon imusta huolimatta palkansaajien arviot tyohyvinvoinnin tasosta
ovat kriittisid, mika ilmenee muun muassa muita sektoreita matalampana tyo-
tyytyvdisyytend, ongelmina tyon ja perheen yhteensovittamisessa sekd tyopai-
kan vaihtoaikeina (Artikkelien empiiriset tulokset on tiivistetty taulukkoon
kaksi). Jatkossa tyoeldmédn laatua tulisikin kehittdd paremmalla johtamisella ja
tyon organisoinnilla siten, ettd tyo olisi vihemman intensiivistd ja sisdltdisi va-
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hemmin epdvarmuutta. Samalla tulisi kiinnittdd huomiota tydyhteison toimin-
taan, kuten organisaatioiden tyoilmapiirin ja sosiaalisen tuen maaraan.

TAULUKKO 2  Yhteenveto artikkelien tuloksista

Artikkelit ja niiden tutki- | Keskeiset tulokset

muskysymykset

Artikkelil: Kolmannen sektorin palkansaajien arviot tydeldmin laadusta ovat

Millaisena tydeldman
laatu nayttaytyy kolman-
nella sektorilla suhteessa
julkiseen ja yksityiseen
sektoriin?

tyon autonomiaa ja osaamisen kdyttomahdollisuuksia lukuun ot-
tamatta heikompia kuin julkisella tai yksityiselld sektorilla tyos-
kentelevilld. Heilldi on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
aikoihin ja -tehtdviin, mutta samanaikaisesti heiddn tyonsa on kii-
reisempadd, tyosuhteet ovat muita useammin mdaéradaikaisia ja tyo-
hon sisdltyy enemmén laadullista epdvarmuutta. Lisdksi heiddn
arvionsa tyotyytyvéisyydet ovat julkisella ja yksityiselld tyoskente-
levid kriittisempid. Sen sijaa oman osaamisen kdyttomahdollisuuk-
sissa ei havaittu sektoreiden vilisid eroja.

Artikkeli2:

Mitka tekijat kolmannen
sektorin palkkatyossa
tuottavat tyon imua?

Kolmannen sektorin palkansaajat kokevat keskimé&drdistd enem-
médn tyon imua. Tam4 liittyy toisaalta sektorin asiantuntijavaltai-
suuteen, mutta myos kéytettdvissd oleviin resursseihin, kuten tyon
hallintamahdollisuuksiin ja esimieheltd saatavaan sosiaaliseen
tukeen. Artikkelin tdrkein tulos liittyy kuitenkin aatteellisella
orientaatiolla laajennettuun JD-R malliin, jonka perusteella resurs-
sien lisdksi tyon imua kasvattavat kolmannen sektorin palkkatyo-
hon liittyvéd yleishyodyllinen motivaatio ja kokemus yhteisistad
arvoista tyonantajaorganisaation kanssa. Tyon intensiteetti ja laa-
dullinen epdvarmuus puolestaan heikentdvit tyon imua. Voimak-
kaimmin ndm& vaatimukset kohdistuvat kolmannen sektorin joh-
tajiin, mikéd heikentéé heiddn kokemaansa tyon imua.

Artikkeli3:

Mitka tekijdt edistdvit ja
toisaalta hankaloittavat
tyon ja perheen yhteenso-
vittamista kolmannella
sektorilla?

Tyon ja perheen ristiriidat ovat kolmannella sektorilla selkedsti
julkista ja yksityistd sektoria yleisempid. Keskeisend syynd tdhan
ovat tyohon liittyvdt vaatimukset kuten kiire, ylitdiden mdaard,
epédsosiaaliset tyoajat ja laadullinen epdvarmuus. Toisaalta tyohon
liittyvét resurssit, kuten hyvd toiden organisointi ja kollegoilta
saatava sosiaalinen tuki, vahentdvat ristiriitoja. Téiden organisointi
on kuitenkin muita sektoreita heikommissa kantimissa, eikd kolle-
goilta saa yhtd paljon sosiaalista tukea kuin julkisella sektorilla.
Erityisesti tyon ja perheen ristiriidat kasautuvat palkansaajille,
jotka ovat yleishyodyllisesti motivoituneita, toimivat johtavassa
asemassa tai yhteistydssd vapaaehtoisten kanssa. Nédiden ryhmien
tyohon kasautuu muita enemman vaatimuksia, mikd hankaloittaa
tyon ja perheen yhteensovittamista.

Artikkeli4:

Mitka tekijdt tyopaikan
vaihtoaikeita lisddvit ja
mitkd vahentdvat?

Kolmannen sektorin palkansaajista ldhes 70 % vaihtaisi tyopaik-
kaansa, jos heille tarjottaisiin uutta tyotd samalla palkalla. Tamé& on
huomattavasti enemmén kuin julkisella (44 %) tai yksityiselld
(52 %) sektorilla. Tyopaikan vaihtoaikeita kolmannen sektorin
palkansaajien keskuudessa lisddvit etenemismahdollisuuksien
puute ja tydn intensiteetti. Toisaalta hyvd tyo6ilmapiiri, arvojen
yhdenmukaisuus tyonantajaorganisaation kanssa ja mahdollisuu-
det hyodyntdd omaa osaamista vahentdvit tyopaikan vaihtoaikei-
ta.
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Kolmannen sektorin palkansaajien tyohyvinvointiin kytkeytyvien ristirii-
taisten ulottuvuuksien vuoksi, on tdirkedd ymmartdd mitkd tekijat tyohyvin-
vointia lisddvét ja mitka tekijdt sitd vahentavat. Tatd tehtdavad hankaloittaa kui-
tenkin se, etteivit tydelaman tutkimuksissa tavallisesti kdytetyt teoreettiset mal-
lit tdysin tavoita sektorin erityispiirteitd. Tyoeldmédn tutkimuksessa keskitytaan
useimmiten tyohon liittyviin vaatimus- ja resurssitekijoihin tai yhteisnimityk-
seltd tyoeldaméan laatuun, jolloin ei huomioida kolmannen sektorin kirjallisuu-
dessa korostuvaa aatteellista orientaatiota (ks. esim. Benz 2005; Harju 2003, 134;
Hansmann 1980; Heikkala 2009, 5; Rose-Ackerman 1996). Samanaikaisesti kol-
mannen sektorin kirjallisuudessa esiintyva oletus palkansaajista, jotka jakavat
tydnantajaorganisaationsa arvot ja olisivat valmiita tinkimddn omasta hyvin-
voinnistaan (self-sacrifice) tyonsd puolesta, on liian pelkistetty. Voi olla, ettd osa
kolmannella sektorilla tydskentelevistd suhtautuu tychonsd kutsumuksena,
mutta eivat kaikki. Kolmannen sektorin kirjallisuudessa kutsumus tai aatteelli-
nen orientaatio otetaankin usein annettuna. Samalla ei kyseenalaisteta riittaval-
14 tavalla, mitd tdllainen palkkatyohon liittyvd vapaaehtoistyon eetos merkitsee
tydhyvinvoinnin ndkokulmasta. Vaarana on, ettd palkansaajien omaksuma va-
paaehtoistyon eetos johtaa uupumiseen (ks. Giauque ym. 2013) tai, ettd siita
muodostuu organisaation tyontekijoihin kohdistama odotus, jota odotetaan
kaikilta palkansaajilta. Ndin ollen, jotta saataisiin kokonaisvaltainen kasitys
kolmannen sektorin palkansaajien tyohyvinvoinnista, rakennettiin tdtd vaitos-
kirjaa varten tyohyvinvointimalli, jossa aatteellinen orientaatio yhdistettiin tyo-
hon liittyviin vaatimus- ja resurssitekijoihin (ks. kuvio 3). Siten pystyttiin tar-
kastelemaan aatteellisen orientaation ja tydeldmén laadun yhteyttd tychyvin-
vointiin, mutta myos aatteellisen orientaation yhteyttd tyohon liittyviin vaati-
mustekijoihin.

Viitoskirjasta saatujen tulosten perusteella aatteellinen orientaatio toimii
osin positiivisena tyohon liittyvand ominaisuutena, kuten kolmannen sektorin
kirjallisuudessa oletetaan (Hansmann 1980; Rose-Ackerman 1996). Se lisdd tyon
imun kokemuksia ja tydpaikkaan sitoutumista. Liséksi se heijastelee erdanlaista
vapaaehtoistyon eetosta, silld aatteellinen orientaatio altistaa tietyille tyohon
liittyville vaatimuksille kuten kiireelle ja ylitille. Tamén tutkimuksen perus-
teella ei voida kuitenkaan sanoa, onko vaatimusten kasaantumisessa kyse siitd,
ettd palkansaajat asettavat oman hyvinvointinsa vapaaehtoisesti alttiiksi tyonsa
puolesta (ks. Hansmann 1980; Rose-Ackerman 1996), vai tyokulttuurista, joka
edellyttdd omasta hyvinvoinnista tinkimistd. Mahdollisesti jalkimmadisestd, silld
kriittinen suhtautuminen tydeldmé&n laatuun ja tyopaikan vaihtoaikeiden ylei-
syys jdrjestoissd tyoskentelevien keskuudessa kertovat siitd, ettei kolmannen
sektorin toimintaympadristo tdytd kaikilta osin palkansaajien odotuksia palkka-
tyon suhteen.

Vaikuttaakin siltd, ettd kolmas sektori on organisoitunut ennemmin va-
paaehtoistyon kuin palkkatyon edellyttamalld tavalla. Positiivisena puolena
voidaan pitdd kansainvilisessdkin kirjallisuudessa esille tuotua tyon tarjoamaa
autonomiaa (ks. myos Kalleberg ym. 2006; McMullen & Schellenberg 2003),
mutta ilmion kdadntopuolena on tietty tyon organisoimattomuus, sekd muita
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sektoreita intensiivisempi ja epdavarmempi tyoympadristd (ks. myos Almond &
Kendall 2000; Cunningham & James 2009; Feeney & Bozeman 2009). Mahdolli-
sesti kolmannen sektorin hybridisaatio onkin edennyt nopeammin kuin mihin
organisaatiot ovat ennéttdaneet sopeutua. Yha kiristyva kilpailu rahoituksesta ja
julkisista palvelusopimuksista edellyttdd kustannustehokkuutta vaatien tulok-
sia yhd pienemmilld resursseilla (ks. Ascoli & Ranci 2002; Cunningham & James
2009; Eikas & Selle 2002). Jotta tyontekijdat kykenevét tdssd yhtédlossd hallitse-
maan tyotaakkaansa tarvittaisiin itsendisen tyootteen sijasta muodollisempaa
johtamista ja parempaa tyon organisointia, mitd vapaaehtoistyon toimintakult-
tuuri ei kuitenkaan tarjoa. Osin tdmaé voi liittyd siihen, ettei johtaminen ja tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen ole kolmannella sektorilla oikein kenenk&dn vas-
tuulla. Lainsdddannon perusteella johtaminen ja tyohyvinvoinnista huolehtimi-
nen kuuluvat vapaaehtoisista koostuvalle hallitukselle, jolla ei vilttamattd ole
sithen liittyvdd osaamista, eikd kosketuspintaa tydyhteison kdaytdnnon toimin-
taan. Sen vuoksi vastuu on useimmiten siirretty palkatulle johdolle, kuten toi-
minnanjohtajalle, mutta heidédn toimintaansa hankaloittaa se, ettei heille aina
ole annettu riittdvid valtuuksia palkkatyon johtamiseen (ks. Harju 2008, 69;
Kaunismaa & Lind 2014, 18, 51-52). Ndin ollen kenelldk&dn ei ole tayttd vastuu-
ta palkkatyon johtamisesta (ks. Harju 2008, 69; Kaunismaa & Lind 2014, 18,
51-52), mikd hankaloittaa tychyvinvoinnista huolehtimista. Jatkossa olisikin
tarkedd lisatd hallitusten tietoisuutta johtamiseen liittyvistd epdselvyyksistd ja
pohtia, tulisiko hallituksen ja palkatun johdon vilisid vastuukysymyksid méaéri-
telld tarkemmin palkkatyotd kdyttavien yhdistysten johtosddnnoissa.

Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Vaikka vditoskirjassa tuotettiin kattava kédsitys kolmannen sektorin palkansaaji-
en tyohyvinvoinnista, jdi tutkimukseen tiettyja aukkoja, joihin tulisi jatkossa
kiinnittdd huomiota. Ensinnékin tutkimus vahvisti kansainvilisestd tutkimus-
kirjallisuudesta perdisin olevia tuloksia kolmannen sektorin palkkatyshon liit-
tyvdstd tyon autonomiasta, kiireestd ja tyon ennakoimattomuudesta (Cunning-
ham & James 2009; McMullen & Schellenberg 2003; Feeney & Bozeman 2009),
mutta myos eroja 16ytyi. Yhdysvalloissa, Italiassa ja Kanadassa tehdyista tutki-
muksista poiketen Suomessa kolmannen sektorin palkansaajat ovat vdhemman
tyytyvdisid tyohonsa kuin julkisella tai yksityiselld tyoskentelevit ja heilld on
enemmadn tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid ongelmia (ks. Benz 2005;
Borzaga & Tortia 2006; Lee 2015; McMullen & Schellenberg 2003).

Kuten aiemmin tuotiin esille, ristiriitaiset tulokset voivat heijastelevat eri-
laisia institutionaalisia toimintaymparistojd ja sitd kuinka palkkatyo ei ole yhta
vakiintunut osa pohjoismaisen kolmannen sektorin toimintaa. Lisdksi se, ettd
Suomessa tydeldman laatu on yleisesti korkea (Mustosmaéki 2017), voi vaikuttaa
tyohon liitettyihin odotuksiin kolmannella sektorilla. Tamén tutkimuksen pe-
rusteella ei voida kuitenkaan varmuudella sanoa mistd ilmiossd on kyse. Sen
vuoksi maiden viliseen vertailuun tulisi jatkossa pureutua tarkemmin.

Toisaalta tdtd tutkimusta rajoittavat myos kadytetyt aineistot. Ensinndkin
tyohyvinvointiin liittyvat tulokset pohjautuvat poikkileikkaustutkimukseen,
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minkd vuoksi kausaalipddtelmdt tulisi jatkossa varmistaa pitkittdisaineiston
avulla. Sektorivertailujen luotettavuutta puolestaan parantaisi, jos aineistot voi-
taisiin kerdtd yhtd aikaa julkiselta, yksityiseltd ja kolmannelta sektorilta. Sen
sijaan kolmannen sektorin aineiston osalta tulosten luotettavuutta rajoittaa jos-
sain mddrin se, ettd aineisto kerittiin neljan ammattiyhdistyksen jasenrekisteria
hyddyntéden ja vastausprosentti jdi suhteellisen matalaksi. Kolmannen sektorin
aineiston kayttdmistd puoltaa kuitenkin Suomen korkea jdrjestdytymisaste
(OECD 2012), sekd aineiston edustavuustarkastelu, jonka mukaan aineisto
edustaa suhteellisen hyvin kolmannen sektorin toimialajakaumaa. Edustavuus-
tarkastelu ei kuitenkaan tdysin poista sitd mahdollisuutta, ettd aineistoon olisi
valikoitunut runsaasti tyohyvinvointinsa negatiivisesti kokevia vastaajia, mika
on syytd pitdd mielessd tuloksia tulkittaessa. Tatd epdilystd hdlventavit kuiten-
kin myohemmiat tutkimukset, joissa tyohyvinvointiin liittyvdt ongelmat ovat
saaneet vahvistusta (ks. Jokinen 2017; Parkkinen ym. 2016; Smolej 2017). Siten
puutteistaan huolimatta tutkimus kykeni tuottamaan ainutlaatuista tietoa kol-
mannella sektorilla tehtdvasta palkkatyostd, jollaista ei aineistoa kerdttdessd
ollut vield Suomessa saatavilla.

Viitoskirjasta saatujen tulosten perusteella voidaankin todeta, ettd palkka-
tyostd on tullut yha keskeisempi osa kolmannen sektorin toimintaa. Toistaiseksi
kolmannen sektorin palkkaty6 ei kuitenkaan tdytd palkansaajien odotuksia
tyohon liittyen. Tyon organisoinnissa sekoittuvat vapaaehtoistyon ja palkka-
tyon ulottuvuudet, mikd heikentdd palkansaajien tyohyvinvointia. Jatkossa oli-
sikin tarkedd, ettd palkka- ja vapaaehtoistyon erilaiset toimintalogiikat tehtdisiin
nakyviksi ja kyettdisiin siten tuottamaan toimintaympaéristo, joka kykenee tayt-
tamé&an palkansaajien odotukset tyohon liittyen.
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SUMMARY

In recent years, the institutional environment of the third sector in Finland has
experienced major change. Hence, paid work has become more important in
organizing third sector activities. Nevertheless, empirical evidence regarding
the growth in paid work and what this means for employee well-being is scarce.
Thus, this dissertation provides a general understanding that demonstrates
how much paid work has actually increased in the Finnish third sector and
compares the well-being of third sector employees to that of public and private
sector employees. Moreover, the dissertation analyzes the factors that create
and reduce third sector employee well-being.

The dissertation suggests that changes in welfare policy, the fragmentation
of third sector funding and changes in participation in charitable and voluntary
activities have acted as isomorphic pressure, forcing third sector organizations
to adopt and adapt practices from the private sector in order to survive in this
changing environment. This has meant, for example, an increase in the use of
paid labour, which can be considered a sign of third sector hybridization.

Based on Statistics Finland’s register data, the number of full-time equiva-
lent (FTE) employees has increased 70 % in the third sector since the mid-1990s.
At that time third sector organizations faced increasingly greater expectations
regarding their provision of welfare services as well as job opportunities for
those who would otherwise face difficulties in finding a job on the labour mar-
ket. Further the employment of disadvantaged people was also supported eco-
nomically in the form of pay subsidy. Together these changes have contributed
to the increase of paid employment in third sector organizations.

Although paid employment increased initially throughout the sector, since
2000 the development has begun to differ between the various types of third
sector organizations. In the service providing organizations, such as education
and social and health care organizations, the number of paid employees has
begun to decrease slightly, while in the more traditional voluntary sectors, such
as civic activities and advocacy as well as culture, sports and recreation, paid
employment has continued to grow - a process that reflects the fact that they
have been exposed to different kinds of isomorphic forces than service provid-
ing organizations.

Service providing organizations have mainly been influenced by coercive
pressures that are linked to welfare policies. In this century, welfare policy has
been stricter and more conservative and funding has been restricted in Finland.
Thus, third sector organizations have been increasingly forced to compete for
funding in order to provide welfare services. Moreover, in the same time period,
different kinds of tax advantages and grants for general purposes have been
questioned and limited. Consequently, some service providing organizations
have corporatized their activities and as a result some of the work, which was
previously part of the third sector, is nowadays reported as belonging to the
private sector. When combined with an increasingly tightened funding envi-
ronment and the fact that conditions for receiving pay subsidies have also been
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restricted, reasons can be found for explaining why paid employment is declin-
ing in third sector service providing organizations.

Traditional charitable and voluntary activities are less dependent on wel-
fare policies, therefore growth in employment has continued in these industries
in this century. This is most likely linked to changes in participation in volun-
tary and civic engagement activities. Nowadays members of third sector organ-
izations are less interested in the broad ideological goals of the organization
they belong to and instead they focus more on activities that satisfy their per-
sonal goals. They do not, however, want to commit themselves as volunteers
that would produce such services on a long term basis. Hence, third sector or-
ganizations have been forced to change their working practices. Rather than
relying on voluntary work, new activities are increasingly produced by paid
employees. Hybridization in the form of employment growth, however, creates
normative pressures - paid employees bring with them the operating methods
and networks they have used in their previous employment. This creates con-
flicts in the third sector because the expectations and working practices of paid
employees are significantly different to those methods that have been tradition-
ally used in the third sector. Third sector organizational culture is still mainly
based on the voluntary ethos and voluntary working practices, which does not
tully support paid employees” expectations. This raises the question of the well-
being of paid employees.

Third sector employee well-being, however, cannot be fully detected by
those general well-being models that are used for labour market research. That
is because they do not take into account the ideological orientation of third sec-
tor employees, which is commonly referred to in third sector literature as a rea-
son for high job satisfaction and commitment. Therefore, labour market re-
search is combined with third sector literature in this dissertation. Thus, it is
assumed that third sector employee well-being results from the job quality as
well as their ideological orientation towards work. Well-being is measured
through work engagement, the balance between work and family and employ-
ee turnover intentions.

By using two quantitative datasets - one collected in 2011 from third sec-
tor employees and the Finnish Working Condition Surveys (FWCS) from the
years 2008 and 2013 - it was possible to show that the third sector working en-
vironment creates high work engagement (Article 2), but also problems regard-
ing job quality (Article 1), which manifest as conflicts between work and family
(Article 3) as well as high turnover intentions (Article 4). Thus, it seems that
third sector organizations do not fulfill the expectations of employees in rela-
tion to paid work. In order to better meet these expectations, third sector organ-
izations should improve management practices and the organization of work.
In this manner they could decrease work intensity and insecurity and improve
the functioning of the working community.

The dissertation claims that the paradoxes in third sector employee well-
being - high work engagement but inadequate job quality - mainly arise be-
cause of the third sector’s long tradition of organizing work on voluntary
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grounds. In essence, the ideological nature of the work provides employees
with high work engagement but, at the same time, the third sector’s organiza-
tional culture is not designed to manage paid work. Instead it aims to organize
voluntary activities. Such organizational culture allows employees increased
opportunities to influence how and when their work is done, i.e. job autonomy,
but it is not clearly structured, which is why it is intensive and unpredictable,
creating conflicts between work and family life, while also creating high turno-
ver intentions.
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Introduction

Since the early 1990s, policymakers in industrialised countries have increasingly
turned to non-governmental and non-profit-making organisations, or the “third sector”,
when pursuing a variety of different goals, including efficiency and innovativeness of
public services, democratic participation and new employment opportunities. Third-
sector organisations are established on a voluntary basis; however, at the same time,
the importance of professionals and paid labour has increased in third-sector
organisations. Specifically, the rapid growth of employment in the third sector in
Europe is related to the restructuring of welfare systems. While the demand for public
services has grown, fiscal and political limitations have put the public sector under
pressure. As a consequence, Nordic countries have also constructed new systems of
welfare mixes, in which the third sector plays a crucial role (Alapuro and Stenius, 2010;
Ascoli and Ranci, 2002).

Emerald It has been suggested that employees in non-profit organisations enjoy greater job

satisfaction due to intrinsic work benefits related to non-profit work (Benz, 2005; Borzaga
Emploges Relations and Tortia, 2006). Traditionally, third-sector organisations have also operated in less
ol e 42016 competitive environments compared to for-profit organisations (Kalleberg et al, 2006).

© s Group Publing Linied It has been suggested that this makes them able to adopt more employee-friendly policies

ol 010sERos20i5013  compared, for example, to for-profit organisations (McMullen and Schellenberg, 2003).



However, studies have rarely included occupational controls, thereby failing to account for
a specific occupational structure of third-sector employment. Furthermore, institutional
processes associated with the new role of third-sector organisations in delivering welfare
services may change the employee policies in third-sector organisations. Cunningham and
James (2009), for example, suggest that the outsourcing of public services and the
application of the new public management doctrines to third-sector organisations drives
down terms and conditions in third-sector employment.

In this paper, we ask whether the third sector is different from other sectors in terms
of job quality and job satisfaction. This is done by comparing both “objective”
opportunities to achieve well-being in work, and a set of “subjective” indicators that
specify workers’ satisfaction with regard to different aspects in their work environment.

Changing context of third-sector employment in Nordic countries

The role that third-sector organisations play in the provision of different welfare
services has historically varied in different European countries and welfare regimes
(e.g. Kendall, 2009; Salamon ef al, 2003). In the “Nordic model” of the welfare state, the
public sector (state, municipalities) played an essential role in providing social services,
health care and education to citizens. The role of the private sector (for-profit firms) in
producing social services was small. The third sector (voluntary associations and
foundations) was also not widely engaged in providing welfare services. Instead,
third-sector organisations were involved in providing advocacy and interest
representation, as well as leisure activities, for their members. As a consequence of
this, the importance of paid labour in the third sector was relatively low. Since the early
1990s, however, the picture has been gradually changing. The delivery of different
types of services has steadily become more important for Nordic third-sector
organisations. This seems to have increased the number of paid third-sector employees
in Nordic countries (Sivesind and Selle, 2010; Wijkstrom, 2011).

In Finland, for example, the importance of the third sector in the field of welfare
services started to increase rapidly in the aftermath of the recession of the 1990s, when
the growing public deficit forced public-sector authorities to seek more efficient means
by which to provide welfare services. Third-sector organisations were perceived as
flexible actors capable of producing cost-effective services by combining paid labour
and voluntary work. Municipalities — the basic providers of welfare services in
Finland - started applying new public management approaches, and increasingly
outsourced welfare services to the third sector.

