Aalto University
School of Business

21C99904 - Capstone: Organisaatioanalyysi
Loppuraportti

CASE: Forbundsarenan

Team Gamma

20.05.2024

Sanamaara: 3839



Johdon tiivistelma

Tédmai raportti késittelee Forbundsarenanin ja sen jdsenjédrjestdjen rekrytointihaasteita. Analyysi
perustuu Unionenin ja Forbundsarenanin teettdmiin kyselyihin, joita tarkastelemme dynaamisten
kyvykkyyksien ja organisatorisen tuen teorioiden kautta. Analyysin tavoitteena on tarjota
ndkemyksid ja suosituksia jisenjdrjestdjen toiminnan kehittdmiseksi rekrytoinnin ja sitouttamisen
osalta.

Analyysin myo6td 10ysimme kaksi pddongelmaa: rekrytointistrategian puute ja tyontekijoiden
sitouttamisen haasteet. Forbundsarenanin jésenjdrjestdiltd puuttuu selked rekrytointistrategia,
mikd vaikeuttaa uusien tyontekijoiden houkuttelemista. Rekrytointiprosessi alkaa usein ilman
huolellista tarpeiden kartoittamista ja ymmaérrystd siitd, miksi rekrytointi on tarpeen. Lisdksi
verkostojen ja nykyisten tyontekijoiden tuttavapiirien hyddyntdminen rekrytoinnissa on véhiista,
vaikka ne voisivat olla arvokkaita resursseja uusien osaajien 1oytdmisessd. Tyoharjoittelijoiden
hyodyntdminen ja yhteistyd oppilaitosten kanssa tarjoavat potentiaalisia ratkaisuja, mutta niita
mahdollisuuksia ei hyddynneta riittdvésti.

Tyontekijoiden sitoutuminen on toinen merkittdvd haaste. Sitoutuminen alkaa jo
rekrytointivaiheessa, ja se on erityisen tarkedd pdivittdisessd tydssd. Tyon merkityksellisyys ja
organisaation arvot houkuttelevat hakijoita, mutta ndiden viestien tehokas vélittiminen ei aina
onnistu. Palkan lisdksi tyontekijéiden kokemus tunnustuksesta, palautteen saamisesta ja
vaikutusmahdollisuuksista on térked sitoutumista edistiva tekija. Tyontekijoiden hyvinvointiin ja
sitoutumiseen vaikuttaa myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsd ja kokea tydnsa
arvokkaaksi.

Ty6- ja vapaa-ajan tasapainon ylldpitiminen on kriittistd tyontekijéiden hyvinvoinnille ja
sitoutumiselle. Ty0ajan joustavuus on yleistd, mutta se johtaa usein tyd- ja vapaa-ajan
sekoittumiseen, miké heikentdd tyontekijoiden hyvinvointia. Esihenkildiden johtamiskoulutuksen
puute vaikeuttaa tyokuorman hallitsemista ja tyontekijoiden tukemista. Resurssipulan vuoksi
johtamiskoulutus ja muut tukitoimet jaévit usein véhiisiksi, mikéd heikentdd organisaation kykya
tukea tyontekijoitddn tehokkaasti.

Tamén analyysin pohjalta tarjoamme konkreettisia suosituksia rekrytointistrategian luomisesta,
kohderyhmidn tavoittamisesta ja rekrytointiviestinndn tehostamisesta, yhteisten arvojen ja
kulttuurin korostamisesta, ty0- ja vapaa-ajan tasapainon tukemisesta, johtamiskoulutuksesta seka
erilaisten kannustimien ja tyon arvostuksen korostamisesta. Néiden toimien avulla
Forbundsarenanin jdsenjérjestot voivat parantaa rekrytointia ja sitouttamista, mik edistéd niiden
kykya toimia tehokkaasti ja saavuttaa tavoitteensa.
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Konkreettiset ehdotukset rekrytointiin ja sitouttamiseen

Rekrytointi

1. Rekrytointitarpeen kartoittaminen

- Laadi selked kuvaus tarvittavista taidoista ja osaamisesta sekd nykyisid ettéd tulevia
tarpeita varten.