In 2011, there were 77,000 full-time equivalent employees in the third sector,
representing 5 per cent of the total employment in the Finnish economy. Since the mid
1990s, third-sector employment in Finland has increased by 62 per cent. (Statistics
Finland, 2012) The majority of the employment growth has taken place in social
services. Simultaneously, the number of third-sector organisations employing paid
labour has almost doubled. Thus, a large number of paid employees have entered
non-profit organisations that had previously been organised on a voluntary basis, and
thus had no professional human resources management experience (see Figure 1).

Non-profit organisations have traditionally been thought to operate in less
competitive environments compared to for-profit organisations (Kalleberg et al., 2006).
The main objective of the contracting out of public services has been cost effectiveness,
which has intensified competition between third-sector organisations (Ascoli and Ranci,
2002; Cunningham and Nickson, 2011). As in other countries (see, e.g. Cunningham and
Nickson, 2011; Eikas and Selle, 2002), contract culture among public organisations in
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Figure 1.
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Finland has favoured public tender procedures of short-term contracts and projects that
intensify competition between private firms and third-sector organisations. The new
contract culture means that short-term projects and insecurity of funding have increased
in the third sector. It has been stated that third-sector organisations are facing
institutional hardening and bureaucratisation, which might increase insecurity and
mtensify work (Cunningham, 2001; Cunningham and James, 2009).

Third-sector job quality and job satisfaction

Job quality

In the last decade, job quality has become a central component of the aims of the
European Employment Strategy. However, it is a complex and debated concept: on the
one hand, the concept of job quality is commonly linked with the characteristics of
work performed and its environment; on the other hand, this quality is associated with
the contractual conditions under which a job is performed (Mufioz de Bustillo ef al,
2011). Our study applies a multidimensional approach to job quality. Following Francis
Green’s (2006) rigorous conceptual analysis, the list of job quality dimensions used in
our empirical analysis includes job autonomy (comprising task discretion and schedule
control), skill discretion, work effort and job insecurity (comprising quantitative
mnsecurity and qualitative insecurity).

Autonomy is the degree of independence and discretion allowed to an employee in
their work. To make decisions, an employee must also be able to solve problems, make
judgements and take on responsibilities, all of which require knowledge and ability
(Green, 2006). Autonomy at work and a person’s skill level are strongly correlated.
However, the possession of skills and the use of skills do not necessarily guarantee a high
level of job autonomy (Dahl ef al, 2009). Job autonomy combined with work demands
forms the core of the psychosocial models of workplace well-being. The combination of
low latitude for decision-making and high demands at work potentially increases levels
of stress (Karasek and Theorell, 1990). Loss of employee discretion has been found to be
detrimental to job satisfaction and subjective well-being at work (Green, 2006).

Job autonomy is usually measured by assessing an employee’s ability to influence
their own work arrangements (Gallie ef al., 2004; Green, 2008). In this paper, two specific



aspects of autonomy are distinguished. First, “task discretion” refers to the level of
personal influence or discretion employees have over the tasks they do in their own
jobs. Second, “schedule control” is defined as the degree of influence an employee has
over their working times.

In addition, a substantial body of literature has underlined the importance of skill
development and learning opportunities for employee well-being (Green, 2013).
Enrichment of jobs, the creation of more complex tasks and the provision of more
opportunities for learning have been linked with higher economic performance of
organisations (Appelbaum et al, 2000; Green, 2013). In addition, skills at work are
thought to be central for job quality, as they create opportunities for internal or external
professional mobility. In our empirical analysis, the concept of “skill discretion” is used
to measure employees’ ability to be creative and use their professional skills.

Non-profit organisations are often expected to be less hierarchical and more capable
of involving employees compared to for-profit organisations. For example, Kalleberg
et al. (2006) report that non-profit and public organisations are more likely to use
employee involvement practices, such as self-directed work teams and offline
committees, compared to their for-profit counterparts. Thus, employees in the third
sector are assumed to enjoy high job autonomy compared to those working in the
public or private sector. Furthermore, employees in the third sector are expected to
report high levels of skill discretion compared to those working in the public and
private sectors.

Growing work intensity has come to the fore of debates regarding job quality.
Increased competition, organisational changes, and the use of new technology and its
consequent heightened demand on workers to keep up with skill requirements,
combined with job insecurity, are seen as factors increasing work pressures (Gallie,
2005). Work intensification is a critical factor behind changes in overall job
satisfaction (Green, 2006). As part of the so-called welfare mix, third-sector
organisations have come to play an important role as co-producers of public services.
Third-sector organisations are seen as adaptable and flexible partners who can
combine paid labour and unpaid voluntary work in their operations, thus producing
services in a more cost-effective manner (Ascoli and Ranci, 2002). This may lead to a
reduction in costs and a demand for more results with fewer permanent resources,
which may lead to intensification of work in the third sector (Cunningham and James,
2009; Shragge et al., 2001). The proportion of British third-sector employees who work
unpaid overtime is clearly greater than that of employees who do the same in other
sectors (Almond and Kendall, 2000). In the USA, research among public and non-
profit managers also shows that people in the third sector tend to spend more time at
work than do those in state government (Feeney and Bozeman, 2009). Furthermore,
according to Kalleberg and Marsden (2005), third-sector organisations are less
inclined than for-profit organisations to use temporary-staff agencies and contract
companies to alleviate increased workload in the short term. Therefore, third-sector
employees are expected to perceive their work to be more intense compared to
employees in the public or private sectors.

Job security is a critical aspect of job quality. Ambiguity related to the future of a job is
a significant source of stress. In this study, Hellgren ef al’s (1999) conceptual framework
of insecurity will be followed. They draw a distinction between quantitative job
msecurity and qualitative job insecurity. The concept of quantitative job insecurity refers
to an employee’s worries about losing the job itself, whereas qualitative insecurity
refers to perceived worries about losing important job features (Sverke et al, 2002).
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Table 1.

Structural
differences between
labour markets

Recent literature on the relationship between job insecurity and well-being has focused
on the effects of quantitative job insecurity (De Witte et al, 2010). There is compelling
evidence that quantitative job insecurity is related to impaired well-being (De Witte, 2005;
Sverke et al., 2002). It is also associated with job dissatisfaction, perceived exhaustion and
burnout. Worries about losing a job decrease not only work-related well-being, but also
general well-being (Sverke ef al, 2002). However, ambiguity and lack of situational clarity
in one’s work are also stressors that are linked to strain at work. Qualitative job
msecurity has been found to be as harmful to a person’s well-being as quantitative job
insecurity (De Witte ef al, 2010). It is postulated that well-being in a job is connected to
the ability to foresee, control and cope with adverse events (Green, 2006).

The new contract culture has meant that short-term projects and insecurity
regarding funding have increased in the third sector. Project organisation is reflected in
the relative proportion of fixed-term contracts, which is greater among third-sector
employees (Table I). This may lead to increased employment insecurity among these
employees. Simultaneously, third-sector employees face dual organisational identities
on the part of their employer organisations. The traditional view of non-profit
organisations tends to emphasise the importance of voluntarism as typical traits of
non-profit organisations. Nevertheless, non-profit organisations have become
increasingly aware of the possible advantages of market orientation in management,
and have reformulated their strategies accordingly (Hwang and Powell, 2009;
Wijkstrom, 2011). Kreutzer and Jager (2011) suggest that conflicting dimensions of
traditional volunteer identity and managerial identity result in intra-organisational
conflict. Managerial identity emphasises professionalism, standardised procedures and
the importance of finance; volunteer identity, on the other hand, emphasises
voluntarism, emotional commitment and resource scarcity as the cornerstones of
voluntary associations (Kreutzer and Jager, 2011). Role ambiguity and role conflict
related to dual organisational expectations might threaten an individual’s sense of
control, and thereby create perceptions of both quantitative and qualitative insecurity.
Thus, third-sector employees are expected to perceive their work to be more insecure
(both quantitatively and qualitatively) compared to employees in other sectors.

Sector (%)

Third Public Private
Gender Male 32 30 58
Female 68 70 42
Occupational class Manager 9 2 3
Expert 59 61 39
Worker 32 37 58
Employment contract Permanent 78 80 93
Fixed 22 20 7
Size of workplace < 10 employees 40 20 28
10-49 employees 41 46 35
50-249 employees 13 24 22
> 250 employees 5 10 15
Hired with employment subsidy No 92 99 100
Yes 8 1 0
n 151 1,775 2911

Source: OSF: Quality of Work Life survey (2013)




Job satisfaction

Job satisfaction refers to an overall affective orientation on the part of individuals toward
work roles they are presently occupying (Kalleberg, 1977). Job satisfaction forms a
significant theoretical and practical construct in itself, but also because it is associated
with task performance and turnover. In addition, individuals who have high job
satisfaction are also likely to report high satisfaction with other life domains, such as non-
working activities and family (Drobnic ef al,, 2010). In the literature, job satisfaction is
sometimes treated as a subjective dimension of job quality (Holman, 2013). On the other
hand, it has been stated that subjective job satisfaction is a consequence of good job
qualities (Brown et al, 2012). However, critics emphasise that information on subjective
job satisfaction should be treated with caution. Judgements regarding job satisfaction are
probably made against a norm, and thus in relation to what one expects from the job.
Reported job satisfaction may therefore conceal the true quality of one’s life at work
(Brown et al., 2012; Green, 2006). Nevertheless, nuanced use of job satisfaction data can
yield valuable information about the experience of work. Thus, it is important to take
both objective (in our study, autonomy, skills, intensity and insecurity) and subjective
dimensions (different aspects of job satisfaction) into account when studying employee
well-being (Brown ef al., 2012; Budd and Spencer, 2015).

There is some comparative empirical evidence from the USA, Great Britain and Italy
that indicates high job satisfaction among employees in non-profit organisations (Benz,
2005; Borzaga and Tortia, 2006). In the Nordic context, however, the changes in
institutional structures and state policies described above may lead to a convergence of
job quality and satisfaction between the third sector and other labour markets.

Data and methods

The natural starting point for studying job quality in Finland is the quality of work life
(QWL) survey data gathered by Statistics Finland (2014). Data for this survey are
collected through personal face-to-face interviews using a standardised questionnaire.
The latest survey is from 2013 and contains 4,876 respondents. The response rate of the
survey is 69 per cent, and it provides a good overview of the job quality in Finland.
In 2013, for the first time, the survey also distinguishes third-sector employees as a
distinctive group. However, a problem with the data are that the number of third-sector
employees in the sample is very small (z=152), and thus does not provide a
representative picture of third-sector employment. The share of third-sector employees
working in social and health care and culture and recreation, for example, are clearly
underrepresented in the QWL.

To study third-sector employees as a distinct group, we utilise a more
comprehensive third-sector data set collected from third-sector employees in the
spring of 2011. QWL survey questions and response options were applied in a third-
sector questionnaire. When different labour market sectors are later compared, the
QWL and third-sector data sets are combined.

There are approximately 135,000 registered associations and 2,800 foundations in
Finland. Most of them, however, do not employ any paid labour (Statistics Finland,
2012). To obtain as representative a sample of third-sector employees as possible, data
were collected using the membership registers of trade union organisations. In Finland,
union density is close to 80 per cent — the highest in Europe (Donegani and McKay,
2012). This makes trade unions’ membership registers a good resource for finding
third-sector employees. Experts from both the employers’ federation and employee
unions were interviewed to identify central trade unions among third-sector employees.
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The unions selected for the inquiry were: Akava Special Branches, the Trade Union for
the Public and Welfare Sectors (JHL), the Federation of Special Service and Clerical
Employees (ERTO) and the Union of Professional Social Workers (Talentia). In many
countries, job satisfaction among union members differs from that of non-members
(Donegani and McKay, 2012). Thus, from the QWL data, we selected only union
members for the sectoral comparisons (n = 3,445). Of these respondents, 44 per cent
were characterised as public-sector and 56 per cent as private-sector employees.

The third-sector survey was conducted using a combination of internet and postal
inquiries. The unions sent an email to their third-sector employee members that
included a link to an electronic questionnaire. The registers of JHL and ERTO included
a greater number of employees whose email addresses were unavailable. It was
assumed that the members without email addresses differed from those with email
addresses; thus, the online survey was supplemented with a postal questionnaire in
these two unions. Respondents for the postal questionnaire were chosen by systematic
random sampling among those for whom email addresses were not available.
The response are typically lower in internet surveys than in postal surveys (Shih and
Fan, 2008); some of this may be due to increased junk mail and the obsolescence of
email addresses. This was also observed in this study, as most of the respondents
(70 per cent) did not even open the weblink. For the internet survey, the response rate
was 21 per cent and in the postal survey the response rate was 41 per cent. Altogether,
the response rate was 22 per cent and the net sample was 1,412 respondents. When the
third-sector employee data set is compared to the data available in the business register
of Statistics Finland, it can be observed that the industrial structure of our data set is
similar to the actual employment in the sector. According to Statistics Finland (2012),
44 per cent of full-time equivalent employees worked in the field of social and health
care, 16 per cent in research and education, 11 per cent in culture and leisure, 8 per cent
in business and professional associations, and 21 per cent in “other” fields. In our
sample, the share of respondents in social and health care was 47 per cent, in research
and education 6 per cent, in culture and leisure 14 per cent, in business and professional
associations and unions 7 per cent, and in “other” fields 26 per cent.

Measures

Departing from approaches that rely on global or general measures of job satisfaction,
we constructed a sum variable that observes a set of specific non-monetary job facets.
In the QWL, respondents were asked how satisfied they were with their “job content”
(x = 4.02, SD = 0.85) “ability to influence activities of the work community” (¥ = 3.64,
SD = 1.06) “social relationships in the workplace” (x = 3.95, SD = 0.96) “development
opportunities” (¥ = 3.57, SD = 1.01) and “appreciation of professional skills” (x = 3.83,
SD =1.00) in the workplace (on a five-point scale).

Job autonomy was divided into two dimensions: task discretion and schedule
control. Task discretion was measured by two questions. Respondents were asked to
assess their ability to control what is included in their work and the work methods they
apply (using a four-point scale). The mean of these two items form a sum variable,
where higher numbers indicate greater task discretion (¥ =2.58, SD=0.72,
med = 2.50, Cronbach’s a=0.63). Schedule control was measured by one question:
“Are you able to influence your working times?” The question was rated on a four-point
scale, in which larger values indicate more autonomy (¥ = 2.38, SD = 0.92, med = 2.00).
Furthermore, skill discretion was measured by one question: “Are you able to apply
your own ideas in your work?” The question was rated on a four-point scale, with



higher values indicating more skill opportunities at work (¥ = 2.87, SD=0.78,
med = 3.00).

Work intensity was measured by asking respondents to evaluate: how much their
work contains tight time schedules; how often they need to stretch their working day in
order to get all their work done; and how often they feel that they do not have enough
time to complete work as well and conscientiously as they would like (using a four-
point scale). The mean of the item scores forms a sum scale that was used to measure
work intensity (* = 2.53, SD =0.70, med = 2.67, Cronbach’s a = 0.66).

Job insecurity was measured by two variables: quantitative insecurity and
qualitative insecurity. Quantitative insecurity was measured by asking whether
respondents’ work carried the following insecurity factors: threat of “temporary
dismissal”, “dismissal” or “unemployment”. These insecurities were measured using
dichotomous variables (yes =1, no=0). Together, the quantitative insecurity index
has values from 0 to 3 (x* = 0.66, SD=1.03, KR-20 =0.77). Qualitative insecurity
consists of “unforeseen changes” measured by a dichotomous variable (yes = 1, no = 0).
The qualitative insecurity variable has values from 0 to 2 (¥ = 0.47, SD =0.25).

There is evidence that men, people in the prime years of their life and people in better
occupational classes are generally in better jobs. Job quality also appears to be higher in
smaller establishments (Gallie, 2003). Furthermore, there is evidence that working on a
temporary contract increases job insecurity (Green et al, 2000) and decreases job
satisfaction (Chadi and Hetschko, 2016). Since there are substantial differences between
third-sector and both public- and private-sector employment in these regards, several
control variables were used in the analysis. Women dominate third-sector employment,
and third-sector employees work in management and expert positions more often
compared to other employees. There are more fixed-term contracts in the third sector,
and third-sector workplaces are also smaller. Furthermore, a disproportionate number of
employees in the third sector are hired using an employment subsidy targeted at long-
term unemployed workers and/or workers with low abilities (Table I).

Analysis strategy

In the sector comparisons, we used percentage shares to compare different dimensions
of job satisfaction and job quality (Figure 1). Regression analysis, in turn, was used to
control for the structural differences between the sectors. Two types of regression
analyses were used, according to the dependent variable: for continuous variables we
used linear regression analysis, and for index variables we used ordinal regression
analysis (Table II).

Results
Job satisfaction
Our job satisfaction instrument consists of five different questions related to
satisfaction regarding job content, the opportunity to influence activities of the work
community, social relationships in the workplace, development opportunities and
appreciation of professional skills (see Figure 2). The descriptive statistics indicate that
employees are highly satisfied with their work in all three sectors. However, Figure 2
also indicates that third-sector employees are less satisfied compared to public- or
private-sector employees in all dimensions.

Nevertheless, before any conclusions can be reached about sectoral differences, the
differences in labour market structures noted above need to be taken into account.
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Age 0.017#%* 0.00 —0.017##* —-0.00 0.0 0.00 —0.017%%* 0.00 —0.00%* 0.00 —0.017%%*
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10-49
employees 0.11 0.28%* 0.10 —-0.01 0.18 (.14 —-0.06 0.3k -0.03 —0.35%* -0.15
50-249
employees 0.04 0.05 0.03 -0.08 0.03 0.09* -0.13 0.24* 0.01 -0.09 -0.08
Employment subsidy contract (vef. = no)
Yes 1147k 047 0.05 0.58* 0.34 0.09 0.50 1.04%#% 0.17 —0.32* -0.11
Regression Ordinal Ordinal Ordinal Ordinal Ordinal Linear Ordinal Ordinal Linear Ordinal Ordinal
method
Model fit ~ 4#=129.73 2 =15664 F=14145 7 =18419 £ =22278 F=3423 £ =64149 ,=31490 F=4999 F=23167 4F=7132
information (df = 11)*** (df = 11y df =11y**  (df =11 (df = 11)*+* df=11y=x  (df =11)% (Af =11y (df = 11)%* (df =11)*k*  (df = 1)
n 4532 4,526 4527 4527 4,527 4,616 4,518 4,511 4,609 4,526 4,517
R Nagelkerke Nagelkerke Nagelkerke Nagelkerke Nagelkerke adjR?=007 Nagelkerke Nagelkerke adjR’>=011 Naglekerke Nagelkerke
R*=003 R*=004 R*=003 R*=0.04 R*=0.05 R*=014 R*=008 R2=006 R*=0.02

Notes: The table presents regression coefficients and their statistical significance. Statistical significance: *p < 0.05; *¥p < 0.01; **¥5 < 0.001
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To control for the labour market differences between sectors, a series of ordinal
regression analyses were performed. Ordinal regression analysis (Table II) showed that
those in better occupational classes, working in small establishments, hired in permanent
contracts, and hired in employment subsidy contracts are more satisfied with their jobs.
The analysis also confirms that sectoral differences are statistically significant even
when these labour market differences are controlled for. The results do not support the
expectations that third-sector employees enjoy higher satisfaction with their jobs.
Instead, Finnish third-sector employees are less satisfied with their job content and social
relationships in the workplace, and perceive fewer opportunities to influence the working
community, compared to their counterparts in other sectors. Third-sector employees also
turn out to be less satisfied with the development opportunities on offer, and appreciation
of their professional skills, within their workplaces.

Job quality
Numerous dimensions of third-sector job quality stand out when compared to other
labour market sectors (see Figure 3). First, third-sector employees have more autonomy
in their work compared to public- or private-sector employees: 53 per cent of third-
sector employees report high task discretion; in the public sector the share is 39 per cent
and in the private sector it is 38 per cent. The same holds true in the case of schedule
control: 62 per cent of third-sector employees report that they have a high level of
control over their work schedules; in the public sector the share is only 29 per cent and
in the private sector it is 40 per cent. The high job autonomy of third-sector employees
does not, however, lead to a large number of skill opportunities. In the third sector,
22 per cent of employees report high skill discretion, which is more than in the private
sector (20 per cent) but equal to that of the public sector (22 per cent).

Third-sector work is perceived to be more intense than work in other sectors. Roughly
41 per cent of third-sector employees feel their work is intense; in the public sector the
share is 33 per cent and in the private sector it is 30 per cent. Quantitative insecurity
seems to be lower in the third sector: Roughly 30 per cent of third-sector employees feel
their employment relationship is insecure; in the public sector the share of high insecurity
1s 33 per cent and in the private sector the share is as high as 40 per cent. The qualitative
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Figure 3.
Aspects of job
quality in the
third, public and
private sectors

= Third Public ® Private
70 4

High task High schedule High skill High intensity Quantitative Qualitative
discretion control discretion insecurity insecurity

Autonomy Skills Intensity Insecurity

Notes: Percentage of respondents whose autonomy, skill discretion and intensity was above
median (“high”), and who perceived at least one kind of job insecurity (per cent). All
differences are statistically significant

insecurity, however, is higher in third sector: 55 per cent of third-sector employees
perceive qualitative insecurity in their job, which is a higher percentage than in either the
public (45 per cent) or the private (45 per cent) sectors (Figure 3).

The results suggest that third-sector employees have more autonomy; however,
they also perceive their work to be more intense compared to public- or private-sector
employees. Regarding insecurity, the results are mixed. Third-sector employees
perceive less quantitative insecurity — i.e., they worry less about losing the job itself.
At the same time, they perceive more qualitative insecurity. To control for the labour
market differences, a series of regression analyses were performed on different
dimensions of job quality (Table II).

Many of the specific structural characteristics of the third sector are associated with
autonomy (Figure 3). Those working in higher positions and smaller workplaces report
more autonomy in their work. Women, on the other hand, report less discretion over
their tasks than men. In any case, after all structural differences are taken into account,
third-sector employees still report more control over their work schedules and task
discretion than do public- or private-sector employees.

The results suggest that there are two sources of autonomy in third-sector work.
Due to the occupational (large proportion of expert and managerial positions) and
organisational (large proportion of very small workplaces) structure, third-sector
employees have greater control over their tasks. This top-heavy occupational structure
also partly explains the high schedule control in the sector. However, third-sector
employees have a higher level of both schedule control and task discretion, even when
these structural differences are controlled for. In Figure 3, skill opportunities in the
third sector are shown to be higher than those in the private sector, and at the same
level as in the public sector. After controlling for the expert- and manager-dominated
occupational structure, female-dominated employment, the large share of small



workplaces and types of employment contract differences to the private sector
disappear (Table II). Thus, the results support the hypothesis about higher job
autonomy in the third sector with regard to schedule control and task discretion,
but there is no difference with regard to skill discretion.

Table II shows that high work intensity is more common among third-sector
employees than in the public and private sectors, even when structural differences are
controlled for. In Figure 3, it can be noted that quantitative insecurity is lower, whereas
qualitative insecurity is higher, among third-sector employees, compared to either
public- or private-sector employees. This also turns out to be mostly true after
controlling for structural differences. With regard to quantitative insecurity, third-
sector employees clearly feel that their employment is more secure, compared to
private-sector employees. The difference between third-sector and public-sector
employees disappears when structural differences are controlled for. In the case of
qualitative insecurity, third-sector employees perceive insecurity more often than do
employees in either the public or the private sectors.

Third-sector employees perceive their jobs to be more secure compared to private-
sector employees, even though the relative proportion of fixed-term contracts is greater in
the third sector. This may stem from the prolonged economic downturn, which has
increased insecurity, especially in the private sector. The increased qualitative insecurity
among third-sector employees is probably related to the unclear scope of the job.
As noted by Feeney and Bozeman (2009), third-sector employees are often expected to
complete tasks that go beyond their job descriptions. This may cause situations in which
workloads pile up, making it difficult to foresee, control and cope with one’s work.

Discussion

In recent years, Nordic civil societies have been subjected to intense changes. The
importance of the third sector in the field of welfare services has grown, which has
brought Nordic countries closer to other European countries in this regard. One
consequence of these tendencies is the expansion of third-sector paid employment.
Today, the share of paid employment is increasing in non-profit organisations, which
were previously organised on a voluntary basis.

We used both a list of key job quality factors to assess workers’ “objective”
opportunities to achieve well-being in work and a set of “subjective” indicators
specifying workers’ (dis)satisfaction with regard to different aspects of their work
environment. The analysis shows that job quality in the third sector substantially
differs from job quality in either the public or private sector. First, third-sector
employees enjoy high levels of job autonomy. They have better opportunities to control
their schedules compared to their counterparts in the public or private sector. Perceived
task discretion is also higher in the third sector than in the other sectors.
Simultaneously, third-sector employees perceive their work to be more intense than do
other employees. They also report more qualitative insecurity.

Previous studies suggest that employees in non-profit organisations enjoy greater
job satisfaction compared to other employees due to their intrinsic motivation (Benz,
2005; Borzaga and Tortia, 2006). The present analysis conducted among Finnish third-
sector employees contradicts the previous findings regarding job satisfaction in the
third sector: subjective job satisfaction is clearly lower among Finnish third-sector
employees than it is for their counterparts in the other sectors. It may be that the
mnstitutional changes taking place in the Nordic third sector are gradually eroding
mtrinsic work benefits related to non-profit work. The results also imply that

o«
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volunteer-based non-profit organisations have not been very successful in managing
the fast-growing evolution to paid employment in the Nordic context.

The strength of this study lies in its multidimensional approach to job quality,
which reveals paradoxes in this regard in the third sector. Our results show that high
intensity is accompanied with autonomous work in the third sector. For these
organisations, it could be beneficial to provide employees with large amounts of task
discretion and schedule control, since this may increase performance. From an
employee perspective, however, this may have unintended consequences in the form of
negatively perceived intensification of work and expansion of tasks (Kelliher and
Anderson, 2009). Work intensification has been shown to be a critical factor behind
changes in overall job satisfaction (Green, 2006). This probably holds true even more in
environments where employees have difficulties foreseeing and controlling their work,
which is the case in third-sector work.

Nordic third-sector organisations are usually established on a voluntary basis, and
consequently their human resources management practices are probably
underdeveloped. As paid employees have become an essential asset in the third
sector, non-profit leaders should be more aware of the combination of high perceived
intensity, high qualitative insecurity and low job satisfaction in the sector. They should
also pay more attention to professional human resources management. Earlier research
(Appelbaum et al., 2000; Green, 2013) shows that job quality has a strategic importance
that affects organisational performance. Job quality also has a positive impact on
organisational commitment and performance. In addition, high job quality decreases
employees’ turnover intentions. Thus, it is important for third-sector organisations to
be able to provide high-quality jobs in order to attract and retain employees.
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Abstract It has been assumed that third-sector organizations attract ideologically
oriented employees. Therefore, employees consider their work as more meaningful.
However, employees’ ideological orientation has not been taken into account in
previous studies on work engagement. With this in mind, the present study sets out
to apply an extended job demand-resources (JD-R) model in a survey conducted
with Finnish third-sector employees (N = 1,412). The results showed that third-
sector employees report higher work engagement than employees generally in the
work engagement studies. In addition to job demands and resources, work
engagement is associated with public service motivation and value congruence.
Thus, public service motivation theory offers more insight into third-sector
employees’ work engagement than the conventionally used JD-R model.

Résumé Les organisations du tiers-secteur sont supposées attirer les employés
sensibles a une idéologie, qui attribueraient alors plus de sens a leur travail.
Cependant, I’orientation idéologique des employés n’a pas été prise en compte dans
les études précédentes portant sur I’engagement au travail. En gardant cela a
I’esprit, la présente étude établit un modeéle « besoins-ressources de travail » étendu
pour I’appliquer a une enquéte menée aupres d’employés du tiers-secteur finlandais
(N = 1,412). Les résultats montrent que les employés du tiers-secteur indiquent un
engagement au travail supérieur a celui des employés interrogés généralement dans
les études portant sur I’engagement au travail. Outre les besoins et les ressources,
I’engagement au travail est ici associé a la motivation de service public et a la
congruence des valeurs. Ainsi, la théorie de la motivation de service public offre un
meilleur éclairage sur I’engagement au travail des employés du tiers-secteur que le
modele besoins-ressources habituellement utilisé.
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Zusammenfassung Man ist bislang davon ausgegangen, dass Organisationen des
Dritten Sektors ideologisch orientierte Mitarbeiter anziehen. Somit messen diese
Mitarbeiter ihrer Arbeit eine groere Bedeutung bei. Doch in friiheren Studien zum
Arbeitsengagement wurde die ideologische Orientierung von Beschiftigten nicht
berticksichtigt. Vor diesem Hintergrund wendet die vorliegende Studie bei der
Befragung von finnischen Mitarbeitern im Dritten Sektor (N = 1,412) ein erweit-
ertes Modell zu Arbeitsbelastungen und -ressourcen (Job-Demands-Resources-
Modell) an. Die Ergebnisse zeigten, dass in den Studien zum Arbeitsengagement die
Beschiftigten im Dritten Sektor ein grofleres Arbeitsengagement angeben als andere
Beschiftigte im Allgemeinen. Neben den Arbeitsbelastungen und -ressourcen wird
das Arbeitsengagement mit der Motivation zu offentlichen Dienstleistungen (Public
Service Motivation) und der Wertekongruenz in Verbindung gebracht. Somit bietet
die Theorie der Public Service Motivation einen tieferen Einblick in das Arbeits-
engagement der Beschiftigten im Dritten Sektor als das konventionell angewandte
Job-Demands-Resources-Modell.

Resumen Se ha asumido que las organizaciones del sector terciario atraen a
empleados orientados ideoldgicamente. Por consiguiente, los empleados consideran
su trabajo como un trabajo mas significativo. Sin embargo, la orientacion ideoldgica
de los empleados no ha sido tomada en cuenta en estudios previos sobre el com-
promiso laboral. Con esto en mente, el presente estudio procura aplicar un modelo
ampliado de Demandas-Recursos Laborales a una encuesta realizada con empleados
finlandeses del sector terciario (N = 1,412). Los resultados mostraron que los
empleados del sector terciario declaran un compromiso laboral mas elevado que los
empleados en general en los estudios sobre el compromiso laboral. Ademas de las
demandas y recursos laborales, el compromiso laboral se asocia a la motivacién de
servicio publico y a la congruencia del valor. De este modo, la teoria de la moti-
vacion de servicio publico ofrece una mejor percepcion del compromiso laboral de
los empleados del sector terciario que el modelo Demandas-Recursos Laborales
utilizado convencionalmente.

Keywords Third sector - Work engagement - Public service motivation -
Job demands - Job resources

Introduction

In recent years, paid employment has become more important in organizing third-
sector activities (e.g., Wijkstrdom 2011). These activities have been assumed to
attract especially ideologically oriented employees who share the employer
organization’s values and goals (e.g., Kim and Lee 2007; Light 2002). Some have
even suggested that nonprofit employees are willing to sacrifice their own well-
being for the sake of others (Mann 2006; Perry and Wise 1990). Thus, this kind of
motivation can be expected to produce energetic and enthusiastic employees who do
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not give up even in the face of challenges. They can be expected to experience high
work engagement.

Employees with high work engagement are energetic and determined in their
work. They are proud of and dedicated to work, which they see as rewarding, and
are sometimes so immersed in it that they can lose track of time (Schaufeli et al.
2002). In empirical studies, this kind of attitude to work is usually explained by job
demands and resources. Job demands such as time demands, the unpredictability of
work, and conflicts between work and family have been shown to decrease work
engagement. On the other hand, job resources such as control over work and social
support from supervisors and colleagues have been found to increase work
engagement (Bosman et al. 2005; Hakanen et al. 2008; Huynh et al. 2012; Mauno
et al. 2007).

Previous studies, however, have not been fully able to capture third-sector
employees’ work engagement. Instead, they have concentrated on volunteers
(Huynh et al. 2012) rather than paid employees, and have disregarded public service
motivation theory which suggests that third-sector employees have a special
ideological orientation to work (see e.g., Perry and Hondeghem 2008). This
orientation makes work more meaningful for employees (Mann 2006; Perry and
Wise 1990), and therefore should result in high work engagement. This article
bridges the research gap by analyzing third-sector paid employees and by extending
the previous work engagement models by examining ideological orientation to
work. The literature section provides a more detailed discussion of the work
engagement in the third sector, conceptual model, and related hypothesis. This is
followed by the empirical section which answers two research questions. First, it
determines whether third-sector employees report higher work engagement than
employees generally in the work engagement studies. Second, it analyzes
antecedents of the work engagement. The results show that third-sector employees
experience higher work engagement than employees generally in the work
engagement studies. According to the analysis, this is associated job demands,
and resources and their ideological orientation to work.

Work Engagement and Third Sector

The concept of work engagement represents a relatively new research tradition
called positive psychology. The aim of positive psychology was to encourage focus
on people’s strengths and find out how everyday life could be made more fulfilling
instead of concentrating on mental illnesses and inabilities (Seligman and
Csikszentmihalyi 2000). Work engagement was developed as a positive, yet
distinct from for the concept of burnout (Demerouti et al. 2001). Contrary to
burnout, which is characterized by exhaustion, cynicism, and inefficiency (Maslach
et al. 2001), work engagement was seen as a positive factor related to a state of mind
which consists of vigor, dedication, and absorption (Schaufeli et al. 2002, p. 74).
Vigor is defined as an energetic and persistent attitude to work even in the face of
difficulties. Dedication is characterized by strong involvement in work, a sense of
significance, enthusiasm, inspiration, pride, and challenge. The last of the three
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dimensions, absorption, is characterized by total concentration in work, the
employee perceiving time as passing quickly and finding it difficult to detach him/
herself from work (Ibid.).

This kind of energetic and enthusiastic attitude to work is presumably prevalent
in third-sector organizations. Third-sector organizations are mission-driven entities
that do not aim to maximize profits. This approach permeates their organizational
culture and identity and thus has been suggested to serve as a selector to attract
employees who have an ideological orientation to work (Mirvis and Hackett 1983;
Rose-Ackerman 1996). This includes, for example, the assumption that employees
in the third sector share their employer organizations’ ideas and vision (Rose-
Ackerman 1996). Since third-sector organizations enable employees to promote
goals and values that they share with their employer organizations, employees are
more likely to consider their work to be meaningful. In the empirical studies on the
subject, third-sector employees have been shown to be more satisfied and committed
to their work in comparison to employees in either private or the public sector (e.g.,
Borzaga and Tortia 2006; Mirvis and Hackett 1983).

However, not only do third-sector organizations select ideologically oriented
employees, but they also use managerial tools to encourage employees’ involve-
ment in the organization’s objectives (Brown and Yoshioka 2003; Mirvis and
Hackett 1983). According to previous research, these tools include, for example, a
democratic governance structure that gives employees more opportunities to express
themselves freely on the job (e.g., Mirvis and Hackett 1983). In the relevant
empirical studies, third-sector work has been shown to offer more variety,
challenge, and job autonomy in comparison to work in either the public or the
private sector. On the other hand, as a downside of challenging and autonomous
work seems to be that employees do not receive as much direct feedback regarding
their job performance compared to employees in the other sectors (Borzaga and
Tortia 2006; McMullen and Schellenberg 2003; Mirvis and Hackett 1983;
Ruuskanen et al. 2012.). Furthermore, owing to project funding, there is always
an on-going battle of funding during the same time that the client’s needs have to be
met. This is potential source of work insecurity and high time demands
(Cunningham 2001; McMullen and Schellenberg 2003).

Thus, the third-sector operating environment includes two potential sources for
high work engagement: employees’ ideological orientation to work, which makes
work meaningful, and managerial tools that are designed to increase employees’
level of involvement in the work. On the other hand, this working environment has
the potential to limit work engagement, if time demands and employment insecurity
prevent employees from performing their work to their desired standard.

Previous studies, however, do not provide a clear answer as to whether the third-
sector operating environment encourages high or low work engagement. Schaufeli
et al. (2006) found that white-collar workers in the nonprofit sector report less work
engagement than managers, police officers, or educators. From their comparison,
however, it is not apparent whether they understand nonprofit as public or third-
sector employees. Therefore, more reliable assessment of the work engagements
level have to be looked for from other motivational constructs which are closely
related to work engagement. These include “intrinsic motivation” which is closely
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related to vigor, “commitment” which has conceptual similarity with dedication,
and “flow” which is closely related to absorption (Mauno et al. 2007). Of these
intrinsic motivation and commitment are familiar from the previous third-sector
research. It has been observed that third-sector employees show stronger intrinsic
motivation and are more committed to their organization compared with public or
private sector employees (e.g., Borzaga and Tortia 2006; De Cooman et al. 2011).
Thus, based on the third-sector literature, it would seem that third-sector employees
could report a higher work engagement on average than employees in the other
sectors. The following hypothesis is formulated:

Hypothesis 1 Third-sector employees report higher work engagement than
employees generally in the work engagement studies.

Toward Work Engagement’s Conceptual Model in the Third Sector

Regardless of whether third-sector employees report high or low work engagement,
it is important to understand why. Therefore, the second aim of this article is to
analyze work engagement’s antecedents. This will commence by presenting
previous theoretical models of work engagement and showing how they disregard
third-sector employees’ ideological orientation to work.

Most of the previous work engagement studies are based on psychological
models that are designed to study employees’ well-being. Some of the best known
models are job demand-control (JDC) Model (Karasek 1979), effort-reward
imbalance (ERI) model (Siegrist 1996), and job demands-resources (JD-R) model
(Demerouti et al. 2001; Bakker and Demerouti 2007). Karasek’s JD-R and Siegrist’s
ERI models are so-called balance models. Karasek (1979) assumes that well-being
is result of high job demands and high control over work, whereas Siegrist (1996)
suggests that it is a result of a balance between (a) the efforts that employees put
into their work and (b) potential rewards such as salary, esteem rewards or status
control, which they receive as compensation. Critics against these models have
focused particularly on their simplicity. The models concentrate on only a few job
characteristics, thus disregarding many other aspects of working life that can
contribute to employees’ well-being (e.g., Bakker and Demerouti 2007; De Jonge
and Kompier 1997). Criticism is taken into account in the more recently developed
JD-R model, which, for this reason, is more flexible in terms of job characteristics
(Bakker and Demerouti 2007; Hakanen and Roodt 2010). In the JD-R model, job
characteristics are divided into job demands and resources. Job demands refer to
physical, psychological, social, and/or organizational aspects of the job that require
physical and/or psychological effort from an employee (Demerouti et al. 2001).
Examples are time and work pressure, role conflicts, and emotional demands. Job
resources, in turn, refer to the physical, psychological, social, and/or organizational
characteristics of the job which help the employee achieve goals, reduce job
demands, or stimulate personal growth and development. Examples of resources are
career opportunities, social support, role clarity, and job control. In the JD-R model,
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job demands are assumed to decrease work engagement, whereas job resources are
assumed to increase it (Demerouti et al. 2001; Schaufeli and Bakker 2004).

The JD-R model can be used to analyze third-sector managerial practices such as
job autonomy, but it is too limited to reveal the whole picture of third-sector work
engagement. It does not take into account employees’ ideological orientation.
Therefore, this article extends the JD-R model toward public service motivation
theory. It suggests that third-sector employees identify with their job because they
want to serve the public interest or some other philosophical goals and values which
they share with their employer organization (Mann 2006; Perry and Vandenabeele
2008; Rainey and Steinbauer 1999). This makes work more meaningful and
therefore it is assumed to lead to many positive outcomes (Perry and Wise 1990)
such as work engagement.

Previously public service motivation theory has been used to explain, for example,
high job performance, job satisfaction, and organizational commitment (e.g., Alonso
and Lewis 2001; Brewer and Selden 2000; Crewson 1997; Naff and Crum 1999). Most
of these studies, however, have concentrated on public servants with whom the
concept was initially associated (see definitions in Perry and Wise 1990; Rainey 1982).
Only recently has it been noted that third-sector employees also share similar concern
with services that enrich communities and civil society (e.g., Mann 2006; Park and
Word 2012). As a difference to the public sector, however, it seems to be that third-
sector employees are not that interested in policy making (Word and Carpenter 2013)
or servicing the public and public good, but instead their service motivation is more
related to the local level (Lee and Wilkins 2011).

Despite these differences third-sector employees’ service motivation can be
assumed to motivate employees to perform better and increase their involvement in
organizations activities (Leiter 2008; Perry and Wise 1990). In this article, it is further
assumed to increase work engagement. Following on from the discussion above, this
article proposes an extended JD-R model to study third-sector employees’ work
engagement (see Fig. 1). Asin the JD-R model, job demands are assumed to decrease
work engagement, whereas job resources are assumed to increase it (Halbesleben
2010). An entirely new element is employees’ ideological orientation to work, which
includes public service motivation and value congruence. Ideological orientation is
considered as distinct from job resources, since previously, Leiter (2008) argued that
considering values as a job resource neglect its implications for involvement and
efficacy. In the model, both dimensions of ideological orientation are presumed to
increase work engagement. More detailed discussion of variables and hypotheses
associated with the figures are presented in the following chapters.

Job Demands and Resources in the Third Sector

The original part of the JD-R model covers job demands and resources (see Fig. 1).
Of these job demands have been suggested to interfere with the employees’
perceived reciprocity and thus result in reduced work engagement (Bosman et al.
2005; Maslach et al. 2001). Specifically, in terms of job demands, this article
concentrates on time demands, unpredictability of work, and employment
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Jobdemands:

- Time demands

- Unpredictability of work
- Employmentinsecurity

Jobresources:
- Job control I
- Social support from supervisor Work engagement
- Social support from colleagues

Ideological orientation towards
work:

- Public service motivation

- Value congruence

Fig. 1 Extended JD-R model with the ideological orientation component

insecurity. The first of these, time demands, resembles quantitative workload that is
too much work in a limited amount of time (see, e.g., Karasek and Theorell 1990).
Unpredictability of work, also called qualitative insecurity, resembles a threat of
changes in important job features. Employment insecurity, also called quantitative
insecurity, in turn, resembles threat of job loss. Previous studies from the third
sector suggest that third-sector organizations may have difficulties in offering
employees secure jobs with reasonable time demands, because of the discontinuity
associated with their project funding (Cunningham 2001; McMullen and Schellen-
berg 2003). Higher time demands, unpredictability, and insecurity, compared to the
public and private sectors, has been further observed among Finnish third-sector
employees (see Ruuskanen et al. 2012). Since employees cannot predict upcoming
work tasks or whether they have workplace at all, these will cause stress and
decreased work engagement (see, e.g., Sverke et al. 2002). In the empirical studies
high workload and employment insecurity have been observed to reduce work
engagement (e.g., Bosman et al. 2005; Halbesleben 2010; Mauno et al. 2007). These
studies, however, did not analyze the other dimension of insecurity. Since both
insecurities can be considered as stressors (Sverke et al. 2002) and both are
important threats in third-sector work (Ruuskanen et al. 2012), the unpredictability
of work will also be assumed to reduce work engagement. Based on the discussion
above the following hypothesis is formulated:

Hypothesis 2 Job demands decrease work engagement. Specifically, time
demands, unpredictability of work, and employment insecurity are negatively
associated with work engagement.

In terms of work engagement, the most important job characteristics, however,
are related to available job resources (Halbesleben 2010). They help employees to
achieve work goals and to stimulate personal growth and development. Further-
more, job resources may also reduce job demands (Schaufeli and Bakker 2004).
Specifically, as regards job resources, this article focuses on job control and social
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support from supervisor and colleagues. First, job control refers to employees’
decision latitude and abilities to use their own skills at work (Karasek and Theorell
1990). Previous studies have observed that third-sector organizations offer their
employees more autonomy and opportunities to express themselves freely on the job
than are available in either public or private sector organizations (Borzaga and
Tortia 2006; McMullen and Schellenberg 2003; Ruuskanen et al. 2012). Second,
this article analyzes social support, which refers to various types of support such as
assistance that employees receive from others within the organization. Previous
studies suggest that third-sector employees do not receive as much social support
from their supervisors, or direct feedback regarding their job performance,
compared to employees in the public and private sectors. In turn, social support
from colleagues does not differentiate the sectors (Mirvis and Hackett 1983;
Ruuskanen et al. 2013). Both types of social support, however, are important for
employees since encouragement and discussion of problems help employees to
achieve their work goals and increase work engagement (e.g., Schaufeli and Bakker
2004). In the previous empirical studies job control and social support have been
shown to increase paid (e.g., Mauno et al. 2007) and voluntary (Huynh et al. 2012)
employees’ work engagement. Thus, based on the discussion above the following
hypothesis is formulated.

Hypothesis 3 Job resource increases work engagement. Specifically, job control,
social support from supervisor, and social support from colleagues increase work
engagement.

Third-Sector Employees’ Ideological Orientation as an Extension
of the JD-R Model

In addition to job demands and resources, this article includes third-sector
employees’ ideological orientation as part of the JD-R model (see Fig. 1). Positive
attitudes to work help employees to consider their work as more meaningful and
thus motivate them to perform better and increase their involvement in organiza-
tional activities (Leiter 2008; Perry and Wise 1990). Specifically, ideological
orientation includes public service motivation and value congruence.

Public service motivation refers to employee orientation to deliver services to
people with the intention of doing good for others and society (Perry and
Hondeghem 2008).This is reflected, for example, in Light’s (2002) observations that
third-sector employees considered “accomplishing something worthwhile” as more
important reason to take their current job than employees in the for-profit or public
sector. This kind of attitude makes work more meaningful and can lead to many
positive outcomes such as better job performance, higher job satisfaction,
organizational commitment (Perry and Wise 1990), and work engagement.

Nevertheless, previous studies also suggest that implementation of public service
motivation depends on employer organization (Moynihan and Pandey 2007; Taylor
2007). In order for public service motivation to increase positive outcomes,
employees and an organization’s values have to fit together and employees must see

@ Springer



Voluntas

that their values are being realized in everyday life (Bright 2008; Wright and
Pandey 2008). Therefore, public service motivation has to be considered alongside
value congruence. Value congruence refers to common values with the employer
organization and, according to Leiter (2008), it motivates employees to pursue
shared objectives and thus increase their work engagement. Based on the discussion
above the following hypothesis is formulated:

Hypothesis 4 Employees’ ideological orientation to work increases work
engagement. Specifically, public service motivation and value congruence increase
work engagement.

Data and Methods

Data for this article were collected from Finland, which is one of the Nordic
countries. Traditionally, in the Nordic countries, the share of paid labor has been
relatively small because of the third-sector organizations’ small share in the welfare
service production (Salamon et al. 2003). In recent years, however, the distinct roles
of a strong welfare state and civil society have started to fragment. In particular,
municipalities, which are the basic providers of welfare services in Finland, have
increasingly turned welfare service production over to third-sector organizations
(e.g., Julkunen 2000; Moéttonen and Niemeld 2005). Increasing role in the welfare
services has further increased the importance of paid employees in the Nordic
countries (e.g., Wijkstrom 2011). For example, in Finland, full-time equivalent
(FTE) employees have increased by 62 % in the third sector since 1995. In 2011,
third-sector organizations employed approximately 77,000 FTE employees, which
represented 5 % of total employment in the Finnish economy (Statistics of Finland
2012).

Previously, however, Finnish third-sector employees did not receive much
attention in academic studies. One reason could be the difficulty of collecting a
sample of employees. In Finland, third-sector paid work is divided between a
number of organizations. According to the National board of Patents and
Registration of Finland, there are approximately 133,000 associations (Register of
Associations 2011) and 2,800 foundations (Register of Foundations 2011). Most of
third-sector organizations are small or they do not have paid employees. Collecting
a representative sample of third-sector employees is therefore difficult.

In the “Paid work in the third sector” project, employees were approached
through their trade unions (Ruuskanen et al. 2012). Union density among employees
is high in Finland (70 %) compared with other OECD countries (OECD 2012),
which means that trade organizations’ membership registers are good resources for
reaching third-sector employees. Four main trade unions were identified in expert
interviews and selected for the study. These were: Akava Special Branches (Akavan
erityisalat), the Trade Union for the Public and Welfare Sectors (JHL), the
Federation of Special Service and Clerical Employees (ERTO), and the Union of
Professional Social Workers (Talentia).
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The survey was conducted in 2011 using a combination of Internet and postal
surveys. The Internet survey was carried out among all trade unions. The trade
unions sent a link to a web-based survey to all members who had registered their
e-mail address and were employed by an association or foundation. In the registers
of ERTO and JHL, there were more employees whose e-mail addresses were not
available. These employees were considered to differ from the majority (e.g., lower
level of education, older). Therefore, the survey was supplemented with a mail
survey in these two unions. Respondents to the mail survey were chosen by
systematic random sample among members whose e-mail addresses were not
available.

The response rate for the whole dataset was 22 % (e-mail 21 %, mail survey
41 %) and the net sample was 1,412 (N). The response rate was quite low but not
unusual in the last few decades (Anseel et al. 2010). In particular, response rates in
Internet surveys have generally been lower than in mail surveys (Shih and Fan
2008). Possible reasons include the increased volume of unsolicited “junk” mail
and obsolete e-mail addresses. Also, in this study, the majority of surveyed members
did not respond to the e-mail message: only 30 % opened the link. Nevertheless,
despite the low response rate and the decision to target the survey at the four trade
organizations, the sample appeared to be fairly representative. In a comparison
between Statistic Finland’s (2012) information on FTE employees and the numbers
of employees in this dataset, the percentages of different fields were mostly
consistent (social and health care: StatFi 44 % vs. this 47 %; activities of
membership organizationl: StatFi 15 % vs. this 16 %; culture, sport, and recreation:
StatFi 11 % vs. this 14 %; business and professional associations: StatFi 8 % vs.
this 7 %). Education and research was the only field under-represented in the dataset
(StatFi 16 % vs. this 6 %).