- Tunnista avun tarpeet: mitka tehtévit kaipaavat eniten tyontekijoitd ja milld aikavalilla?
Kaivataanko pitkdaikaista vai lyhytaikaista apua?

2. Rekrytoinnin kohderyhman maarittaminen

- Hyddynni nykyisten tyontekijoiden verkostoja ja tuttavapiirejé, jotka jo tuntevat
organisaation tyon luonteen.

- Osallistu verkostoitumistapahtumiin ja opiskelijatapahtumiin, joissa voit esitelld
organisaation ty0ti ja sen mahdollisuuksia yksityiskohtaisemmin kuin
tyopaikkailmoituksissa.

3. Rekrytointi-ilmoitusten houkuttelevuuden parantaminen

- Korosta tyon merkityksellisyyttd ja organisaation arvoja rekrytointiviestinnéssa.
- Hy0dynni sosiaalista mediaa briandin rakentamisessa ja nuorempien sukupolvien
tavoittamisessa. Nuoria tyontekijoitd voidaan my0s kéyttdd somevideoiden ja

kampanjoiden tekemiseen.

4. Kustannustehokkaiden rekrytointialustojen valitseminen

- Tutki ja hyodynné ilmaisia tai edullisia rekrytointialustoja kuten Duunitoria.
- Kaytd tuttavapiirejd ja word of mouth -rekrytointia, joka on edullinen tapa 16yti4 uusia
tyontekijoita.
5. Tyoharjoittelupaikkojen tarjoaminen
- Tarjoa tyoharjoittelupaikkoja nuorille ja opiskelijoille yhteistydssd korkeakoulujen ja
opistojen kanssa.
- Hyddynni opistojen ja Kelan harjoittelutukia.

- Harjoittelijat tuovat organisaatiolle uusia nikokulmia, ajankohtaista tietotaitoa ja
potentiaalisia tulevia tyontekijoita.

6. Rekrytointiohjeiden luominen

- Luo yksinkertaiset ohjeet rekrytointiprosessista, joita jdsenorganisaatiot voivat
tarvittaessa kayttaa.



Sitouttaminen

1. Yhteisten arvojen ja kulttuurin korostaminen

- Tuo organisaation arvot ja kulttuuri esille jo rekrytointivaiheessa sekéd paivittdisessa
tyossd. Tdmai vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista.

2. Palkan ja tyon arvostuksen korostaminen

- Selkeit linjaukset ja kollektiiviset tydsopimukset varmistavat, ettd palkkaus vastaa
markkinoiden kehitysta.

- Luo muita tunnustuksen muotoja, kuten kuunteleminen, palaute, vaikutusmahdollisuudet
ja hyvinvoinnin tukeminen.

3. Ty6- ja vapaa-ajan tasapainon tukeminen

- Luo ohjeistuksia ja rajoja, jotka auttavat tyontekijoitd pitimién vapaa-aikansa vapaana
tydasioista.

- Kiireisind aikoina priorisoi tehtdvit ja hyodynné sesonkityontekijoitd, kuten
harjoittelijoita.

4. Tyontekijoiden kouluttaminen ja resurssien kohdentaminen esihenkildiden tukemiseen

- Tarjoa johtamiskoulutusta esihenkildille, jotta he voivat hallita tydkuormaa ja tukea
alaisiaan paremmin.

- Hyddynni ilmaisia webinaareja ja jirjestd koulutuksia yhteisty0ssa eri
jdsenorganisaatioiden kanssa.



Tausta

Forbundsarenan on poliittisesti riippumaton organisaatio, joka tarjoaa kohtaamispaikan
suomenruotsalaisille liitoille (Forbundsarenan, n.d.). Sen keskeisend tehtivdnd on auttaa
jasenliittoja kehittimiin osaamistaan vastatakseen paremmin ajankohtaisiin haasteisiin ja
toimiakseen tavoitteiden mukaisesti. Térkeimpiin toimintoihin kuuluvat verkostojen luominen,
vaikuttamistyd, tiedottaminen, mentorointi sekd hallituspdivien ja jérjestokonferenssien
jérjestiminen (Forbundsarenan, n.d.).