Measures
Dependent Variable

To measure work engagement, the validated Finnish version of the shorter Utrecht
Work Engagement Scale was used (Hakanen 2002; Schaufeli et al. 2002). The
UWES instrument consists of nine items, which form three underlying dimensions.
Vigor is described by three statements: “at my work, I feel bursting with energy”,
“at my job, I feel strong and vigorous”, and “when I get up in the morning, I feel
like going to work”. Dedication is described by the following statements: “I am
enthusiastic about my job”, “my job inspires me”, and “I am proud of the work that
I do”. The last of the three dimensions, absorption, is described by these statements:

“I feel happy when I am working intensely”, “I am immersed in my work”, and “I
get carried away when I'm working”. The response scale is rated on a 7-point

' Activities of membership organization refer to different kinds of advocacy groups. These include, for
example, environmental protection, charities, parent associations, etc.
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frequency-based scale (1 = never to 7 = every day). The Cronbach alpha for the
scale is 0.94 (M = 4.71, SD = 1.10).

Independent Variables

Several variables related to job demands and resources as well as employees’
ideological orientation to work were used as explanatory variables. Most of them
were adopted from the Finnish Quality of Work Life Survey (QWLS) and the
general Nordic questionnaire for psychological and social factors at work
(QPSnordic). The questions were originally given in Finnish.

Job demands include three variables: time demands, unpredictability of work,
and employment insecurity. Time demands were measured by three questions: “To
what extent does your work involve tight schedules?”, “How often do you need to
extend your working day in order to get all the work done?”, and “How often do
you feel that you do not have enough time to do your work as well and as
thoroughly as you would like to?” (response options from 1 = totally disagree to
4 = totally agree). The mean of these variables forms a sum scale (M = 2.69,
SD = 0.71, Cronbach o = 0.75). The second factor of demands is the unpredict-
ability of work, which was measured by two variables (response options: 0 = no,
1 = yes): the threat of “unforeseen changes” and “intolerable increase in
workload”. Together, these form the unpredictability index, which can have values
from 0 to 2 (M = 1.04, SD = 0.82, Cronbach « = 0.54). The third job-related
demand is employment insecurity. It consists of three threats: “temporary
dismissal”, “dismissal”, and “unemployment” (0 = no, 1 = yes). Together, these
form the employment insecurity index, which can have values from 0 to 3
(M = 0.51, SD = 0.90, Cronbach « = 0.75).

Job control, social support from supervisors, and social support from colleagues
were identified as job resources. The first, job control, consists of six questions.
Respondents were asked whether they are able to “learn new things”, “apply their
own ideas at work”, whether “their job requires creativity”, and are they able to
influence “...the content of their tasks”, “...working methods”, or “...working
hours” (response options from 1 = never to 4 = always). The mean of these scores
forms a sum variable (M = 2.78, SD = 0.54, Cronbach « = 0.81). The second job
resource is social support from supervisors. It consists of seven statements
concerning the respondent’s immediate superior: my superior “supports and
encourages me”, “rewards good work performance”, “discusses with us often”,
“speaks openly about everything concerning the workplace”, “encourages his/her
subordinates to study and develop in their work”, “gives sufficient feedback about
how well I have succeeded in my work”, and “delegates responsibility sensibly to
his or her subordinates” (response options from 1 = totally disagree to 5 = totally
agree). The mean of these seven items forms a sum scale (M = 3.44, SD = 1.03,
Cronbach o = 0.93). In addition to support from supervisors, social support from
colleagues was also included as a job resource. Social support from colleagues was
queried through two questions: “When your work seems difficult, do you receive
support and encouragement from your co-workers?”, and “If needed, are your co-
workers willing to listen to your work-related problems?” (response options from
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1 = newer to 4 = always). Together, these form a mean sum variable (M = 3.08,
SD = 0.76, Cronbach o = 0.88).

Employees’ ideological orientation to work was analyzed based on public service
motivation and value congruence. Public service motivation has been most often
measured with James Perry’s scale (1996). Because of data limitations, however, the
present study was not able to use this scale. We recognize that the use of some other
scale is not ideal because it undermines the comparability of results with previous
studies. The scale used in this study, however, mostly resembles Perry’s subscale
commitment to public interest and thus gives insight into the relationship between
work engagement and third-sector employees’ desire to serve the community. It
consisted of three questions: How important do you consider that your work “is
socially beneficial?”, “gives you a sense of accomplishing something worth-
while?”, and “enables you to help and take care of other people?” (1 = not
important, 5 = very important). The mean of these items forms a sum scale
(M = 4.24, SD = 0.68, Cronbach o = 0.70). Second, the study examined value
congruence through one statement: “I feel that my values and the organization’s
values are very similar” (1 = totally disagree, 4 = totally agree, M = 3.83,
SD = 0.99).

Background Variables

Several background variables were used in addition to the variables described
above. These include gender, age, occupational class, field of employer activity,
workplace size, and employment contract. Information of demographic character-
istics of the sample is presented in Table 1. It shows that the third-sector workforce
is female-dominated and concentrated on expert positions. Most of employees are
working in small, social, and health care organizations with permanent work
contract.

Statistical Methods

The article uses mean comparisons and variance analysis to reveal whether third-
sector employees report higher work engagement than employees generally in the
work engagement studies. These will answer hypothesis 1. This is followed by
hierarchical multiple regression analysis, which examines the connections between
background variables, job demands, job resources, and employees’ ideological
orientation to work for work engagement. Thus, it will provide answers to the rest of
the hypotheses (2—4). Hierarchical regression analysis was also performed by using
natural logarithmic transformation of the work engagement scale. This was done
because work engagement scale is skew (—1.33). The results, however, remained
the same, which authorizes the use of the original scale. These, therefore, will be
reported.
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Table 1 Characteristics of third-sector workforce and mean of work engagements in each group

Percentage of third-sector
workforce (%)

Mean of work engagement
(standard deviation)

1-Anova F (dfy, df,), p value

Gender

Occupational class

Field of employment

Size of workplace

Employment contract

Male

Female

Worker

Expert

Manager

Social and health care
Culture, sport, recreation
Development and housing

Business, professional associations,
and unions

Civic and advocacy

Education and research

National defense and international
activities

Philanthropic

Others

Less than 10 employees

1049 employees

Over 50 employees

Permanent

Fixed

15
85
14
61
14
47
14
10

7

40
38
22
79
21

4.63 (1.17)
4.72 (1.09)
4.61 (1.23)
4.72 (1.05)
4.91 (1.00)
4.75 (1.09)
4.63 (1.16)
4.66 (1.19)
4.85 (1.12)

4.63 (1.06)
4.81 (0.90)
4.43 (1.14)

4.70 (1.09)
4.85 (0.92)
4.77 (1.04)
4.72 (1.08)
4.57 (1.20)
4.70 (1.11)
4.74 (1.07)

F(1,1199) = 0.88, p = 0.349

F (2, 1237) = 4.43, p = 0.012

F (8, 1220) = 1.02, p = 0.423

F (2, 1190) = 2.83, p = 0.059

F (1, 1245) = 0.25, p = 0.614

123undg @

The results of variance analysis are presented in the last column
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Level of Work Engagement

Mean of work engagement in the Finnish third sector is 4.71 (95 % confidence
interval for mean 4.65-4.77, N = 1,253). This illustrates high work engagement if
compared with average value in the Finnish UWES-9 manual (M = 4.26, 95 %
confidence interval for mean 4.24-4.28, N = 16,335).2 For reference, the UWES
manual was chosen, since in Finland there is no representative national sample of
work engagement. Thus, the UWES manual, that has a combined number of
datasets from different professional groups, provides the best approximate of the
work engagement level in Finland.

Based on this comparison, third-sector employees seem to experience higher
levels of work engagement than Finnish employees in the work engagement studies
generally. Some of these differences, however, can be related to third sector special
labor market structure. Based on previous study by Ruuskanen et al. (2012), the
third-sector workforce is female dominated (85 %) compared with public (71 %)
and private (44 %) sectors. On average, they are slightly older (M = 45) than
employees in the private sector (M = 40). There are more employees working in
expert or managerial positions (70 %) than in the public (63 %) or private (45 %)
sectors. Furthermore, based on international classification of nonprofit organizations
(ICNPO, Salamon and Anheier 1996), the majority of Finnish third-sector
employees are concentrated in social and health care (47 %), followed by culture,
sport, and recreation (14 %) and development and housing (10 %) (see Table 1).
Most of employees work in a small workplace with less than 10 employees (40 %),
whereas in the public (20 %) or private (26 %) sector small workplaces are not that
common. Furthermore, in the third sector there are more employees who are
working on a fixed term contract (21 %) than in the public (19 %) or private (8 %)
sector (See Ruuskanen et al. 2012).

Because the UWES manual (Hakanen 2009) does not provide mean and standard
deviations for each of these groups, the level of work engagement was compared
inside the third sector. The results of the variance analysis show that the third-sector
workforce is quite homogenous in terms of work engagement (see Table 1). Level
of work engagement is not related to gender, field of employment activity, size of
the workplace or type of employment contract. Age, however, is weakly correlated
with work engagement (r = 0.059, p = 0.042). Older employees are more engaged
in their work than younger ones. This connection, however, is so weak that it does
not have any practical significance. The only variable which has strong connection
to work engagement is occupational class (see Table 1). As the occupational class
rises, employees’ experience of work engagement also increases. This is consistent
with previous studies which observed that executives report higher work engage-
ment than blue-collar workers (e.g., Mauno et al. 2007; Schaufeli et al. 2006). Thus,
it can partly explain mean differences observed between third-sector employees and
mean value of the Finnish UWES-9 instrument.

2 Mean and standard deviation of work engagement are calculated by Researcher of the Finnish Institute
of Occupational Health Jari Hakanen and are available in the UWES manual (see Hakanen 2009, p. 29).
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Results from the third sector confirm hypothesis 1. Third-sector employees report
higher work engagement than employees on average in the work engagement
studies. This is not related to third-sector female domination, bigger share of small
workplaces or concentration in social and health care organizations. Nevertheless, it
can be partly related to domination of expert and managerial positions in the third-
sector workforce. In order to have more information as to why third-sector
employees report high work engagement, hierarchical multiple regression analysis
is next presented.

Work Engagement and Its Antecedents in the Third Sector

Table 2 presents results of a hierarchical multiple regression analysis. This
statistical method was chosen for two reasons. First, it allows determining how
much added variables increase a model’s predictive power. Thus, it will answer
whether employees’ ideological orientation has predictive power beyond job
demands and resources. Second, multiple regression analysis can evaluate
simultaneous contributions of multiple predictors to an observed response. This
eliminates the effect of the third variable in the analysis. In the first model
background variables previously observed as statistically significant were entered
(see Table 1). These include age and occupational class. In the second model job
demands and resources were included. These are the most commonly examined
variables in the JD-R model. Time demands, unpredictability of work, and
employment insecurity were studied as job demands. Job control and social support
from the supervisor and colleagues were examined as job resources. In the last
model the previous conception of the JD-R model was extended by including
employees’ ideological orientation to work. These were public service motivation
and value congruence.

Model 1 shows that age and occupational class account for 1 % of the variance in
work engagement and form a statistically significant regression model (see Table 2).
As previously, in the variance analysis (see Table 1) age and occupational class was
observed to increase work engagement. Older employees and those in expert and
managerial positions report higher work engagement than younger ones or workers.
The addition of job demands and resources in model 2, however, changes the
connection between occupational class and work engagement. After job demands
and resources are controlled, managers and experts report less work engagement
than workers, but only the difference between managers and workers is statistically
significant (Table 2). This observation suggests that third-sector managers have
energetic and dedicated attitude toward their work, but they do not have enough
resources to meet the job demands they are set (see Karasek 1979). Therefore, work
engagement experiences disappear after job demands and resources are taken into
account.

The addition of job demands and resources in model 2 significantly improves
model prediction of work engagement beyond background variables
(F change = 74.09, df; =7, df, = 1,142, p value < 0.001). Increase in the
explanation power is 31 % points. Specifically, as regards job demands, time
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Table 2 Work engagement and its antecedents among third-sector employees

Model 1 Model 2 Model 3
Age 0.060%* 0.084%* 0.051*
Occupational class (ref. = worker)
Expert 0.072% —0.048 —0.056
Manager 0.099%#* —0.065% —0.083%**
Time demands 0.465%* 0.460%*
Time demands * time demands —0.338% —0.353*
Unpredictability of work —0.105%** —0.097%**
Employment insecurity 0.030 0.022
Job control 0.395%#* 0.345%**
Social support from supervisor 0.209%** 0.162%%%*
Social support from colleagues 0.071* 0.052
Public service motivation 0.153#%%*
Value congruence 0.131%#%%*

F (df1, df2) 4.215 (3, 1149)**  53.690 (10, 1142)***  54.158 (12, 1140)***
Change in F 4.215 (3, 1149)**  74.089 (7, 1142)***  38.748 (2,1140)***
Adj. R? 0.008 0.314 0.356

Change in R* 0.011 0.309 0.043

Standardized regression coefficients and statistical significance (p value)
Statistical significance: *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

demands, unpredictability of work, and employment insecurity were analyzed.
Nearly all of these are negatively associated with work engagement thus supporting
hypothesis 2. The only exception to this can be found from time demands. Initially,
as the linear connection was analyzed, there was positive connection between work
engagement and time demands. This has been explained by Mauno et al. (2007),
who speculated that in small amounts time demands may increase work engagement
until they become too excessive and the link becomes negative. Hence, the link
between work engagement and time demands may appear as an inverted j-curve.
Therefore, in the model the second power of time demands was included. Use of the
squared variable reveals whether the link with work engagement in high values of
time demands is negative. As can be seen in Table 2, excessive time demands
decrease work engagement as predicted by the JD-R model. Thus, it appears that in
small amounts the high pace of work promotes vigorous, energetic, and dedicated
attitudes to work, but when the work becomes too hectic, work engagement starts to
decline.

The remaining job demands have weaker link to work engagement than time
demands. Insecurity in the form of unpredictability reduces work engagement,
whereas employment insecurity is not linked to work engagement (see Table 2).
Thus, for third-sector employees unpredictability of work is a more serious threat
than fear of losing a job. Since most previous studies on work engagement have
focused only on employment insecurity (e.g., Bosman et al. 2005), this result
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suggests that the other form of insecurity should also be taken into account in the
future.

As regards job resources, job control and social support from supervisors and
colleagues were considered. All of them are statistically significant and positively
related to work engagement (see Table 2). This provides support for hypothesis 3.
Employees who have more opportunities to use their skills and influence the content
of their duties, working methods, and working times are more engaged in their
work. The same is observed in terms of social support from supervisors. The more
supervisors support and encourage employees, reward good performance, have
discussions with them, and delegate responsibility sensibly, the higher the level of
work engagement among employees. Furthermore, social support and encourage-
ment from colleagues promote work engagement, but the link is barely statistically
significant and eventually it disappears in model 3 (See table 2). Thus, it seems that
social support received from supervisors is more important than social support from
colleagues.

In model 3, the JD-R model was extended by including employees’ ideological
orientation to work. This included public service motivation and value congruence.
The addition of ideological orientation to work significantly improved model
prediction beyond job demands and resources (F change = 38.75, df; = 2,
df, = 1,140, p value < 0.001) explaining an additional 4 % points variance in
work engagement. Therefore, the results indicate that the JD-R model can be
extended beyond job demands and resources. Both variables—public service
motivation and value congruence—turned out to be statistically significant and
positively related on work engagement. This confirms hypothesis 4. Employees who
are motivated by public interest and share employer organization’s values are more
engaged in their work despite job demands and resources. The results suggest that
employees’ ideological orientation to work form an important part of third-sector
employees’ work engagement.

Discussion

Previous work engagement models, such as the JD-R model (e.g., Bakker and
Demerouti 2007) or Karasek’s (1979) and Siegrist’s (1996) balance models, are
unable to fully understand third-sector employees’ work engagement. They
concentrate on job demands and resources, and thus ignore the assumption that
third-sector organizations are mission-driven entities that attract ideologically
oriented employees (Mirvis and Hackett 1983; Rose-Ackerman 1996). Based on this
study, third-sector employees’ work engagement stems not only from job demands
and resources as suggested in the previous models, but also from their ideological
orientation to work.

The third-sector operating environment further seems to support employees’ high
work engagement. Compared to previous work engagement studies, third-sector
employees were observed to report higher work engagement than employees in
general. This is consistent with the previous findings, which have shown that
concepts that are closely related to work engagement, such as intrinsic motivation
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and commitment, are more prevalent among third-sector employees than their
counterparts in either the public or the private sector (Borzaga and Tortia 2006; De
Cooman et al. 2011). According to this study, high work engagement can be related
to the fact that third-sector organizations select ideologically oriented employees
and use managerial tools that are designed to support employees’ involvement (e.g.,
Mirvis and Hackett 1983). These tools include, for example, better control over
work (e.g., Borzaga and Tortia 2006; Ruuskanen et al. 2012), which enables
employees to express themselves freely on the job.

Nevertheless, the third-sector operating environment also includes aspects that
limit employees’ work engagement. These include inadequate social support, high
intensity, and unpredictability of work (Cunningham 2001; Ruuskanen et al. 2012).
In particular, social support from supervisors is important for higher work
engagement, but previous studies suggest that third-sector employees do not get
enough feedback regarding their job performance (Mirvis and Hackett 1983).
Therefore, third-sector organizations should develop their managerial tools in a way
as to be able to provide employees with more social support and to relieve job
demands. A practical tool for achieving this could be mentoring, that is, offering
guidance and support from more experienced employees. Mentoring establishes
dialog between parties, and therefore enables more experienced employees to
provide social support and to give advice on how to handle the intensity and
unpredictability of work. This would be especially useful for third-sector managers,
since they were observed to show less work engagement than workers because of
the problems associated with job demands and resources. Thus, mentoring could be
used to detect which job demands and resources cause the most problems for
managers, and could assist in trying to resolve them.

Furthermore, since ideological orientation was observed to increase work
engagement, it should be encouraged by mentoring. Mentors could present the
organization’s goals and values to new employees and thus help them to understand
why the organization is doing the job. They could also explain how employees’ own
work promotes these goals. This would help employees to identify with the
organization, and subsequently create and strengthen public service motivation and
value congruence (See Leiter and Maslach 2010).

Nevertheless, since there are certain limitations related to the present study, these
suggestions should be interpreted with caution. First, this article was based on a
cross-sectional dataset and, therefore, conclusions of causality cannot be made.
Also, data collection from four trade organizations raises the question whether the
results are generalizable to non-unionized third-sector employees even though it
was shown that the data are fairly representative. Therefore, future analysis should
be repeated by using a longitudinal dataset that extends beyond trade unions.

Despite the limitations, however, this article is one of a few studies that have
provided information on third-sector employees’ work engagement. It has shown
that public service motivation theory gives more insight into third-sector employ-
ees’ work engagement than does the conventionally used JD-R model. This analysis
should be continued in future studies. For example, since public service motivation
theory assumes that employees with strong public service motivation are willing to
sacrifice their own well-being for the sake of others (Perry and Wise 1990),

@ Springer



Voluntas

forthcoming studies could use mediation analysis to test whether employees with
strong public service motivation are willing to withstand more job demands and
lower job resources.
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Tyon ja perheen ristiriidat kolmannen
sektorin palkkatyossa

Abstrakti Kolmannella sektorilla tehtdvan palkkatyon maara on kasvanut nopeasti vii-

meisen kymmenen vuoden aikana. Vuonna 2011 sektorin palkkatydpanos
oli jo noin 77 000 henkilotyovuotta. Tassa artikkelissa tutkimme tyon ja perheen
yhteensovittamista ja siihen vaikuttavia tekijoita kolmannen sektorin palkkatyos-
sa. Aineistoina kdaytamme kolmannen sektorin palkansaajista koostuvaa aineis-
toa (N =1412) ja Tilastokeskuksen kerdama tyoolotutkimusaineistoa (N = 4 378).
Tulostemme mukaan kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa tyon ja per-
heen ristiriidat ovat selvasti muita tydmarkkinoita yleisempia. Keskeinen syy kon-
fliktikokemuksiin ovat kolmannen sektorin tyon tekijoilleen asettamat vaatimuk-
set, kuten kiire ja epavarmuus. Voimakkaimmin vaatimukset kohdistuvat johtavas-
sa asemassa oleviin seka niihin palkansaajiin, jotka tekevat paljon tyota yhdessa
vapaaehtoistoimijoiden kanssa ovat tydssaan yhteiskunnallisesti motivoituneita.
Samanaikaisesti tyon resurssitekijoihin liittyy ongelmia. Tassa ymparistossa tyon-
tekijan on vaikea hallita tyotaan, mika nakyy esimerkiksi juuri tyon ja perheen
valisind konflikteina. Sektorin palkkatyon laajetessa tulisikin jatkossa pohtia sita,
kuinka voitaisiin lisdta kolmannen sektorin resursseja siten, ettd tyontekijat voi-
sivat hallita tyotaan paremmin. Lisaksi tulisi kehittda organisaatioiden johtamis-
kaytantoja siten, etta ne ottaisivat paremmin huomioon vapaaehtoistoimijoiden
ja palkkatyontekijoiden tyon yhteensovittamisen.

Johdanto

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan markki-
noiden, julkisen sektorin ja kotitalouksien va-
liin jadvaa aluetta, jota leimaa ei-voittoa ta-
voitteleva kansalaistoiminta ja vapaaehtoi-
suus. Kolmannen sektorin keskeinen tehta-
va on tuoda julkiseen keskusteluun ihmisten
ja sosiaalisten ryhmien yhteisida kokemuksia,
identiteettejd ja intresseji. Samalla sektori
tuottaa erilaisia palveluita, jotka tdydentavat
yksityisen ja julkisen palvelutuotannon
aukkoja. (Ks. esim. Salamon, Sokolowski &
List 2003; Toepler & Anheier 2004; Anheier
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2009.) Kolmannesta sektorista on muodos-
tunut nopeasti kasvava palkkatyon alue.
Vuonna 2001 aatteellisten yhdistysten ja
sdatididen palkkatydpanos oli noin 61 000
henkildtyovuotta, mistd se on vuoteen 2011
kasvanut noin 77 000 henkilotyovuoteen.
Suhteutettuna koko kansantaloudessa teh-
tyjen henkil6tyovuosien mairaan kolman-
nen sektorin osuus on noin 5 prosenttia.
(Tilastokeskus 2012.)

Kolmannen sektorin palkkatyon kasvu
voidaan ndhda yhtena osana yleistd yhteis-
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kunnan, talouden ja tydmarkkinoiden muu-
tosta. Kolmas sektori nousi 1990-luvun ta-
louskriisin myota vilkkaan yhteiskuntapoliit-
tisen keskustelun kohteeksi teollistuneessa
maailmassa. "Joustavan ality6llisyyden yh-
teiskunnassa” kolmannen sektorin organi-
saatiot ndhtiin uudenlaisina tyollistdjina ja
kansalaisten aktivoijina. (Rifkin 1997; Beck
1998.) Samassa yhteydessa kiinnitettiin huo-
mio myos kolmannen sektorin kykyyn tuot-
taa palveluja julkista sektoria joustavammin
ja tehokkaammin. Sektorista muodostuikin
merkittdava julkisen sektorin kumppani tai
alihankkija julkisten palvelujen tuotannos-
sa (ks. esim. Brandsen & Pestoff 2006). Myos
Suomessa 1990-luvun laman jalkeen julkisen
sektorin palvelutuotannossa siirryttiin kohti
monituottajamalleja ja niihin liittyvaa kilpai-
lutusta. Erityisesti kuntasektorin toimintoja
ulkoistettiin, ja kunnat alkoivat entistd enem-
man ostaa lakisdateisia palveluja kolmannen
sektorin organisaatioilta. Kolmannen sekto-
rin organisaatioista muodostui aiempaa sel-
kedmmin palvelutuottajia, minkd myota myos
palkkatyon rooli sektorilla korostui. (Ks. esim.
Julkunen 2001; Helander 2004; Mottonen &
Niemeld 2005.)

Kolmannen sektorin toiminnallisena yti-
mend on usein pidetty vapaaehtoistoimin-
taa, jota leimaa omaehtoisuus, palkattomuus
ja aatteellisuus (ks. esim. Pessi & Oravisaari
2010). Vapaaehtoistoiminnan korostuminen
sektorin toiminnassa on johtanut siihen, ettad
kolmannen sektorilla palkkatyota tekevien
tyon ehtoihin tai tydoloihin ei juuri ole kiin-
nitetty huomiota. Kolmannen sektorin tyo6-
hon liittyy kuitenkin erityispiirteit, jotka te-
kevat siita kiinnostavan tarkastelukohteen
esimerkiksi tyon ja perheen yhteensovitta-
misen ndakokulmasta. Kansainvélisessa tutki-
muskirjallisuudessa on esitetty, ettd kolman-
nen sektorin palkkaty6hon liittyy erityinen
perhemyonteinen ulottuvuus, joka liittyy esi-
merkiksi tyoorganisaatioiden matalampaan
hierarkiarakenteeseen, demokraattisem-
paan johtamistapaan ja parempiin tydjarjes-
telyjen joustomahdollisuuksiin (McMullem
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& Schellenberg 2003; McMullem & Brisbois
2003). Aikaisempaa empiirista tutkimus-
ta aiheesta loytyy kuitenkin kovin vahan.
Useimmat tutkijat ovat tyytyneet ainoastaan
spekuloimaan kolmannen sektorin perheys-
tavallisia kaytantoja.

Tassa artikkelissa kohdistamme huomion
kolmannen sektorin palkkatyon ja perheen
suhteeseen. Kiinnitimme huomiomme erityi-
sesti kolmanteen sektoriin palkkatyon insti-
tutionaalisena ympdaristona. Tarkastelumme
keskiossa on erityisesti se, koetaanko kol-
mannella sektorilla enemman tyon ja perheen
valisia ristiriitoja kuin julkisella ja yksityisella
sektorilla. Lisdksi tutkimme, mitka tekijat se-
littdvat kolmannen sektorin tyon ja perheen
konflikteja.

Tyo ja perhe

Kolmannen sektorin palkkatyohon liittyy
erityispiirteitd, jotka ovat seka tyon etta yk-
sityisen sfadrin rajapinnan tarkastelun kan-
nalta mielenkiintoisia. Tyon ja perheen va-
listd suhdetta pohtivassa funktionaalisen pa-
radigman perinteessa ty0 ja perhe on nih-
ty toisiaan poissulkevina ja kilpailevina ela-
manalueina (Greenhaus & Beutell 1985;
Kinnunen, Feldt, Geurts & Pulkkinen 2006).
Téssa perinteessa tyon ja perheen suhdetta
on ldhestytty rajankdynnin ongelmiin viita-
ten esimerkiksi konfliktin, hairinnén ja seg-
mentoitumisen kasittein. Konfliktin ja hdirin-
ndn suunta on voinut olla seka tydsta kotiin
ettd kodista tydhon (Guest 2002; Byron 2005;
Parasuraman & Greenhaus 2002;Voydanoff
2002). Lahestymme madarallisessa tutkimus-
aineistossamme tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen teemaa kysymalla, missd maarin
vastaaja kokee laiminlyovansa kotiasioita an-
siotydn vuoksi. Taten tutkimme tyosta kotiin
suuntautuvaa konfliktia (tutkimusteoriasta,
ks. Byron 2005).

Konfliktindkékulma perustuu niukkuus-
hypoteesiin, jossa oletetaan, etta yksilolla on
kaytossadn tietty maara aikaa ja energiaa, jon-
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ka jakaminen eri elaménalueille johtaa vaista-
matta (rooli)ristiriitojen ja stressin kokemuk-
siin ja edelleen eldmanlaadun heikkenemi-
seen (Greenhaus & Beutell 1985; Greenhaus
& Powell 2006). Tassa tutkimuksessa olem-
me kiinnostuneita erityisesti kolmannen sek-
torin tyon luonteesta ja tyon organisoinnista,
jolloin keskeistad on tyon tekemisen instituti-
onaalinen konteksti. Laajennamme nakdkul-
maa yksilo- ja roolilahtoisesta tarkastelusta
kohti tutkimusta ja politiikkaa, jotka huomi-
oivat myos tyon ja ei-tyon institutionaaliset ja
kulttuuriset maaritykset seka tydnantajien ja
tyotekijoiden neuvotteluaseman (Gregory &
Milner 2009; Fleetwood 2007).

Felstead ja kumppanit (2002) toteavat,
ettd nyt tyon ja muun eldimdan tasapaino maa-
rittyy tyon ja ei-tyon aikojen ja paikkojen suh-
teissa yhteiskunnissa, joissa tulonmuodostus
ja tulonjako tapahtuvat padasiassa tyomark-
kinoilla. Ty6n ja muun eldman suhdetta maa-
rittavat talloin kdytannot, jotka lisdavat tyon-
tekijalle vaikutusmahdollisuuksia, kun hin
neuvottelee panoksestaan ja ldsndolostaan
tydpaikalla. Tyon ja muun elamén tasapainon
politiikoista voidaan puhua silloin, kun edel-
14 mainitut joustot ja vaikutusmahdollisuudet
ovat tietoisesti luotuja ja tuettuja (Gregory &
Milner 2009).

Ty6n ja muun eldman (epé)tasapainon
kaytannolliset madritelmat ja mittarit perus-
tuvat usein tyon ja ei-tyon suhteen objektii-
viseen tai subjektiiviseen arviointiin (Guest
2002). Erityisesti tyon vaatimusten ja resurs-
sien on ndhty vaikuttavan tyon ja kodin va-
liseen konfliktiin (Byron 2005). Esimerkiksi
pitkat tydajat rajoittavat mahdollisuuksia
viettdd aikaa kotona. Vastaavasti tyon aika-
paineet, tyohon liittyvat epadvarmuustekijit
tai pelko ty6n menettamisesta voivat tuot-
taa kokemuksen tyoeldman ja kodin epatasa-
painosta. (Voydanoff 2004; 2005.) Toisaalta
tydymparisto voi tarjota tyon ja perheen va-
liseen yhteensovittamista helpottavia re-
sursseja. Esimerkiksi tyon autonomian, eli
vaikutusmahdollisuuksien siihen miten, mis-
sd tai milloin tyon tekee, voidaan olettaa
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helpottavan tyon ja perheen valista ristirii-
taa (Byron 2005; Grzywacz & Butler 2005).
Tutkimustulokset tyon autonomian ja vaiku-
tusmahdollisuuksien yhteydesta tyon ja per-
heen suhteeseen ovat kuitenkin ristiriitaisia
(Albertsen, Rafnsdéttir, Grimsmo, Témasson
& Kauppinen 2008; Beutell 2010; Voydanoff
2004; Batt & Valcour 2003). Autonomian li-
saksi myo0s tydyhteison tarjoaman sosiaa-
lisen tuen voidaan olettaa viahentdvan tyon
ja perheen vilista ristiriitaa, silld johdolta
ja kollegoilta saatava tuki ja rohkaisu voivat
helpottaa aikaan ja kuormitukseen liittyvia
vaatimuksia ja tarjoa eri elamanalueita ta-
sapainottavia mahdollisuuksia (Delgado &
Canabal 2006; Seiger & Wiese 2009; Mauno
& Rantanen 2012).

Ty6n ajan ja paikan joustot ovat olleet pe-
rinteisesti keskiossd, kun on keskusteltu tyon
japerheen yhteensovittamisen onnistumises-
ta tai epdonnistumisesta (Fleetwood 2007).
Tyon ja muiden eldméanalueiden yhteensovit-
tamiseen liittyva keskustelu ja tutkimus ovat
tulleet ajankohtaisiksi tilanteessa, jossa glo-
baali talous, organisaatioiden nopea muutos-
vauhti, sdantelyn purkautuminen, teknologia
ja uusi joustavampi aikajarjestys muuttavat
tyon luonnetta (Guest 2002; Lewis, Gambles
& Rapoport 2007; Roberts 2007). Tyon ajan
ja paikan jarjestelyjen osalta on tapahtunut
sddntelyn ja normien purkautumista, ne neu-
votellaan yhi useammin paikallisesti ja hen-
kilokohtaisesti. Tyontekijdn nidkokulmasta
mahdollisuuksien ja pakon raja on hailyva.
Joustavuuden lisddntyminen voidaan nahda
seka positiivisena ettd negatiivisena kehitys-
kulkuna perheen ndkokulmasta. Joustojen
perhemyonteisyyttd maarittaa pitkalti se, ke-
nen ehdoilla ty6 joustaa. Tyoaikajoustojen
mahdollisuus ja ty6nantaja- ja tyontekijalah-
toisyys kuitenkin vaihtelevat huomattavasti
tuotannon tai palvelujen luonteen mukaan.
Tyo6aikajoustot myos kohdistuvat eri tavoin
eri tyontekijaryhmiin (Natti & Anttila 2012).

Joustavien kaytantojen merkitysta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnille - erityisesti liit-
tyen hyvinvoinnin ongelmiin - on tutkittu
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runsaasti. Tyonantajaldhtoiset joustot, ku-
ten pitkat tai epdsosiaaliset ty0ajat, ylityot
ja vuorotyo, nayttaytyvat useissa tutkimuk-
sissa tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta
riskialttiina. Tutkimuksissa on osoitettu pit-
kien ja epasosiaalisten tyoaikojen aiheutta-
van ristiriitoja tyon ja perhe-elaman valilla
(Ford, Heinen & Langkamer 2007; Albertsen
ym.2008; Bond 2004; Burchell, Fagan, O'Brien
& Smith 2007; Crompton & Lyonette 2006;
Kinnunen ym. 2006; Scherer & Steiber 2007;
Steiber 2009; Tammelin 2009; Voydanoff
2004). Joustavuudella on tyén ja muun ela-
man tasapainon ndakokulmasta kahdet kasvot.
Toisaalta joustavuus pehmentda rajaa tyon ja
muun elaman valilla, toisaalta joustavat kdy-
tannot mahdollistavat tyén valumisen muille
elamdanalueille, jopa lisdten tyon ja perheen
valilla koettua ristiriitaa (Schieman & Glavin
2008; Olson-Buchanan & Boswell 2006).

Kolmas sektori palkkatyon kontekstina

Kolmas sektori muodostaa muusta tyoela-
mastd poikkeavan institutionaalisen ymparis-
ton tyon ja perhe-eldamén suhdetta koskevil-
le neuvotteluille. Kolmannen sektorin ty6 on
tyypillisesti asiantuntijatyotd, johon yleensa
liittyy tyon henkil6kohtaistuminen seka tyon
ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen. Vastuu
tyon ja vapaa-ajan valisten rajojen neuvotte-
lemisesta siirtyy entistd enemman ei-sdin-
nellylle ja epaviralliselle alueelle. Talldin tyon
ja perheen tasapainon hakemisessa korostu-
vat yhtdalta tyohon, tybaikaan ja tyorooleihin
kohdistuvat odotukset ja toisaalta perhe-ela-
maan liittyvat odotukset ja ndiden vilinen
moraalinen sovittelu. (Ks. Julkunen, Natti &
Anttila 2004, 32-33.) Kolmannella sektorilla
asetelmaa korostaa se, ettd erityisesti pienis-
sd organisaatioissa tyotehtdavien maaritykset
eivat ole tarkkoja. Toiminnan luonteesta joh-
tuen jarjest6ja koskevissa tyoehtosopimuk-
sissa on haluttu mahdollistaa varsin laaja
tyoaikaa ja palkkaa koskeva paikallisen sopi-
misen mahdollisuus. Tyontekijat myos teke-
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vat sektorin normien ja odotusten mukaises-
ti tyotehtdvia, jotka menevat heidadn tehtava-
madritystensa yli (Feeney & Bozeman 2009).
Tyon projektiluonteisuudesta ja rahoituksen
katkonaisuudesta johtuen monet tydnteki-
joista kokevat epavarmuutta, kiiretta ja stres-
sid (Cunningham & James 2007; Rouvinen-
Wilenius 2008).

Kolmannella sektorilla palkka- ja vapaaeh-
toistyota tehdaan usein rinnakkain, mikéa aset-
taa palkkatyontekijoille odotuksia tietysta va-
paaehtoistydn toimintakulttuurista (Anheier
ym. 2003, 6-7). Samanaikaisesti kun palkka-
tyon rooli kolmannella sektorilla on kasvanut,
jarjestojen toimintaa saateleva yhdistyslaki ei
tunnista kolmannen sektorin palkkatyo6lais-
tymista. Lainsdddannossa korostetaan sekto-
rin vapaaehtoiseen kansalaistoimintaan pe-
rustuvaa luonnetta. Ty6nantajan roolissa on
yhdistysten hallitus (Tossavainen 2010), jot-
ka Suomessa toimivat valtaosin vapaaehtois-
pohjalta (Pessi & Oravisaari 2010). Kun seka
hallinto ettd osa varsinaisesta toiminnas-
ta perustuu vapaaehtoisten tydpanokseen,
johtaa tdma helposti siihen, ettd kolmannen
sektorin tyontekijoilla on paine siirtda tyo6-
aikaa normaalitydajan ulkopuolelle, iltoihin
ja viikonloppuihin - vapaaehtoistoimijoiden
vapaa-ajalle. Kun vapaaehtoistyontekijat ei-
vat saa tybpanoksestaan korvausta, asete-
taan myo0s tyontekijoille odotuksia luopua
tyosuhde-eduistaan. Tyontekijoiden odote-
taan esimerkiksi joustavan ty0ajoissa, teke-
van nakymatoénta ja palkatonta tyota seka
tyytyvan pienempiin tydésuhde-etuihin. (Ks.
esim. Harju 2000; Leete 2000; Emanuelle &
Simmons 2002; Kosny & MacEachen 2010.)
Erityisesti palkattoman ylityon on esitetty
olevan tyypillista voittoa tavoittelemattomis-
sa organisaatioissa (Almond & Kendall 2000;
McMullem & Schellenberg 2003).

Kolmannen sektorin palkansaajien aika-
paineita saattaa lisdtd myds sektorin tyohon
liitetty odotus kutsumuksesta ja tyontekijan
erityisestd motivaatiosta tyota kohtaan (ks.
Hansmann 1980: Preston 1989; Frank 1996;
Rose-Ackermann 1996). Tyontekijoiden voi-
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daan samanaikaisesti odottaa tuottavan laa-
dukkaita palveluja, edistdvdn organisaation-
sa edustamien intressien tuomista julkiseen
keskusteluun ja tuottavan julkishyodykkeita,
joilla on positiivisia yhteiskunnallisia ulkois-
vaikutuksia (ks. myos Benz 2005). Sektorin
institutionalisoituneet rooliodotukset toimi-
vat vaatimuksina, jotka voivat lisita tyon ja
perheen valisia konflikteja.

Toisaalta kolmannen sektorin toimin-
ta on luonteeltaan voittoa tavoittelematon-
ta, minka on katsottu tuovan joustavuutta
ty0antajan ja tyontekijan valiseen tyojar-
jestelyja koskevaan neuvotteluasetelmaan.
Organisaatioihin ei kohdistu suoranaisia ta-
loudellisia tulosodotuksia. Myds tydorgani-
saatioiden vahainen hierarkia, demokraat-
tinen johtaminen ja kolmannen sektorin
tyohon liittyva suuri autonomia voivat tar-
jota parempia tyéjarjestelyjen joustomah-
dollisuuksia, jotka toimivat resurssina tyon
ja perheen tasapainottamisessa (ks. my0s
McMullem & Schellenberg 2003; McMullem
& Brisbois 2003). Joustavuudella ja autono-
mialla saattaa kuitenkin olla kahdet kasvot.
Samalla kun kolmannen sektorin organisaa-
tiot tarjoavat tydn joustojen mahdollisuutta
tyontekijoilleen, ne voivat ohjata tyoskente-
lemaéan yli normaalin tydajan ja paikan rajo-
jen. Siten kolmannen sektorin tyohon liittyy
tyon ja perheen yhteensovittamisen kannalta
ristiriitaisia ulottuvuuksia - jotka tekevit sii-
td myos kiinnostavan tutkimuskohteen.

Aineisto ja menetelmat

Suomessa ei ole saatavilla valmista kolman-
nen sektorin palkkatyontekijoitd koske-
vaa kvantitatiivista aineistoa. Esimerkiksi
Tilastokeskus ei omissa tydolotutkimuksis-
saan erottele kolmannen sektorin tyonteki-
joitd, vaan heidat lasketaan osaksi yksityista
sektoria. Sektorin tyontekijaméaara ei siten ole
Tilastokeskuksen tietokannoista saatavissa.
Kolmannen sektorin palkansaajat ovat lisak-
si hajautuneet hyvin erikokoisiin yhdistyksiin

Tyoeldman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (3) — 2012

ja saatioihin. Patentti- ja rekisterihallituksen
(PRH) yhdistys- ja sdatiorekistereissa on noin
133 000 yhdistysta ja 2 800 saatiotd (PRH
2011a; 2011b), joissa tehdaan palkkatyota
noin 75 000 henkilotydvuotta (Tilastokeskus
2012).

Kolmannen sektorin palkkatyon tutki-
miseksi pddadyimme kerddmaan aineiston
ammattijarjestojen jasenrekisterien avulla.
Aineistomme muodostuu kolmannen sek-
torin toimialoilla toimivien keskeisten am-
mattijarjestdjen jasenistd, joiden tyonanta-
jan organisaatiomuoto on jarjesto tai saatio.
Aluksi haastattelimme sektorin tyontekija- ja
tyonantajajarjestoissa toimivia asiantunti-
joita, minka pohjalta suuntasimme kyselyn
Akavan erityisalat ry:n, Julkisten ja hyvin-
vointialojen ammattiliitto JHL:n, Erityisalojen
Toimihenkildliitto ERTO ry:n ja ammattijar-
jestod Talentian kolmannella sektorilla tyds-
kenteleville jasenille. Kysely toteutettiin ke-
vaalla 2011 Internet- ja postikyselyn yhdis-
telmana. Kaikille ammattijéarjestjen kolman-
nella sektorilla toimiville palkansaajille, joi-
den sdahkopostiosoite oli saatavilla, lahetettiin
sahkopostiviesti, joka sisdlsi www-linkin sah-
koiseen kyselylomakkeeseen. ERTOn ja JHLn
rekistereissa oli selvasti muita enemman jase-
nig, jotka eivét olleet ilmoittaneet sahkdépos-
tiosoitettaan. Oletimme, ettd sahkopostitto-
mat jasenet poikkeavat muista esimerkiksi
ammattiaseman, koulutuksen ja idn osalta.
Siksi ERTO:n ja JHL:n osalta sahkopostikyse-
lya tdydennettiin postikyselylla, joka perustui
sdhkopostittomien keskuudessa tehtyyn sys-
temaattiseen satunnaisotokseen.

Koko aineiston vastausprosentiksi muo-
dostui 22 (internetkyselyssa 21, postiky-
selyssd 41) ja netto-otoskooksi 1412 (N).
Vastausprosentti jii melko matalaksi, mika ei
kuitenkaan ole kovin poikkeuksellista. Viime
vuosikymmenina kyselytutkimusten vastaus-
prosentit ovat yleisesti laskeneet ja erityisesti
internetkyselyissa vastausaktiivisuus on ol-
lut postikyselyja heikompaa (Anseel, Lievens,
Shollaert & Choragwicka 2010; Shih & Fan
2008). Osin tdhan on syyna lisdantynyt ros-
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kaposti. Osin syyna voi olla sahkdpostiosoit-
teiden vaihtuminen, minka myota osa sahko-
postiosoitteista on vanhentunut. My6s omas-
sa kyselyssaimme suurin osa sdhkdpostin
saaneista ei avannut lainkaan kyselylinkkia.
Niistd henkiloista, jotka avasivat kyselyn etu-
sivun, 57 prosenttia jatkoi vastaamista kyse-
lyn loppuun saakka.

Aineisto vastaa varsin hyvin Tilastokes-
kuksen yritysrekisterin tietoja kolmannen sek-
torin toimialajakautumasta. Tilastokeskuksen
TOL 2008-luokittelua noudattavassa yritysre-
kisterissa 44 % kolmannen sektorin henkil6-
tyovuosista sijoittuu sosiaali- ja terveyden-
huoltoon, 16 % koulutukseen ja tutkimukseen,
15 % niin kutsuttuun jarjestdjen toimintaan,
11 % kulttuuri ja harrastustoimintaan seka
8 % ammatti- ja elinkeinotoimintaan. Omassa
aineistossamme vastaajista 47 % toimi sosiaa-
li- ja terveydenhuollossa, 6 % koulutuksessa ja
tutkimuksessa, 16 % jarjestojen toiminnassa,
14 % kulttuuri- ja harrastustoiminnassa seka
7 % ammatti- ja elinkeinotoiminnassa.

Kolmannen sektorin vertailuaineistona
kaytimme Tilastokeskuksen vuonna 2008 ke-
radmaa tyoolotutkimusaineistoa (N =4 378),
joka kuvaa yleisesti suomalaisia tyomarkki-
noita. Tydolotutkimus kerattiin kdyntihaas-
tatteluina ja se kohdistettiin Suomessa asu-
vaan suomen- ja ruotsinkieliseen palkansaa-
javaestoon (ks. Lehto & Sutela 2008).

Mittarit

Tassa artikkelissa mittaamme tyon ja perheen
valistd suhdetta kotiasioiden laiminlyontia ku-
vaavalla muuttujalla, silla se mahdollistaa kol-
mannen sektorin vertailun Tilastokeskuksen
tyoolotutkimusaineistoon. Vaittima “tunnen
laiminlyévani kotiasioita ansiotydn vuoksi”
dikotomisoitiin siten ettd, "pitaa taysin” ja
"pitad jokseenkin paikkansa” -vastausvaihto-
ehdot yhdistettiin “samaa mieltd” -luokaksi ja
”ei juurikaan” ja "ei pida lainkaan” -vastaus-
vaihtoehdot yhdistettiin "eri mieltd” -luokak-
si. Luokkien yhdistdminen pienentda selitet-

214 m

tdvana olevan muuttujan varianssia, mutta
ordinaalisen regressioanalyysilld havaittiin,
ettei muuttujan dikotomisointi olennaisesti
muuta tutkimustuloksia. Tulkinnallisuuden
helpottamiseksi pdddyimme kasittelemaan
muuttujaa kaksiluokkaisena.

Tyon ja perheen valista konfliktia selitta-
vind muuttujina kdytimme tyon vaatimuksiin
ja resursseihin liittyvia tekijoitd. Tyohon liit-
tyvia aikavaatimuksia mittasimme ylitdiden
madrad ja epasosiaalisia tydaikoja kasittele-
villd muuttujilla. Ylitéiden maara on mitattu
siten, ettd vastaajien itse ilmoittamasta to-
dellisesta viikkotuntimaarasta on vahennet-
ty tyosopimuksessa maaritelty viikkotyodaika.
Mikali vastaajalla ei ole virallista viikkotyo-
aikaa, saa ylitdiden maaraa kuvaava muuttuja
arvon nolla. Epasosiaalisia tydaikoja kuvaava
summamuuttuja koostui kahdesta kysymyk-
sestd: toiden tekemisesta arki-iltaisin ja vii-
konloppuisin. Summamuuttujan vaihteluvali
on yhdesta kuuteen suurten arvojen kertoes-
sa tyoaikojen sijoittumisesta voimakkaas-
ti epasosiaalisiin tydaikoihin (M = 2,87; SD
= 1,24; Cronbach a = 0,67). Tyohon liittyvaa
kiirettd mittasimme kolmesta kysymyksesta
"tyéni sisdltdd tiukkoja aikatauluja’, “joudun
usein venyttamaddn tyopdivddni, ettd saan tyot
tehtyd” ja "en ehdi tehdd téitd niin huolellises-
ti kuin haluaisin” koostuvalla summamuuttu-
jalla. Kiire-summamuuttuja saa arvoja yhdes-
td neljaan, jossa suuremmat arvot kertovat
kiireisemmasta tydsta (M = 2,69; SD = 0,71;
Cronbach a = 0,75). Tyén ennakoimattomuut-
ta mitattiin kahdella dikotomisella (kylla / ei)
muuttujalla liittyen tydssa tapahtuviin “enna-
koimattomiin muutoksiin” ja “tydmddrdn li-
sddntymiseen yli sietokyvyn”. Yhdessa nama
muodostivat "Tyoén ennakoimattomuus”
-summamuuttujan, joka saa arvon nolla, jos
epavarmuustekijoita ei ole lainkaan, arvon
yksi, jos toinen epavarmuustekijoista havai-
taan ja arvon kaksi, jos molemmat havaitaan
(M = 1,04; SD = 0,82). Tyosuhteeseen liitty-
vaa epavarmuutta kuvasi kolme dikotomista
muuttujaa koskien “lomautuksen uhkaa’, "ir-
tisanomisen uhkaa” ja “tyéttomyyden uhkaa’.
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Naistd muodostui "Epavarmuus tyosuhtees-
ta” -summamuuttuja, joka saa arvoja nollasta
kolmeen (M = 0,51; SD = 0,90). Nolla kertoo
siitd, ettei tyontekijan tydsuhteeseen liity epa-
varmuutta, kolme puolestaan kertoo suuresta
epavarmuudesta.

Tyohon liittyvida resursseja mittasim-
me tyoOaika-autonomiaa, tyon organisoin-
nin onnistumista seka kollegoilta saatavaa
sosiaalista tukea mittaavilla kysymyksilla.
Vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihin tiedus-
teltiin kysymykselld “Voitko vaikuttaa tyo-
aikoihin?”. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat va-
lilld "1 = ei koskaan” ja "4 = aina” (M = 2,69;
SD = 0,80). Tyon organisointia kuvasi kysy-
mys “tyopaikallamme tyét on organisoitu hy-
vin”. Vastausvaihtoehdot saavat arvoja valil-
td "1 = tdysin samaa mieltd” ja 5 = tdysin eri
mieltd” (M = 3,13; SD = 1,14). Viimeisena re-
surssitekijana oli kollegoilta saatava sosiaali-
nen tuki, jota kuvaa kysymys “saatko tukea ja
rohkaisua tyétovereiltasi, kun tyé tuntuu han-
kalalta?”. Muuttuja saa arvon yksi, jos sosiaa-
lista tukea ei ole koskaan saatavilla ja arvon
nelja, jos vastaaja on kokenut saavansa sita
"aina” (M = 2,99; SD = 0,83).

Vaatimusten ja resurssitekijoiden lisaksi
tarkastelimme tiettyja kolmannelle sektorille
erityisia piirteita: tydskentelemistd vapaaeh-
toisten kanssa ja yhteiskunnallista motivaatio-
ta. Vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon heidin
tyohonsa sisaltyy toimintaa vapaaehtoistyon-
tekijoiden kanssa. Vastausvaihtoehdot vaihte-
livat valilla 1 = ei koskaan ja 6 = ldhes paivit-
tdin (M = 3,06; SD = 1,91). Lisdksi tarkaste-
limme kolmanteen sektoriin liitettya oletusta
erityisesta yhteiskunnallisesta motivaatiosta.
Yhteiskunnallista motivaatiota mittasi kolme
kysymysta. Kolmannen sektorin palkansaajia
pyydettiin arvioimaan, kuinka tarkedna he pi-
tavat, ettd “tyé on yhteiskunnallisesti hy6dyllis-
td’, siind saa “tuntea saavansa aikaan jotakin
arvokasta” tai "tyéssd on mahdollista auttaa
tai huolehtia muista ihmisistd”. Yhdessa ndma
muodostivat "Yhteiskunnallinen motivaatio”
-summamuuttujan, joka saa arvoja yhdes-
ta viiteen (M = 4,24; SD = 0,68; Cronbach «
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= 0,70). Suuremmat arvot kertovat voimak-
kaammasta yhteiskunnallisesta motivaatiosta.
Sektori muuttujan (1 = julkinen, 2 = yk-
sityinen, 3 = kolmas) lisdksi otimme raken-
teellisten erojen vakioimiseksi analyyseihin
mukaan vastaajaan, hdnen perhetilanteeseen,
ammattiasemaan seka tyopaikkaan liittyvia
taustamuuttujia:
- sukupuoli (0 = mies, 1 = nainen),
- ika,
- lapset (0 =ei, 1 = kylld),
- puolison tydssakaynti (0 = ei tydss3,
1 = on to6issa, 2 = ei puolisoa),
- ammattiluokka (999 = ei tietoa, 1 = joh-
taja, 2 = asiantuntija, 3 = tyontekija),
- palkattu ty6llistaimisvaroin (0 = ei,
1 = kylla) ja
- toimipaikan koko (999 = ei tietoa,
1 =alle 10, 2 = 10-49 tyontekija3,
3 =yli 50 tyontekijaa).

Menetelmdt

Kaytimme tarkasteluissamme kuvailevia ja
monimuuttujamenetelmia. Selvitimme en-
sin prosenttivertailujen ja logistisen regres-
sioanalyysin avulla, koetaanko kolmannel-
la sektorilla enemman tyon ja perheen vali-
sid ongelmia kuin tyomarkkinoilla yleises-
ti. Tdman jalkeen syvennyimme kolmannen
sektorin erityistekijoihin. Kolmannen sekto-
rin aineistoon sovitettiin logistinen regressio-
malli hierarkkisesti siten, ettd ensimmaisessa
askeleessa lisittiin vastaajaan, hdnen perhee-
seensd, ammattiasemaansa, toimipaikkaansa
ja kolmannen sektorin erityispiirteisiin liit-
tyvat muuttujat. Toisessa askeleessa malliin
otettiin kolmannen sektorin palkkatydn kan-
nalta keskeiset vaatimustekijat, kolmannessa
askeleessa resurssitekijat.

Logistisen regressioanalyysin avulla saim-
me selville ne tekijat, jotka ovat yhteydessa
tyo-perhe-konfliktiin kolmannella sektoril-
la. Mallin hierarkkinen rakenne paljasti, ettd
ammattiasemalla, vapaaehtoisten kanssa toi-
mimisella ja yhteiskunnallisella motivaatiolla
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on yhteys vaatimusten maaraan, jotka puoles-
taan lisddvat tyon ja perheen valisia konflikti-
kokemuksia. Epasuoria yhteyksia tarkastelim-
me multimediaattorimallin avulla. Yhteyksien
tilastollisen merkitsevyyden arvioinnissa
kdytimme bootstrap-menetelmaa. Bootstrap
on epdparametrinen uudelleenotantamene-
telma, joka ei edellytd jakauman normaali-
suutta, kuten perinteisesti epasuorien yhte-
yksien testaamisessa kaytetty Sobelin tes-
ti (ks. Preacher & Hayes 2008; Zhao, Lynch
& Chen 2010). Lopuksi kolmannen sektorin
tyohon liittyvia vaatimus- ja resurssitekijoita
verrattiin Ty6olotutkimuksesta (2008) saa-
taviin julkisen ja yksityisen sektorin tietoihin
(1-ANOVA, Tukeyn testi).

Tulokset

Usein julkisessa keskustelussa kolmannen sek-
torin tyd samaistetaan sosiaali- ja terveysalan
jarjestdissa tehtdvaan tyohon. Sektorin palk-
katy6 on kuitenkin jakautunut useille eri toi-
mialoille. Kolmannen sektorin toiminnan luo-
kitteluun on kehitetty kansainvilinen ICNPO-
luokittelu (ks. Salamon & Anheier 1996), joka
poikkeaa monilta osin edelld esitetystd TOL
2008 -luokittelusta. ICNPO-luokittelua sovel-
taen eniten tyollistavia toimialoja ovat aineis-
tomme mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto
(47 %), kulttuuri- ja harrastustoiminta (14 %)
seka kehittdminen ja asuminen (10 %). Muita
pienempid aloja ovat esimerkiksi ammatti- ja
elinkeinotoiminta (7 %), kansalaistoiminta
ja edunvalvonta (7 %), koulutus ja tutkimus
(6 %), hyvantekevaisyys (4 %), maanpuolus-
tus ja kansainvélinen toiminta (4 %), uskon-
nollinen toiminta (1 %) sekd ymparistoon liit-
tyva toiminta (1 %).

Verrattuna julkiseen ja yksityiseen sek-
toriin tydmarkkinoiden rakenne kolmannel-
la sektorilla poikkeaa erityisesti sukupuo-
len, ammattihierarkian, tyollistdmisvaroin
palkattujen maaran ja toimipaikan koon mu-
kaan. Kolmannen sektorin palkansaajista
85 % on naisia, kun julkisella sektorilla nais-
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ten osuus on noin 71 % ja yksityisella 44 %.
Naisvaltaisuuden lisdksi kolmannen sektorin
palkkaty6 painottuu asiantuntija-ammattei-
hin: noin 61 % ty6skentelee asiantuntijoi-
na, kun julkisella sektorilla asiantuntijoiden
osuus on 56 % ja yksityiselld 34 % palkan-
saajista. Myos tyollistamisvaroin palkattujen
maara on kolmannella sektorilla huomatta-
vasti suurempi kuin julkisella tai yksityisel-
14 sektorilla. Kolmannen sektorin aineistos-
sa noin 3 % vastaajista on palkattu tyollis-
tamisvaroin, julkisella ja yksityisella heidan
osuutensa on noin 1 %. Naiden lisaksi palk-
katy6 kolmannella sektorilla on keskittynyt
keskimaaraista pienempiin toimipaikkoihin.
Esimerkiksi erittdin pienissa (alle 10 tyonte-
kijaa) toimipaikoissa tyoskentelee noin 40 %
kolmannen sektorin palkansaajista. Julkisella
tallaisissa toimipaikoissa tyoskentelee noin
20 % ja yksityiselld 26 % palkansaajista.

Tarkasteltaessa tyontekijoiden kokemuk-
sia tyon ja perheen ristiriidoista eri sekto-
reilla havaitaan, ettid kolmannen sektorin
palkansaajat raportoivat muita useammin
tyon ja perheen vilisista konflikteista. Heista
noin 40 % kokee laiminlydvansa kotiasioita
ansiotyon vuoksi. Tydolotutkimusaineiston
mukaan noin 22 % julkisen ja 25 % yksityi-
sen sektorin vastaajista tunsi laiminlyovan-
sd kotiasioita. Ero julkiseen tai yksityiseen
sektoriin ei selity kolmannen sektorin tyon
painottumisella sosiaali- ja terveydenhuol-
toon. Kolmannen sektorin sisalla ristiriita-
kokemukset ovat sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa vahdisempia (36 %) kuin esimerkiksi
kulttuuri- ja harrastustoiminnassa (50 %).
Kotiasioiden laiminlyontikokemukset koros-
tuvat kaikilla sektoreilla ammattihierarkian
yldpadssa. Ongelmat tyon ja perheen yhteen-
sovittamisessa ovat kaikissa tyontekijaryh-
missa selvisti yleisempid kolmannella sekto-
rilla. (Ks. kuvio 1.)

Kolmannen sektorin tyémarkkinat eroa-
vat rakenteeltaan julkisesta ja yksityisesta
sektorista. Siksi kolmannen sektorin konflik-
tikokemusten suora vertaaminen julkiseen ja
yksityiseen sektoriin on jossain maarin ongel-
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Tunnen laiminlyévani kotiasioita ansiotydn vuoksi
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[ Yksityisen sektorin palkansaajat, ty6olotutkimus 2008
[ Julkisen sektorin palkansaajat, tydolotutkimus 2008

B Kolmannen sektorin palkansaajat , kolmannen sektorin aineisto 2011

Kuvio 1. Tyon ja perheen viliset konfliktikokemukset tyontekijaryhmittdin kolmannella, julkisella ja yksi-
tyisella sektorilla. Prosenttiosuudet niista palkansaajista, jotka kokevat laiminly6vansa kotiasioi-
ta ansioty6n vuoksi.

mallista. Kun logistisessa regressioanalyysis-  siomalli, jossa selitettdvind muuttujana on
sd vakioidaan sektoreiden véliset tydmarkki-  kotiasioiden laiminlydntid kuvaava muuttu-
naerot, havaitsemme, etteivit rakenteelliset ja. Selittdjind puolestaan ovat tyon vaatimuk-
erot selitd sektoreiden valilla havaittuja ero-  siin, resursseihin, toimipaikkaan ja ammatti-
ja. Vakioinnin jalkeenkin kolmannen sekto- asemaan liittyvid muuttujia. Lisdksi mukana
rin palkansaajien keskuudessa kotiasioiden  on vastaajan perhetilannetta kuvaavia tausta-
laiminlyontikokemukset ovat selvdsti tavan-  muuttujia. Tulokset on esitetty taulukossa 1.
omaisempia kuin yksityiselld tai julkisella Ensimmaisessad askeleessa malliin lisa-
sektorilla (ks. liite). tyistd muuttujista sukupuoli, ik, kotona asu-
vat lapset tai puolison tyossdkaynti eivat ole
yhteydessa tyon ja perheen vilisiin konfliktei-
Kolmas sektori, tyd ja perhe hin. Suuremmalla aineistolla estimoitu malli
(ks. liite) ja isot keskivirheet taulukossa yksi
Kolmannen sektorin palkansaajien keskuu- antavat kuitenkin viitteita siitd, etta tilastol-
dessa kokemukset kotiasioiden laiminlyén- lisesti merkitsevien yhteyksien puuttuminen
neistd ovat selvasti tavallisempia kuin yleises-  voi olla seurausta otoskoosta. Sen sijaan sill3,
ti tydmarkkinoilla, vaikka lukuisat sektorin  onko vastaaja palkattu tyollistdmisvaroin tai
erityispiirteet vakioidaan. Siksi on kiinnosta-  minka kokoisessa toimipaikassa han toimii,
vaa tutkia, mitka tekijat ovat yhteydessa tyon  eiole yhteytta kotiasioiden laiminlydntikoke-
ja perheen konflikteihin kolmannella sektoril-  muksiin. Kokemukset tyon ja perheen yhteen-
la. Taman selvittdmiseksi kolmannen sekto-  sovittamisen ongelmista liittyvat kolmannella
rin aineistosta estimoitiin logistinen regres-  sektorilla kaiken kokoisiin organisaatioihin.
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Taulukkol. Logistinen regressioanalyysi tyo-perhe-konfliktiin yhteydessa olevista tekijoista kolmannella

sektorilla. Regressiokertoimet, niiden keskivirheet ja odds ratiot (OR).

1. askel 2. askel 3. askel
B (S.E.) OR B (S.E.) OR B (S.E.) OR

Sukupuoli (ref.=mies) 0.13(0.19) 1.13 0.23(0.23) 1.25 0.16 (0.24) 1.17
1ka -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 toissa)

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

Tydntekijat —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 tydntekijas 0.00(0.15) 1.00 -0.04(0.18) 0.96 -0.07 (0.19) 0.93

Yli 50 tyéntekijas 0.03(0.19) 1.03 -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 liittyvdt
Ylityon maara (h/vko) 0.10 (0.03)** 1.10 0.10 (0.03)** 1.11
Epdasosiaaliset tyoajat 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
Ty6n ennakoimattomuus 0.60 (0.11)***  1.82 0.48 (0.11)*** 1.61
Epdvarmuus tydsuhteesta 0.12 (0.09) 1.13 0.06 (0.09) 1.06
Resursseihin liittyvdt
Tydaika-autonomia -0.21(0.11) o0.81
Tyt 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
X (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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Ammattiasema, toiminta vapaaehtoisten
kanssa ja tyohon liittyva yhteiskunnallinen
motivaatio sen sijaan ovat yhteydessa tyon
ja perheen valisiin ongelmiin. Ylemmilla am-
mattihierarkian tasoilla ongelmat elaman-
alueiden valilla lisdantyvat. Sama patee va-
paaehtoisten kanssa toimimiseen: tyon ja
perheen viliset ongelmat lisdantyvat, kun tyo
vapaaehtoisten kanssa lisadntyy. Myds ne pal-
kansaajat, jotka pitavat tarkedna tyohon liit-
tyvia yhteiskunnallisia ulottuvuuksia - sitj,
ettd tyossi kokee saavansa aikaan jotain ar-
vokasta, tyo on yhteiskunnallisesti hyodyllis-
td ja siind saa auttaa muita - kokevat enem-
man tyon ja perheen ristiriitoja. Kun malliin
seuraavassa askeleessa lisataan vaatimuk-
siin liittyvia tekijoitd, yhteydet kuitenkin ha-
vidvat. Tulos viittaa siihen, ettd johtajien ja
tyossddn vapaaehtoisten kanssa paljon toi-
mivien tyohon sisdltyy enemman vaatimus-
tekijoitd, mika selittda tyon ja perhe-eldméan
yhteensovittamisongelmia. Myos yhteiskun-
nallisen motivaation korostuminen tydssa
ndyttaa altistavan palkansaajat vaatimusten
kasaantumiselle ja siten ty6-perhe-konfliktil-
le. Seuraavassa luvussa palaamme tarkemmin
sithen, mitka vaatimustekijoistd toimivat kon-
fliktia valittavina tekijoina.

Ylipaataan keskeisid laiminlyontikoke-
muksia lisdavia tekijoita kolmannella sek-
torilla ovat tyohon liittyvat vaatimukset.
Vaatimustekijoiden lisddminen malliin nos-
taa selitysastetta noin 34 prosenttiyksik-
koa (ks. taulukko 1). Erityisesti tyohon liit-
tyva kiire lisda tyostd perheeseen suuntau-
tuvaa konfliktia. Lisdksi tyon ja perheen va-
listd konfliktia lisda ylityon maara, tyodaiko-
jen sijoittuminen arki-iltoihin ja viikonlop-
puihin sekd tyohon liittyva epdvarmuus.
Tarkastelussamme jaoimme epdvarmuu-
den tyOsuhteen jatkumiseen liittyvddn epa-
varmuuteen ja tyén ennakoimattomuuteen.
Tulosten mukaan kolmannen sektorin tydssa
tyon ja perheen ristiriitojen kannalta ei ole
keskeistd niinkddn tydsuhteen jatkuvuuteen
liittyva epdvarmuus, vaan tyon sisdltéon ja
maadradn liittyvat ennakoimattomat muutok-
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set, jotka lisdavat selvasti tyosta perheeseen
suuntautuvaa konfliktia.

Kolmannen sektorin palkansaajien kes-
kuudessa ty6hon ja tyoyhteisoon liittyvat
resurssitekijat ovat heikommin yhteydes-
sa kotiasioiden laiminlydntikokemuksiin
kuin tyohon liittyvat vaatimukset. Naiden re-
surssitekijoiden lisdadminen malliin lisaa se-
lityskykya noin kahdella prosenttiyksikol-
l1a. Resursseihin kuuluvista muuttujista tyo6-
aika-autonomia ei ole yhteydessa tyon ja per-
heen valisiin ristiriitakokemuksiin. Sen sijaan
tyon organisoinnilla on yhteys tyontekijoiden
kykyyn tasapainottaa tyon ja perheen alueita.
Niissd kolmannen sektorin tydpaikoissa, jois-
sa tyot on organisoitu hyvin, kotiasioiden lai-
minlyontikokemukset ovat muita vahdisem-
pid. Myo0s kollegoilta saatava sosiaalinen tuki
vaikuttaa samaan suuntaan ja helpottaa hie-
man tyon ja perheen yhteensovittamista.

Vaatimusten kasaantuminen

Mallin hierarkkinen rakenne paljasti, etta
johtajien, vapaaehtoisten kanssa toimivien
ja tyon yhteiskunnallista ulottuvuutta arvos-
tavien tyohon sisdltyy enemmaéan vaatimus-
tekijoitd, mutta se ei paljastanut, mitka vaa-
timustekijoista toimivat valittdvind muuttu-
jina. Kolmannen sektorin kannalta erityises-
ti tyoskenteleminen vapaaehtoisten kans-
sa on kiinnostavaa, joten sita tarkastellaan
vield tarkemmin. Mallia tdydennettiin lisia-
malla vapaaehtoisten kanssa toiminnan epéa-
suorat yhteydet tyon ja perheen yhteenso-
vittamiseen eri vaatimustekijoiden kautta.
Epdsuorien yhteyksien todentaminen edel-
lyttad kolmen ehdon toteutumista (ks. Baron
& Kenny 1986): 1) vapaaehtoisten kanssa
tyoskentelyn on oltava yhteydessa vaatimus-
tekijoihin (a), 2) vaatimustekijoiden on olta-
va yhteydessa tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen ongelmiin (f) ja 3) vapaaehtoisten
kanssa tyoskentelyn seka tyon ja perheen va-
linen yhteys muuttuu (y), kun vaatimusteki-
jat on kontrolloitu.
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Osoittautui, ettd toiminnan lisddntyessa
vapaaehtoisten kanssa ylitéiden maara kas-
vaa ja tyodaika painottuu voimakkaammin
epdsosiaalisiin tyoaikoihin. Lisdksi vapaaeh-
toisten kanssa tydskenteltdessa toiminnan
intensiivisyys lisda kiirettd ja kokemuksia
tyon ennakoimattomuudesta (a-kertoimet,
ks. taulukko 2). Kaikki edelld luetellut te-
kijat puolestaan lisddvat tyon ja perheen
konflikteja (B-kertoimet, ks. taulukko 2).
Bootstrap-analyysin perusteella myo6s nai-
hin liittyvat epdsuorat yhteydet (a*f) osoit-
tautuivat tilastollisesti merkitseviksi (ks. tau-
lukko 2, 95 % harhakorjatut luottamusvalit).
Vaatimustekijoistd epdsosiaaliset tyoajat,
Kiire, ylitbiden maara ja tyon ennakoimatto-
muus toimivat valittdvind muuttujina vapaa-
ehtoisten kanssa toiminnan seka tyon ja per-
heen konfliktien valilla. Kun epédsuorat yhte-
ydet lisatddan malliin, vapaaehtoisten kans-
sa toiminnan ja ty6-perhe-konfliktin valinen
yhteys haviaa. Ndin vapaaehtoisten kanssa
tyoskentelyn intensiivisyys ei itsessdan tuo-
ta tyon ja perheen yhteensovittamisongelmia.
Sen sijaan vapaaehtoisten kanssa tydskente-
leminen tuo mukanaan monia ty6hon liitty-
vid vaatimuksia, jotka lisdavat kotiasioiden
laiminlyontia.

Myds ammattiaseman ja yhteiskunnal-
lisen motivaation taustalta on 1dydettadvissa

miltei samat valittdvat muuttujat. Johtajat te-
kevat muita enemman ylitoita, heidan tyon-
sd painottuu voimakkaammin epdsosiaalisiin
tyoaikoihin ja se sisdltdd enemman Kkiirett3,
mika selittdd asemaan liittyvia tyon ja per-
heen ristiriitoja. Ylityot, epdsosiaaliset tyoajat
jakiire korostuvat myos niiden palkansaajien
keskuudessa, joilla on vahva yhteiskunnalli-
nen motivaatio.

Vaatimus- ja resurssitekijét kolmannella,
julkisella ja yksityiselld sektorilla

Kolmannen sektorin aineistossa voimak-
kaimmin tyon ja perheen laiminlydntikoke-
muksia selittdvat muuttujat, kiire ja tyon en-
nakoitavuus, loytyvat myo6s vuoden 2008
tyoolotutkimuksesta, mikd mahdollistaa
kolmannen sektorin vertaamisen julkiseen
ja yksityiseen sektoriin. Kun verrataan tyo-
olotutkimuksesta laskettuja keskiarvoja kol-
mannen sektorin aineistoon, havaitaan, etta
kolmannen sektorin ty6hon liittyy muita
sektoreita enemmadn tyon ja perheen kon-
flikteja lisdavia vaatimuksia (ks. kuvio 2).
Varianssianalyysin ja Tukeyn testin perus-
teella kiirekokemukset (F = 66,44; p < 0,001)
ja tyohon liittyvat ennakoimattomat ulottu-
vuudet (F = 64,41; p < 0,001) ovat kolman-

Taulukko 2. Vapaaehtoisten kanssa tydskentelyn intensiivisyyden epasuorat yhteydet tyo-perhe konflik-
tiin eri vaatimustekijéiden kautta. Regressiokertoimet, niihin liittyvat keskivirheet ja p-arvot.

a B a*p 95 % bootstrap Iv
(a*B)
Ylitydn masra (h/vko) 0.41 (0.06)*** 0.10 (0.03)** 0.04 (0.02) 0.01; 0.07
Epasosiaaliset tydajat 0.16 (0.02)*** 0.46 (0.07)*** 0.08 (0.02) 0.05; 0.11
Kiire 0.05 (0.01)*** 1.02 (0.14)*** 0.05 (0.01) 0.02; 0.08
Tyon ennakoimattomuus 0.04 (0.01)** 0.47 (0.12)*** 0.02 (0.01) 0.00; 0.04
Epavarmuus tydsuhteesta 0.01 (0.02) 0.07 (0.09) 0.00 (0.00) -0.00; 0.01

Regressiokertoimien tilastolliset merkitsevyydet: *** p-arvo < 0.001, ** p-arvo < 0.01, * p-arvo < 0.05.
Interaktiotermien (a*B) tilastollisen merkitsevyyden arviointi perustuu 5000 bootstrap otoksesta laskettuihin
harhakorjattuihin (bias corrected) 95 % luottamusvaleihin. Interaktiotermi on tilastollisesti merkitseva, mikali
luottamusvali ei sisdlla nollaa. Perustelu luottamusvalin kdytolle I6ytyy menetelma-osiosta.
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Kuvio 2. Ty6hon liittyvien vaatimus- ja resurssitekijéiden vertailu kolmannen, julkisen ja yksityisen

sektorin valilla.

Keskiarvosummamuuttujat on muunnettu z-pistemaariksi eri asteikolla olevien muuttujien vertailun helpot-
tamiseksi. Lahes kaikki kolmannen sektorin erot julkiseen ja yksityiseen ovat tilastollisesti merkitsevid. Ainoa
poikkeus on sosiaalinen tuki, jonka suhteen yksityinen ja kolmas sektori eivat eroa keskenaan.

nella sektorilla yksityista ja julkista yleisem-
pia. Lisdksi kolmannen sektorin palkansaajat
kokevat enemman epavarmuutta tydsuhteen-
sa puolesta (F = 22,45; p < 0,001), mutta se
ei kuitenkaan ole merkitsevissa yhteydessa
tyon ja perheen vilisiin konfliktikokemuksiin.

My0s tarkastellut resurssitekijat loytyvat
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksesta. Kun
aineistoista laskettuja keskiarvoja verrataan
toisiinsa (ks. kuvio 2), havaitaan, ettd vastaaji-
en kokemus tyon organisoinnista on kolman-
nella sektorilla selvasti heikompi kuin julki-
sella tai yksityisella sektorilla (F = 118,65;
p < 0,001). Tama viittaa siihen, ettd kansa-
laistoiminnan logiikan pohjalta toimivat kol-
mannen sektorin organisaatiot eivét ole kyen-
neet vakiinnuttamaan palkkaty6ta kovin hy-
vin toimintaansa. Myos kollegoilta saatavassa
sosiaalisessa tuessa loytyy eroja sektoreiden
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valilta (F = 7,05; p = 0,001), mutta ero on ti-
lastollisesti merkitseva ainoastaan suhtees-
sa julkiseen sektoriin. Viimeisena verrattiin
vield tydaika-autonomiaa. Osoittautui, etta
kolmannen sektorin palkansaajilla on enem-
man vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihinsa
(F=122,24; p <0,001). Kasvanut tyoaika-au-
tonomia ei kuitenkaan kykene helpottamaan
tyon ja perheen yhteensovittamista kolman-
nella sektorilla. Yhteiskunnallisen motivaa-
tion osalta vertailu Ty6oloaineistoon ei ole
mahdollista.

Pohdinta
Kolmannesta sektorista on viimeisten pa-

rinkymmenen vuoden aikana muodostunut
kasvava palkkatyon alue. Sektori on erityises-
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ti julkisen sektorin kumppanina toimiva pal-
velutuottaja, jonka on odotettu palkkatyota ja
vapaaehtoistoimintaa yhdistamalla tuottavan
hyvinvointipalveluja julkista sektorina tehok-
kaammin ja joustavammin. Tdman my6ta on
esitetty, ettd kuntien tehtavia voitaisiin siirtaa
kasvavassa maarin kolmannen sektorin orga-
nisaatioille (ks. esim. KSML 2012).

Samalla keskustelua kolmannen sektorin
palkkatydstda on leimannut kaksijakoisuus.
Organisaatioiden voittoa tavoittelemattoman
luonteen ja demokraattisemman johtamista-
van on oletettu johtavan esimerkiksi parem-
piin tyo6jarjestelyjen joustomahdollisuuksiin
(McMullem & Schellenberg 2003; McMullem
& Brisbois 2003), joiden voidaan ajatella toi-
mivan resurssina tyon ja muun elaman valisen
suhteen tasapainottamisessa. Toisaalta kes-
kusteluissa on tuotu esiin kolmannen sekto-
rin tyohon liittyvia vaatimuksia. Esimerkiksi
tyohon liittyvat ndkymaton tyo, epaselvat teh-
tavakuvat ja sektorin toimintaa leimaava va-
paaehtoistoiminnan logiikka voivat heiken-
taa palkkatyontekijoiden kykya tasapainottaa
tyota ja muita elimdnalueita (esim. Feeney &
Bozeman 2009).

Téssa artikkelissa on tarkasteltu kolman-
nen sektorin tyontekijéiden kokemuksia tyon
ja perheen vélisesta konfliktista. Tyon ja per-
heen vilistd suhdetta koskevan tutkimus-
kirjallisuuden mukaan ty6hon liittyvat vaa-
timukset, kuten aikapaineet, pitkit ja epa-
sosiaaliset tyOajat sekd epdvarmuustekijat,
saattavat olla tyo-perhe-konfliktien taustal-
la. Toisaalta tydymparisto voi tarjota tyon ja
perheen viliseen yhteensovittamista helpot-
tavia resursseja. Esimerkiksi ty6n autono-
mia, eli vaikutusmahdollisuudet sithen miten,
missa tai milloin tyon tekee, helpottaa tyon ja
perheen yhteensovittamista.

Kolmatta sektoria koskevien tulostemme
mukaan sektorin tyontekijat kokevat selvasti
muita useammin tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen ongelmallisena. Syyt tdhén ovat paljol-
ti samoja kuin tyoelamassa yleensa. Keskeisin
syy konfliktikokemuksiin ovat kolmannen
sektorin tydn vaatimukset, joita ovat erityises-
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ti epdsosiaaliset tydajat seka kiire ja kokemus
tyohon liittyvista ennakoimattomista ulottu-
vuuksista. Naiden vaatimusten korostuminen
tuottaa tyontekijoiden keskuuteen muita sek-
toreita useammin kokemuksia tyon ja perheen
valisista ristiriidoista. Vaatimustekijat kohdis-
tuvat erityisesti kolmannella sektorilla johta-
jina toimiviin seka niihin palkansaajiin, jotka
tekevat paljon yhteistydta vapaaehtoistoimi-
joiden kanssa. Samat vaatimustekijat korostu-
vat my0s yhteiskunnallisesti motivoituneiden
palkansaajien keskuudessa. Samalla kolman-
nen sektorin resurssitekijoihin liittyy ongel-
mia, mika vaikuttaa siihen, ettd ty6n maaraan
ja sisaltoon liittyvat painetekijat korostuvat.
Vaikka tyontekijat voivat muita tyomarkkinoi-
taitsendisemmin paattaa tydaikansa kaytosta,
ei tdma helpota tyon ja perheen konfliktikoke-
muksia. Lisdksi tyon organisointi koetaan sel-
vasti muita tydmarkkinoita useammin ongel-
mana. Mikali ty6 kuitenkin on hyvin organisoi-
tu, helpottaa se jossain maarin tyon ja perheen
ajautumista ristiriitaan. Siksi tydn organisoin-
tiin ja johtamiseen tulisi kiinnittaa sektorilla
erityistd huomiota.

Kolmannen sektorin palkkatyota koske-
vaa tutkimusta on olemassa Suomessa ja kan-
sainvalisestikin varsin vahan. Tama johtunee
ensinnakin siit3, ettd kolmas sektori mielle-
tddn yleensa vapaaehtoistyon, ei palkkatyon
alueeksi, ja toiseksi siita, ettd sektorin henki-
10stod koskevaa aineistoa ei ole helposti saa-
tavilla. Vaikka Suomessa tyontekijoiden jar-
jestaytymisaste on kansainvalisesti vertaillen
erittdin korkea (ks. Eiro 2009), tutkimuksen
tulosten luotettavuutta rajoittaa jossain maa-
rin se, ettd aineisto on keratty ammattiyhdis-
tysten jasenrekisterien valityksella. Lisdaksi
vaikka tutkimuksessa kaytettdva kolmannen
sektorin aineisto on kohtuullisen suuri (N =
1412),jai kyselyn vastausprosentti varsin al-
haiseksi.

Tilanteessa, jossa erityisesti julkisen sek-
torin palvelutuotantoa ollaan siirtamassa kol-
mannen sektorin toteuttamisvastuulle, palk-
katyon merkitys sektorilla on kasvamassa.
Kolmannen sektorin organisaatioiden taus-
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ta on usein vapaaehtoisessa kansalaistoi-
minnassa, missa palkkatyon organisointi ja
johtaminen on monelta osin vakiintumaton-
ta ja palkkatyontekijoiden ja vapaaehtoistoi-
mijoiden nakemykset voivat poiketa hyvin-
kin paljon toisistaan (Kreuz & Jager 2011).
Palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan sekoit-
tuminen kolmannen sektorin organisaatiois-
sa voi tuottaa tyontekijan ja tydnantajana toi-
mivan vapaaehtoisorganisaation valille neu-
votteluasetelman, jossa tyontekijan on vaikea
hallita tyotdan. Talloin kolmannen sektorin
ty6 ndyttaytyy tekijoilleen epamaardisena ko-

Tutkimusta on rahoittanut Tydsuojelurahasto.
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LIITE. Logistinen regressioanalyysi

Kolmannen sektorin tydémarkkinoihin liittyy
tiettyja rakenteellisia piirteitd, kuten nais-,
asiantuntija- ja pientydpaikkavaltaisuus seka
tyollistdmisvaroin palkattujen suurempi maa-
rd, jotka voivat vaikuttaa tyon ja perheen yh-
teensovittamiseen siten, ettd tyon ja perheen
valiset konfliktit korostuvat. Joidenkin tutki-
musten mukaan kotona asuvat lapset ja puo-
lison ty6ssdkdynti ovat yhteydessd tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmiin (ks.
Voydanoff 2004; Voydanoff 2005; Byron 2005;
Ford ym. 2007). Jotta ndma tekijit voidaan va-
kioida, yhdistimme kolmannen sektorin (N=
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Zhao, X., Lynch, ]. & Chen, Q. (2010) Reconsidering
Baron and Kenny: Myths and Truths about Me-
diation Analysis. Journal of Consumer Research
37 (2),197-206.

1412) javuoden 2008 tydolotutkimus aineis-
tot (N = 4 392). Yhdistdmisen luotettavuutta
lisaa se, ettd molemmissa aineistoissa tarkas-
teltavat kysymykset ja vastausvaihtoehdot
vastaavat toisiaan.

Logistisen regressioanalyysin tulokset on
esitetty taulukossa. Tarkastellut tekijat selit-
tavat noin 9 % tyon ja perheen laiminlyon-
tikokemusten vaihtelusta (Nagelkerke R? =
0,085). Vakiointi ei poista kolmannen sekto-
rin erityisyytta suhteessa yleisesti tyomarkki-
noihin, vaan ristiriitakokemukset ovat selvas-
ti muita tydémarkkinoita yleisempia.
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Liitetaulukkol. Ty6n ja perheen laiminlyontikokemukset, kun Kolmas sektori (2011) ja Tydolo (2008)
-aineistot on yhdistetty

B (S.E.) p-arvo OR OR95 % Iv
Sektori (ref. = kolmas)
Julkinen -0.82 (0.09) <0.001 0.44 0.37-0.53
Yksityinen -0.57 (0.09) <0.001 0.57 0.48-0.67
Sukupuoli (ref. = mies) 0.27 (0.07) <0.001 1.32 1.14-1.51
1ka -0.01 (0.00) 0.004 0.99 0.99-1.00
Lapset (ref. = ei lapsia) 0.55 (0.07) <0.001 1.73 1.52-1.97
Puoliso (ref. = on toissa)
Ei ole toissa 0.23 (0.09) 0.015 1.26 1.05-1.51
Ei ole puolisoa -0.05 (0.08) 0.517 0.95 0.81-1.11
Ammattiluokka (ref. = johtajat)
Asiantuntijat -0.64 (0.10) <0.001 0.53 0.43-0.65
Tyéntekijat -0.92 (0.11) <0.001 0.40 0.32-0.49
Ei tietoa -0.61 (0.16) <0.001 0.55 0.40-0.74
Palkattu tyéllistamisvaroin (ref. = ei) -0.12 (0.30) 0.672 0.88 0.50-1.57
Toimipaikan koko (ref. = alle 10
tyontekijaa)
10-49 tyontekijaa -0.10 (0.08) 0.224 0.91 0.78-1.06
Yli 50 tyontekijaa -0.22 (0.08) 0.007 0.80 0.68-0.94
Ei tietoa 0.01 (0.27) 0.981 1.00 0.59-1.72

X’=329.59, df=14, p<0.001.
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ABSTRACT

Third sector employees have claimed to enjoy high job satisfaction and low turnover intentions be-
cause their work is considered intrinsically rewarding. Employees have strong motivation for public
service and they consider the organization’s goals as their own. This makes work meaningful and
thus reduces turnover intentions. Changes in the third sector institutional environment, however,
have intensified the working environment. This probably undermines job quality and thus increases
turnover intentions. The analysis conducted among Finnish third sector employees showed that
third sector employees report more turnover intentions than their counterparts in the public or
private sector. This is mostly because of low job quality. Motivation for public service was not
enough to retain employees in the organization if their values were not congruent with those of
the employer organization. Thus, connection between public service motivation and turnover inten-
tions is dependent on the organizational context. More important than employees’ desire to help
others is their sharing of the employer organization'’s values and that the organization provides
high job quality.
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Introduction

n the third sector literature, it has often been suggested that employees working in

nonprofit organizations enjoy greater job satisfaction. According to the argument, this

is due to intrinsic work benefits related to nonprofit work. It has also been assumed
that employees enter and stay in third sector organizations (TSOs) because they want to
serve the community and promote organizational goals, even if it requires self-sacrifice
(Benz 2005; Borzaga and Tortia 2006; Hansmann 1980; Rose-Ackerman 1996). It has
been assumed that this kind of ‘public service motivation’ or intrinsic motivation to
serve the community makes work more meaningful and thus reduces employees’ turn-
over intentions (Perry and Wise 1990).

! kiira.k.selander@jyu.fi
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According to previous studies conducted in the USA and Korea, however, TSOs face
challenges in hiring and retaining employees. This is mainly due to low pay satisfac-
tion and lack of advancement opportunities (e.g., Ban et al. 2003; Brown and Yoshioka
2003; Kang et al. 2015; Kim and Lee 2007). In Italy, Becchetti et al. (2014) however,
found that a large share of those employees who voluntarily moved from the for-profit
sector to the nonprofit sector had higher job satisfaction after the change. They also
perceived significantly higher time flexibility, improved relationships with stakeholders,
and closer conformity to educational skills in their new jobs.

In the Nordic countries, studies on third sector paid employees are rare. This is
mainly due to the fact that TSOs in Nordic countries have traditionally employed fewer
paid workers than their counterparts in other developed countries (Salamon et al. 1999),
and thus the interest on the third sector working life has been limited. Simultaneously,
however, there has been a major institutional change in the third sector of the Nordic
countries. The importance of civil society in the field of welfare services has increased
as public deficits compelled public sector authorities to seek more efficient means to
provide welfare services. As a consequence of this, the Nordic TSOs have increasingly
shifted from social movement organizations to welfare service providers, and the num-
ber of paid employees has increased substantially (Ruuskanen et al. 2016; Sivesind and
Selle 2010; Wijkstrom 2011).

It has been suggested that the role of TSOs as coproducers of public services may
lead to bargaining of job quality in terms of deskilling and insecurity (Cunningham and
James 2009; Shragge et al. 2001). On the other hand, public service motivation may
attract and keep employees in the TSOs. Thus, in the Nordic third sector, there may be
two contradictory forces related to employees’ turnover intentions. In this article we first
ask whether third sector employees in Finland are more committed to their jobs than
others in terms of turnover intentions. Second, we ask why third sector employees intend
to stay in or leave their workplace.

The article is organized as follows. The next section provides a short overview of
institutional changes affecting third sector employment in the Nordic context. Thereaf-
ter, we discuss the interrelated concepts of turnover intentions, public service motiva-
tion, and job quality. In the following section, empirical data and measures for the study
are described. The results section, firstly, compares turnover intentions between third,
public, and private sector employees in Finland. Secondly, it responds to the question
about the main factors that influence turnover intentions among third sector employees.

Change of Third Sector Employment in Nordic Countries

The role that TSOs play in the provision of welfare services has historically varied
in different welfare regimes (e.g., Kendall 2009; Salamon et al. 2003). In the ‘Nordic
model’ the third sector was not widely engaged in providing services. Instead TSOs have
engaged mostly in expressive functions. In other words, they have acted as ‘vehicles
for the expression of political, social and recreational interests’ (Salamon and Anheier
1998, p. 229; see also Alapuro and Stenius 2010). TSOs in Nordic countries tradition-
ally employed fewer paid workers and were less oriented to social service provision than
those of other developed countries. They were also more reliant overall on member and
volunteer input than elsewhere in Western Europe (Salamon et al. 1999). A variety of
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societal developments and institutional changes have transformed and restructured the
environment of TSOs in Nordic countries since the mid-1990s.

In Finland, for example, there was a shift from the idea of ‘the welfare state’ to
‘the welfare society’ in the hegemonic societal discourses of the late 1990s. The con-
ceptual shift emphasized the importance of TSOs, mutual aid, and self-help groups in
welfare formation. As a consequence the municipalities, the basic providers of welfare
services in Finland, have increasingly started sourcing their services to TSOs. Since
the mid-1990s, paid employment in Finnish TSOs has increased by 62%. Simultane-
ously, the number of TSOs employing paid labor has almost doubled (Fig. 1; Statistics
Finland 2012).

Figure I: The development of third sector employment in Finland 1990-2011 (full-time equivalent
employees) (Statistics Finland 2012)
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As a part of the so-called welfare mix, TSOs nowadays have an important role as
coproducers of public services. This is reflected in the fact that the majority of the
employment growth in the third sector has taken place in social and human ser-
vices. TSOs have been seen as adaptable and flexible partners who can combine paid
labor and unpaid voluntary work in their operations and thus produce services more
cost-effectively. Contract culture among public organizations has favored public ten-
der procedures for short-term contracts and projects, which has intensified competi-
tion between private firms and TSOs (Ascoli and Ranci 2002; Eikds and Selle 2002;
Mottonen and Niemeld 2005). Acting as a contractor in the public sector supply
chain may lead to squeezing costs and demanding more results with fewer permanent
resources, which may lead to intensification of work in the third sector. This prob-
ably undermines job quality and job satisfaction in the sector (Cunningham and James
2009; Ruuskanen et al. 2016; Shragge et al. 2001).
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Turnover Intentions and Motivation for Public Service

Turnover intentions refer to employees’ intentions to voluntarily quit their current job.
It is an important construct in itself, but also because intentions have been shown to
predict actual turnover behavior (e.g., Griffeth et al. 2000).!

One possibility for analyzing third sector employees’ attraction to their work
is public service motivation theory. It suggests that nonprofit institutions attract
employees who want to serve the community and help others (Perry and Wise 1990).
Originally the concept was associated with public institutions, but as the TSOs
have increasingly taken care of public services, discussion has spread beyond the
sector boundaries. In the empirical studies especially, third sector employees have
been observed to share similar concerns with services that enrich communities and
civil society (Park and Word 2012). This makes work more meaningful (Perry and
Wise 1990) and thus it has been used to explain, for example, high job satisfaction
(Naff and Crum 1999), high job and organizational performance (Alonso and Lewis
2001; Brewer and Coleman Selden 2000), and low turnover intentions (Bright 2008;
Crewson 1997).

Public service motivation, however, is not solely related to an individual’s attitude. It
evolves in the interaction with the institutional context, which provides limits in which
employees are able to express their desire to do good for others (Perry and Vandenabeele
2008). For example, because third sector and public institutions have different goals,
there is some variation in public service motivation. Previous studies have suggested that
third sector employees are not that interested in public policy making, but rather their
service motivation is more related to the local level (Lee and Wilkins 2011; Word and
Carpenter 2013).

On the other hand, previous studies have also observed that, although public service
motivation can attract employees to third and public sectors, benefits are short lived if
the operating environment does not support employees’ motivation for public service
(Bright 2008; Moynihan and Pandey 2007; Wright and Pandey 2008). Moynihan and
Pandey (2008) and Bright (2008) have suggested that the working environment has to
be compatible with employees’ values in order for public service motivation to increase
job satisfaction or decrease turnover. This article therefore considers value congruence
between the employee and the organization alongside public service motivation. The
previous discussion leads to the following hypotheses:

H1a: Public service motivation decreases third sector employees’ turnover intentions.
H1b: Value congruence decreases third sector employees’ turnover intentions.

Job Quality and Turnover Intentions in the Third Sector

Recent studies suggest that identification with an organization’s mission and values is
an important reason to stay in the TSO, but it is not enough to retain employees if they
are dissatisfied with their working conditions (see Brown and Yoshioka 2003; Kim and
Lee 2007). Kim and Lee (2007), for example, observed that dissatisfaction with working
conditions, such as pay and advancement opportunities, was able to override the impor-
tance of public service motivation and mission attachment.
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Based on previous studies we know that job quality is associated with turnover
intentions (e.g., Alexander et al. 1998; Mor Barak et al. 2001). In this article, the term
‘job quality’ will be used to refer to working conditions. It includes pay satisfaction,
advancement opportunities, job security, work climate, intensity of work, job autonomy,
and skills discretion. These are important dimensions of job quality (Eurofound 2012;
Green 2006) and predictors of turnover intentions (Alexander et al. 1998; Mor Barak et
al. 2001; Sverke et al. 2002).

Pay satisfaction, advancement opportunities, and job security can be considered as
extrinsic aspects of job quality. They satisfy employees’ material and psychosocial needs
and thus explain why employees need the workplace (Eurofound 2012). Previously, all
of these have been associated with decreased turnover intentions (Sverke et al. 2002;
Williams et al. 2006).

In third sector studies, low pay satisfaction and lack of advancement opportuni-
ties have been considered as the main reasons for turnover intentions (Ban et al. 2003;
Brown and Yoshioka 2003; Kim and Lee 2007). These studies, however, did not take
account of job security. Since many employees expect job security from their work
(Rousseau 1990), unmet expectations of job security can be one reason to change work-
place. Thus three hypotheses follow from this discussion:

H2a: Pay satisfaction decreases third sector employees’ turnover intentions.
H2b: Advancement opportunities decrease third sector employees’ turnover intentions.
H2c¢: Job security decreases third sector employees’ turnover intentions.

Work climate, job autonomy, opportunities to use skills, and intensity of work can be
considered as intrinsic aspects of job quality. They are important in meeting employees’
needs and generating well-being (Eurofound 2012). In this study, work climate is used as
a general concept to refer to an inspiring and supportive workplace environment. Help-
ful social interaction with coworkers and supervisors helps employees to get new infor-
mation and thus perform better in their job. Social interaction also satisfies employees’
need to belong to social groups and be accepted (Cohen and Syme 1985). Job autonomy,
which is discretion over work, and opportunities to use skills, in turn, help employees
to do their work. These help employees to control their workload if the work pace is
intense. Otherwise, intensity of work can be stressful for employees and thus increase
turnover intentions (Alexander et al. 1998; Karasek 1979). According to empirical stud-
ies, good work climate such as social support and work group friendliness, job auton-
omy, and opportunities to use skills decrease turnover intentions (Alexander et al. 1998;
Hwang and Chang 2009; Kim and Stoner 2008; Mor Barak et al. 2001).

In the literature, TSOs have been assumed to use managerial practices that are
designed to strengthen employees’ ideological orientation to work (see, e.g., Mirvis and
Hackett 1983). For example, work has been found to offer employees more variety, bet-
ter opportunities to express themselves freely in the job, and better job autonomy than
private or public sector organizations (Becchetti et al. 2014; Borzaga and Tortia 2006;
McMullen and Schellenberg 2003; Mirvis and Hackett 1983; Ruuskanen et al. 2016). A
downside, however, seems to be that TSOs give less direct feedback on how employees
are performing in their work than public or private sector organizations (Mirvis and
Hackett 1983). Thus informal working practices and flexibility can also result in prob-
lems in the work climate since the work is not clearly structured. Also, the intensity of
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work has been observed as a major problem in the third sector working environment
(McMullen and Schellenberg 2003; Ruuskanen et al. 2016). Thus, four hypotheses fol-
low from this discussion:

H2d: Good work climate reduces third sector employees’ turnover intentions.

H2e: Job autonomy decreases third sector employees’ turnover intentions.

H2f: Opportunities to use skills decrease third sector employees’ turnover intentions.
H2g: Intensity of work increases third sector employees’ turnover intentions.

Data and Methods

Statistics Finland has a tradition of over thirty years of collecting information on job
quality and turnover intentions. The latest Quality of Work Life (QWL) survey was
conducted in 2013 with face-to-face interviews. At that time, the response rate was
69% and the net sample 4,876 employees. QWL, however, is not designed for sector
comparisons. It provides a good overview of public and private sector employees. It does
not, however, provide a representative picture of third sector employment. Therefore,
another form of data for third sector employees had to be gathered. In order to increase
the reliability of the measurements and maintain comparability with other sectors, we
used the same standardized questions and response options as in the QWL study.

The problem with collecting data from the third sector is that in Finland there is no
national register of third sector employees. Trade unions, instead, register the informa-
tion if their member’s employer organization is an association or foundation. Since in
Finland trade union density is still exceptionally high (70-80%) (Donegani and McKay
2012; OECD 2012), membership registers represent third sector employees quite well
and so were used in data collection. Expert interviews revealed four central trade
unions: Akava Special Branches (Akavan erityisalat), The Trade Union for the Public and
Welfare Sectors (JHL), the Federation of Special Service and Clerical Employees (ERTO),
and the Union of Professional Social Workers (Talentia). Members of these trade unions
whose employer was an association or foundation were further invited to take part in
the third sector survey.

The third sector survey was conducted in 2011 using the Internet and a postal
survey. All of those who had provided their e-mail address were sent an e-mail with
a web link to the questionnaire. However, in ERTO and JHL, more than a quarter of
the people did not have e-mail addresses, and so the Internet survey was supplemented
with a postal survey in these two unions. The participants for the postal survey were
selected by systematic random sampling from those whose e-mail address was not avail-
able. Altogether, the response rate for the whole third sector data was 22% and the
net sample 1,412. The main reason for the low response rate can be attributed to the
Internet survey. In the Internet survey, response activity was 21%, whereas in the postal
survey it was 41%. Possible reasons for the low response activity in the Internet survey
include increased unsolicited junk’ mail and obsolete e-mail addresses. Thus only 30%
of e-mail recipients opened the survey. Because of the low response rate data may suf-
fer self-selection bias. The usual approach to overcome this problem would be missing
data analysis. In the third sector case, however, it is difficult since comparative data are
absent in Finland. To our knowledge, the only possibility is to compare data to Statistics
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Finland’s (StatFi) business register (2012) of third sector activities. Comparison showed
that the data represent third sector activities quite well. Only education and research
are underrepresented in the third sector data (social and health care: StatFi 44%, third
sector data 47%; education and research: StatFi 16 %, third sector data 6%; activities
of membership organizations: StatFi 15%, third sector data 16%; culture, sport and
recreation: StatFi 11%, third sector data 14%; business and professional associations
and unions: StatFi 8%, third sector data 7%).

In the sector comparisons, QWL and third sector data were combined. Since pre-
vious studies have found that union membership decreases turnover intentions (e.g.,
Sousa-Poza and Henneberger 2004), only those QWL respondents who are members
of trade unions (N = 3,445) were selected. Thus, the combined data comprise 4,857
respondents: 29% of these belong to the third sector, 32% to the public sector, and 40%
to the private sector.

Measures
Dependent variable

Turnover intentions were measured with the same question as in the QWL survey.
Respondents were asked whether they would change their job at the same pay to ‘the
same occupational field’, ‘a different occupational field’, or ‘wouldn’t change at all.” For
the analysis, two first response options were combined into one: ‘would change the
workplace.” This was done because this article concentrates on the issue regarding ‘why
third sector employees have turnover intentions’ instead of answering ‘where’ they want
to leave.

Independent variables

Independent variables include public service motivation, value congruence, and job
quality. In previous studies, public service motivation is most often measured with
James Perry’s scale (1996). Because of data limitations, however, this study was not
able to use the original scale. Instead, public service motivation was measured by three
questions which mostly resemble Perry’s subscale—commitment to public interest—and
thus it gives insight into the relationship between turnover intentions and third sector
employees’ desire to serve the community. The questions include: to what extent do you
consider that your work ‘is socially useful’, ‘gives sense of accomplishing something
worthwhile’, and ‘it enables me to help and take care of other people’ (1 = not important
to 5 = very important). Together these form a mean sum variable (M = 4.24, SD = 0.68,
Cronbach o = 0.70). Value congruence, in turn, was measured by one question: ‘I find
that my values and the organization’s values are very similar’ (1 = totally disagree to
5 =totally agree; M = 3.83, SD = 0.99).

This study applies a multidimensional approach to job quality. Following Green
(2006) and the Eurofound (2012) report, this study measures job quality with seven
variables. These include pay satisfaction, advancement opportunities, job security, work
climate, job autonomy, opportunities to use skills, and work intensity. Pay satisfaction
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was asked through the following question: ‘how satisfied you are with the pay received
from the work’ (1 = very dissatisfied to 5 = very satisfied; M = 2.97,SD = 1.24). Advance-
ment opportunities were also measured by one question: ‘in your current workplace, are
your advancement opportunities 1 = poor, 2 = fair, or 3 = good’ (M = 1.44, SD = 0.61)?
The third variable, job security, in turn, consisted of three threats: ‘temporary dismissal’,
‘dismissal’, and ‘unemployment’ (response options 0 = yes and 1 = no). Together these
form the job security index, which can have values from 0 to 3 (M = 2.46, SD = 0.94;
Cronbach o = 0.75). Work climate consists of four statements related to employees’
own workplace. Employees were asked whether the atmosphere is ‘open and team spirit
prevails’, is it ‘inspiring’, ‘are work arrangements or problems discussed sufficiently’, and
is the ‘communication open’ (response options from 1 = totally disagree to 5 = totally
agree)? Together these form a mean sum variable (M = 3.29, SD = 1.05, Cronbach
o = 0.90). Job autonomy was measured with three questions. Respondents were asked
whether they are able to influence ‘... the content of their tasks’, ‘... working methods’,
and ‘... working hours’ (response options from 1 = never to 4 = always). The mean of
these scores forms a sum variable (M = 2.72, SD = 0.63, Cronbach o = 0.75). The skills,
in turn, involve one question: ‘are you able to apply your own ideas at work’ (response
options from 1 = never to 4 = always; M = 2.93, SD = 0.72)? The last variable, work
intensity, was measured with three questions. These were: ‘how much does your work
contain tight time schedules?’ how often do you need to stretch your working day in
order to get all the work done?’ and ‘how often do you feel that you do not have enough
time to do work as well and conscientiously as you would like to?’ (response options
from 1 = never to 4 = always). The mean of these item scores forms a sum scale (M = 2.50,
SD = 0.72, Cronbach o = 0.66).

Some of these independent variables involve only one question. Thus, in a strict
statistical sense, they are not continuous. Nevertheless, because treating them as ordinal
in the analysis did not have an effect on the results, they were interpreted as continuous.
This reduced the number of parameters which needed to be estimated and made inter-
pretation more straightforward.

Background variables

In addition to the independent variables, this article uses several background variables
to enhance the generalizability of the findings. In the third sector there are more females
than in the public or private sector. They are also a bit older and more often have higher
education than employees in the private sector. Furthermore, there are more employees
working in the social and health care and higher occupational positions than elsewhere.
The workplaces, instead, are smaller and employees have permanent work contracts less
often than employees in the public or private sector (see Tab. I).

Methods

Analysis is mainly based on logistic regression. It is a multiple regression method that
can be used to evaluate simultaneous contributions of multiple predictors of turnover
intentions. In the first section, we asked whether third sector employees report more
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Table | Structural differences between third, public, and private sector

Sector

Third Public Private
Gender Female (%) 85 72 43
Male (%) ) 28 57

Age Years, mean (SD) 45 (1) 47.(11) 43 (12)
Education Primary (%) 5 6 12
Secondary (%) 40 35 47
Higher (%) 55 60 41
Activity of employer organization  Social and health care (%) 45 40 7
Other (%) 55 60 93
Occupational class Worker (%) 24 37 59
Expert (%) 6l 6l 39
Manager (%) 14 3 3
Size of workplace <10 employees (%) 40 21 24
|0—49 employees (%) 38 46 35
>50 employees (%) 19 33 41
Employment contract Permanent (%) 79 83 94
Fixed (%) 21 |7 6

N 1,412 1,528 1,917

According to chi-squared test used in cross-tabulations and variance analysis all differences are statistically significant (p<0.001).

turnover intentions than employees in the private or public sector. Logistic regres-
sion was used to control structural differences between sectors. In the second section,
we focused more on third sector employees. We wanted to reveal what increased or
decreased their turnover intentions. In this part, the logistic regression analysis was
conducted stepwise with an enter method. The first step includes variables that are
related to employees. Public service motivation was added in the second step and value
congruence in the third step. In the last step, we added variables that are related to
job quality. With this hierarchical structure, it was possible to show how connection
between public service motivation and turnover intention changes after other vari-
ables are included in the model.

Turnover Intentions in the Third, Public, and Private sector

The findings reveal that Finnish third sector employees report more turnover intentions
than employees in the public and private sector (see Fig. 2). Only one-third (31%) of third
sector employees say that they would not change their workplace if they were offered
another job at the same pay. In the public (56 %) and private (48 %) sectors, about half of
the employees would refuse to change their workplace despite the same pay.
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Figure 2: Percentage distribution of turnover intentions in third, public, and private sector. According
to cross-tabulation, differences between sectors are statistically significant (x*> = 168.85, df = 2, p<0.001)
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Nevertheless, before drawing conclusions regarding sectoral differences in turnover
intentions, it has to be established that they are not related to structural differences
between the sectors (see Tab. I). To control gender, age, education, activity of the employer
organization, occupational structure, size of the workplace, and type of employment
contract, a logistic regression analysis was performed (see Tab. III in the Appendix).
This confirms that third sector employees’ turnover intentions are higher than their
counterparts in the public or private sector, even after controlling for background
variables.

Why Are Turnover Intentions High in the Third Sector?

Analysis of third sector employees’ turnover intentions began by examining Spearman’s
correlation coefficients. This revealed that most of the variables (age, education, occupa-
tional class, public service motivation, value congruence, pay satisfaction, advancement
opportunities, job security, work climate, job autonomy, skills, and work intensity) are
correlated with turnover intentions. Only gender, employment in social and health care,
workplace size, and type of employment contract are uncorrelated with turnover inten-
tions (see Tab. IV in the Appendix). This indicates that third sector turnover intentions
are not related to third sector workforce female domination, concentration on social
and health care occupations, small workplaces, or a bigger share of fixed term contracts.
Therefore, these variables were left out of the logistic regression model.

The first step of the logistic regression analysis includes variables that are related
to employees. These include age, education, and occupational class (see Tab. II). From
Table II it can be seen that age reduces turnover intentions. Young employees are more
willing to change their workplace than older employees. This is consistent with previ-
ous studies. Those have suggested that young employees have more recent education
which makes leaving easier (Griffeth et al. 2000; Mor Barak et al. 2001). Education as
a separate variable, however, is not related to turnover intentions. Low or high educa-
tion does not guarantee that employees would be more likely to stay in their workplace.
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Table Il Logistic regression analysis of third sector employees’ turnover intentions (reference group = would not change at all)

Step | Step 2 Step 3 Step 4
B(SE) OR  95% Cl B(SE) OR 95% Cl B(SE) OR  95%Cl B(SE) OR 95% Cl
for OR for OR for OR for OR
Age —0.03 (0.01)*** 097 0.96-098 —0.03 (0.0)*** 097 096099 -0.03 (0.01)*** 097 096-099 —0.04 (001)*** 096  095-098
Education
(ref. = higher
educational
level)
Primary -025(0.32) 078 042-145 -027(032) 0786 0421-1.43 —-034(034) 071 037-138 —-0.39 (0.37) 0.68  0.33-1.40
Secondary —0.16 (0.16) 0.85 0.63-1.15 —0.17(0.16) 085 0.62—I.15 —0.17(0.16) 0.84 0.62-1.15 —0.14 (0.17) 087  0.62-121
Occupational
class (ref. =
manager)
Worker —026 (0.23) 077 049-1.21 —031(023) 073 0497-1.15 —0.67 (024)** 051 032-083 —0.82 (0.27)** 044  026-0.75
Expert 0.1'1 (0.19) .12 0.77-1.63 0.08 (0.19) .08 0.774-1.58 —009 (020) 092 0.62-1.36 —0.19 (0.22) 0.83  0.54-1.27
Public service —0.30 (0.10)** 074 0.61-091 —0.07 (0.1'1) 094 0.75-I1.16 0.05 (0.12) .05  083-1.33
motivation
Value —0.63 (0.08)*** 0.53 045-063 —0.34 (0.09)*** 071 0.59-0.85
congruence
Pay satisfaction 0.08 (0.06) 1.08 0.95-1.23
Advancement —0.36 (0.12)** 0.70 0.55-0.89
opportunities
Job security —0.08 (0.08) 0.93 0.79-1.09
Work climate —0.58 (0.09)*** 0.56 0.47-0.67
Job autonomy —0.09 (0.16) 091 0.67—-1.26
Skills —0.28 (0.13)* 0.75 0.58-0.98
Work intensity 0.38 (0.1 I)y** 1.45 I.17-1.8l
X? (df) 42.22 (S)*#* 50.77 (6)*** ['15.44 (7)*** 22283
(1 4yHex
Cox & Snell R? 0.036 0.043 0.096 0.177
Nagelkerke R? 0.052 0.061 0.135 0.280
Regression coefficients, standard errors, statistical significance of regression coefficients, odds ratios (OR), and 95% confidence intervals (Cl) for OR are presented. N = |,144.

Statistical significance of regression coefficients: ¥p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001.

9107 2uUn[ 1 ZJ3QUINN| 1 9 SWN|OA  S3IPN3s )l Supjdom Jo [euanol dipJoN

16



92

Why do Third Sector Employees  Kirsikka Selander and Petri Ruuskanen

Occupational class, however, seems to explain turnover intentions (see Tab. II). In the
first step, occupational class is not connected to turnover intentions but after other vari-
ables are included in the model, managers are more willing to change their workplace
than workers. This suggests that connection between turnover intentions and occupa-
tional class is dependent on other variables. Previously for example, Mor Barak and her
colleagues (2001) have suggested that managers” knowledge and skills are more general
and thus more easily transferable than workers’ expertise. Therefore they may be more
likely to leave their workplace (ibid.).

Public service motivation was added to the model in the second step (see Tab. II).
This increased the model’s explanation and showed that it is an important part of
employees’ turnover intentions. From Table II, it can be seen that public service motiva-
tion decreases employees’ turnover intentions. Hypothesis 1a, however, is only partially
supported since in the third step, connection between public service motivation and
turnover intentions disappears after value congruence is included in the model. This
indicates that value congruence acts as a so-called intervening variable. Interest for pub-
lic service may attract employees to work in these occupations, but it is not enough to
keep employees if the organization’s values are inconsistent with the employees’ values.
This supports previous studies which have suggested that individual’s motivation for
public service is not enough to reduce turnover intentions if the organizational environ-
ment does not support such behavior (Bright 2008; Moynihan and Pandey 2007; Wright
and Pandey 2008).

As already mentioned, value congruence seems to be an important part of third
sector employees’ turnover intentions. From the third step of the model (see Tab. II)
it can be seen that value congruence decreases turnover intentions. This supports our
hypothesis 1b and conclusions of previous studies (e.g., Bright 2008; Moynihan and
Pandey 2008).

In addition to public service motivation and value congruence, it was assumed that
job quality could explain turnover intentions. Although all dimensions were correlated
with turnover intentions, only some of them were statistically significant after other
variables were controlled in the logistic regression analysis (see Tab. II). Of the extrinsic
dimensions of job quality, only advancement opportunities were able to decrease turn-
over intentions (hypothesis 2b). This is consistent with previous findings which have
shown that a lack of career opportunities is one of the reasons why the third sector loses
qualified employees (e.g., Kang et al. 2015; Kim and Lee 2007). According to previous
studies, another important reason to leave is pay satisfaction (Brown and Yoshioka 2003;
Kim and Lee 2007). Therefore, it is surprising that in our data, pay satisfaction was not
a statistically significant antecedent of turnover intentions. This is against hypothesis
2a. Previous studies come mainly from Anglo-Saxon countries in which the third sector
role in welfare service provision is stronger than in Nordic countries (Salamon et al.
2003). Since competition in welfare service provision requires more cost-effective ori-
entation from organizations, employees may also expect material benefits such as good
pay, instead of work that is intrinsically rewarding and valuable for society. Another
possible reason for contradicting results can be related to the more equal income distri-
bution and higher income taxes in the Nordic countries, which probably decreases the
economic incentives to change the workplace. Lastly, one of the extrinsic dimensions
of job quality was job security. Even though it correlated with turnover intentions (see
Tab. IV) it is not associated with turnover intentions after other variables are taken into
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account in the logistic regression model (see Tab. II). This is against hypothesis 2¢ and
previous turnover studies (Sverke et al. 2002). For third sector employees, job security is
not as important as other aspects in their work environment.

Of the remaining job quality dimensions, work climate turned out to be the most
important for turnover intentions. A good working atmosphere decreases turnover
intentions and thus supports hypothesis 2d as well as findings of previous turnover stud-
ies (e.g., Hwang and Chang 2009). In order to retain employees in the organization, the
working atmosphere has to be open and inspiring, and work arrangements and problems
should be adequately discussed. Furthermore, the intensity of work and opportunities to
use skills were connected to turnover intentions. This supports hypotheses 2g and 2f as
well as findings of previous turnover studies (e.g., Alexander et al. 1998). Job autonomy,
on the other hand, was not associated with turnover intentions after controlling other
variables. This rejects our hypothesis 2e. In some of the previous studies, job autonomy
was associated with turnover intention (Mor Barak et al. 2001), while in others it was
not (e.g., Kim and Stoner 2008). Thus the association may be related to other variables.

The logistic regression analysis shows that employees who share the values of the
employer organization prefer to stay in their workplace. At the same time, however, these
employees may have turnover intentions because of low job quality. In particular, prob-
lems regarding work climate, intensity of work, lack of advancement opportunities, and
lack of opportunities to use skills are associated with turnover intentions. These problems
might explain the sectoral differences observed in Figure 2. TSOs should therefore pay
more attention to job quality.

Discussion

Previously, it has been suggested that TSOs attract employees who want to be involved
in serving the public interest and civil society, even if it requires self-sacrifice (Park and
Word 2012; Perry and Wise 1990). Thus, motivation for public service could keep
employees in their workplace. On the other hand, it is not enough to retain employees if
they are dissatisfied with their working conditions (see Brown and Yoshioka 2003; Kim
and Lee 2007).

In the Nordic countries, TSOs have increasingly turned from interest organizations
to welfare service providers (Alapuro and Stenius 2010; Wijkstrom 2011). This study,
conducted in Finland, studied third sector’s employees’ turnover intentions for the first
time in the Nordic context. The study tested the public service motivation for keeping
employees in their workplaces and the job quality associated with turnover intentions.
The analysis shows that certain dimensions of job quality explain third sector employ-
ees’ turnover intentions. Work climate, work intensity, advancement opportunities, and
skills proved to be important antecedents of turnover intentions. These are also vari-
ables in which previous studies detected problems in the third sector (McMullen and
Schellenberg 2003; Mirvis and Hackett 1983; Ruuskanen et al. 2016). This partly
explains why third sector employees in Finland report higher turnover intentions than
employees in the public or private sector.

Public service motivation, on the other hand, is connected to turnover intentions
but its ability to reduce turnover intentions is dependent on the organizational context.
More important than employees’ desire to help others is their sharing of the employer
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organization’s values and that the organization provides high job quality. This is con-
sistent with previous studies which have shown that public service motivation is not
enough to retain employees in their workplace, if the organization is not congruent with
employees’ needs and values (Bright 2008; Wright and Pandey 2008).

Even though public service motivation cannot keep employees in the TSO, congru-
ent values with the employer organization seem to inhibit turnover intentions. This is
against previous studies from Anglo-Saxon countries in which employees’ identification
with the organization’s mission and values was not considered as an important reason
to stay in the TSOs (Brown and Yoshioka 2003; Kim and Lee 2007). As noted above, in
Anglo-Saxon countries the role of the TSOs in welfare service provision has tradition-
ally been strong, whereas in Nordic countries they have been more focused on providing
advocacy and interest representation. This difference may still be reflected in employees’
attitudes.

Differences between studies, however, can be related to differences in measurements,
but it is also tempting to conclude that third sector employees in Finland have a more
intrinsically motivated attitude toward their work. For Finnish third sector employees,
pay satisfaction is not as important as for employees in the Anglo-Saxon countries, and
values are more important in keeping employees. This kind of conclusion, however,
requires that future studies use the same measurements and include more countries in
the data collection.

A more practical implication of the research is that TSO management principles are
not very effective in reducing turnover intentions in Finnish TSOs. It has been recom-
mended that TSOs select employees with strong public service motivation (e.g., Rose-
Ackerman 1996), but, according to this study, it does not reduce turnover intentions
if employees’ orientation to public service is not nurtured by the employer organiza-
tion. TSOs should recruit and retain mission-driven employees who share the employer
organization’s values. Employees should also be guaranteed high job quality. This has
become even more important in recent years because the competition for welfare service
provision in Nordic countries gets tougher and TSOs probably adapt more and more
practices from the private sector. Thus it is possible that employees feel that the organi-
zation is more interested in efficiency rather than its original goals and values. Managers
should therefore signal to employees that seeking for efficiency is based on the organi-
zation’s values. Furthermore, TSOs should also change their management principles.
Previously, TSOs were seen to offer lots of autonomy and variety for their employees,
but because organizations are not formally arranged, there are problems with the work
climate and work pace (e.g., Borzaga and Tortia 2006; Mirvis and Hackett 1983). For
turnover intentions, however, it would be more important to provide an inspiring and
supportive work climate and decent work pace than lots of autonomy. Third sector
managerial practices should thus be changed in a way that they improve the work cli-
mate and reduce the intensity of the work.

These suggestions, however, should be interpreted with caution. First, in a strict
statistical sense, conclusions of causality cannot be made because analysis is based on a
cross-sectional data set. Secondly, generalizability can be questioned. This is because of
the low response rate and possible self-selection bias. Also, data collection using trade
union membership may limit our findings to trade union members instead of the whole
third sector. Thirdly, there is also some limitation related to our dependent variable.
Our analysis relies only on one dependent variable which is a not neutral intention to
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leave the job. We asked whether employees would change their job at the same pay.
Thus employees’ turnover intentions in this case reveal their satisfaction with their work
content instead of wage. If we had asked about general turnover intentions, it would
be possible that the difference with other sectors would have been even bigger because
employees in the third sector may be looking for a better wage level.

Nevertheless, despite these deficiencies, this article is the first one that has provided
information about third sector employees’ turnover intentions in the Nordic context.
It was able to show that Finnish third sector employees have more turnover intentions
compared with their counterparts in the public and private sectors, because of the low
quality of the work. At the same time, however, these employees would like to stay in
their workplace because of congruent values with the employer organizations. Since val-
ues keep employees in the TSOs, future studies could analyze how long and how much
these employees are willing to stand for low job quality before they start considering
leaving the organization. Also, the question of whether they want to stay in the same
sector requires more focus in the future.

Note

! In this article we will concentrate on the factors that make work appealing for the employee.
Thus, it does not take account of the availability of alternatives such as open job positions
that are part of the turnover behavior process (Hulin et al. 1985; Mobley 1977).
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Appendix

Table Il Logistic regression analysis of sectoral differences in turnover intentions (reference group =
would not change at all) after controlling background variables

B (SE) OR 95% Cl for OR

Sector (ref. = third sector)

Public —1.05 (0.09)*** 0.35 0.30-0.41

Private —0.84 (0.09)*** 043 0.36-0.52
Gender (ref. = female)

Male —0.02 (0.06) 098 0.87-1.11

Age —0.02 (0.00)%** 098 0.97-0.99
Education (ref. = higher educational level)

Primary —0.28 (0.11)* 0.76 0.62-0.94

Secondary —0.18 (0.07)** 0.83 0.73-0.96
Employed in the social and health care

Other field of industy 0.06 (0.07) 1.06 092-1.23
Occupational class (ref. = manager)

Worker 001 (0.15) 1.0l 0.76-1.35

Expert 001 (0.14) 1.0l 0.78-1.32
Size of workplace (ref. = over 50 employees)

<10 employees —0.09 (0.07) 091 0.79-1.05

10-49 employees —0.10 (0.07) 091 0.80-1.03
Employment contract (ref. = fixed)

Permanent 0.1'1 (0.09) 1.0l 0.86-1.20

Regression coefficients, standard deviation, statistical significance of regression coefficients, and odds ratios (OR) are
presented. N = 5,727. Model is statistically significant (> = 276.83,df = 12, p<0.001. Pseudo R% Cox & Snell = 0.047,
Nagelkerke = 0.063).

Statistical significance of regression coefficients: ¥p<0.05, *¥p<0.01, ***p<0.001.
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Table IV Correlation matrix between turnover intentions and independent variables

| 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Il 12 13 14 15 16 17

I. Would change

the workplace

(ref. = no turn-

over intentions)
2. Gender

(ref. = female) 003 !
3. Age —0.18%#* —-0.06 |
4. Education O.12%#%  0,08%* —0.39%** |
5. Employed in the

social and health —0.05 0.09%% 0.13%#* =0, [*#* |

care (ref. = yes)
6 Occupational 7% _005 —003  039%* —009

class
7. Size of the —003  —002 012%%  —0|2kx 009K —0|6R* |

workplace
8. Employment

contract 001 000 =028k Q.| |*kk =0, |***k -008%*  —0.]15%** |

(ref. = fixed)
9 Publicservice o ngun 004 014%*%  —003  015% 005 003 004 |

motivation
10. Value —0.24%#* 0.06* 0.07* 0.05 0.05 020%**  —0.07* 0.0l 029 |

congruence
I'l. Pay satisfaction —0.10%* 0,05  0.03 0.06* —-0.02 O.11##* 00l —0.1 1%+ 006%  023%* |
2. Advancement | juux 004 —0.10%% 007% 001  009%* 003 004  0.1ew 023w 029wer |

opportunities
I3. Job security -0.09*%* —-001 0.07* -0.03 0.03 0.07* O.1 %k —0.34%FF —001  0.08** 0.18*** (.11 |
I4. Work climate  —0.30%** —0.03 —0.00 0.04 —-0.02 0.08** —0.16%#F 008*%*F  0,19%%% (043%%k 029%F* (029%%*F 0,]3 |
I5. Job autonomy —0.16%** -0.09*%* —0.04 —0.20%*%* —0.03 0.31##*  —0.16%** 0.03 O.15%#% 0 25%%*% (Q2%#k  (028%**% (Q,|QF*F* 037%%* |
16, Skills —0.14*%#* -0.04 —0.05 0.14%**  —0.00 0.23*%**  —0.13*** 0,05 0.2 [##% 023%**% Q.| g*#*  02]%** 0,05 0.3 1%#% Q.6]%#* |
I7. Work intensity 0.14%** 0,04  0.04 O.15%%%  —0.10%** 0.20%%*  0.04 —0.13%** 0,08*%* 0.03 —-0.05 -0.06* —-0.03 —0.10%* —0.06* 005 |

Spearman'’s correlation coefficients and their statistical significance are presented.

Statistical significance: ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05.
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