Forbundsarenan tarjoaa keskeisen foorumin suomenruotsalaisille liitoille ja yhdistyksille, jotka
edustavat eri aloja ja toimivat erilaisissa yhteiskunnallisissa konteksteissa. Silld on keskeinen ja
merkittdvd rooli koska se edistdd ndiden organisaatioiden vélistd yhteistyotd sekd tarjoaa
tukipalveluita niiden kehitykselle. Forbundsarenaniin kuuluu 68 jdsenorganisaatiota, joiden
yhdistdva tekija on ruotsin kieli. Jdsenet edustavat laajaa kirjoa ammattiliittoja ja keskusjérjestojé,
ja néihin kuuluvat mm. Folkhédlsan, Marthaférbundet ja Finlands Svenska Idrott (Forbundsarenan,
n.d.). Yhteensd ndmé edustavat lihes miljoonaa ihmistd: yli 400 000 henkiléd ja noin 1 200
jdsenorganisaatiota—yhdistyksisti ja jarjestoistd kuntiin ja seurakuntiin (Férbundsarenan, n.d.).

Suomesta tai muista maista ei 10ydy Forbundsarenanin kaltaista organisaatiota. Tydntekijoitd on
vain nelja (Forbundsarenan, n.d.). Tehtdvdt ja haasteet ovat laajamittaisia ja vaativia, silld
Forbundsarenan palvelee erilaisia organisaatioita, jotka tekeviét tiivistd yhteistytd ja muodostavat
monimutkaisen keskindisen verkoston. Jisenliitot ja -yhdistykset eroavat toisistaan niin kooltaan,
luonteeltaan kuin tarpeiltaankin. Esimerkiksi Finlands Svenska Idrott on suomenruotsalaisten
urheilijoiden keskusjdrjestd, johon kuuluu kymmenen jasentd. Niisté viisi ovat lajiliittoja, kolme—
piirijirjestdjd, ja kaksi—erikoisyhdistyksid (Finlands Svenska Idrott, n.d.). Sen tavoitteena on
tukea, kouluttaa ja inspiroida 100 000 ruotsinkielistd liikkujaa, urheilijaa ja vapaachtoista
Suomessa (Finlands Svenska Idrott, n.d.). Toisena adripddnd on suomenruotsalaisen
marttaliikkeen kattojédrjestd Marthaforbundet, joka edustaa noin 9 000 jésentd. Sen tehtdvanéd on
tarjota sosiaalista ja taloudellista tukea arkipdivdin (Marthaforbundet, 2022).

On olemassa monia syitd suomenruotsalaisten liittojen ja yhdistysten perustamiseen, niiden
toiminnan kehittdmiseen ja niiden liittymiseen Forbundsarenaniin. Yksi keskeisistd syistd on
yhteison tarve ylldpitdd ja vahvistaa omaa identiteettidén ja kulttuuriaan osana suomalaista
yhteiskuntaa (Svenska Finlands folkting & Tankesmedjan Magma, 2010). Naiden
organisaatioiden kautta suomenruotsalaiset voivat myds vaikuttaa paatoksentekoon ja puolustaa
omia etujaan, erityisesti tilanteissa, joissa suomen- ja ruotsinkielisten vélilld vallitsee epédtasapaino
(Svenska Finlands folkting & Tankesmedjan Magma, 2010).



Svenska Finlands folkting ja Tankesmedjan Magma (2010) raportoivat teoksessa Svenskt i
Finland, etti kieleen perustuvat yhdistykset, jotka vaalivat perinteitd, kotimaisuutta ja kulttuuria,
ovat tirkeitd vihemmistoille. Vaikka suomen- ja ruotsinkielisten tulisi lain mukaan saada tasa-
arvoista kohtelua, tdmi toteutuu kiytdnnossd yhd harvemmin (Svenska Finlands folkting &
Tankesmedjan Magma, 2010). Erilaiset yhdistykset ja kansalaisten aktiivinen osallistuminen
niiden toimintaan ovat siten tdrkeitd ruotsinkielisten palveluiden ja suomenruotsalaisen
identiteetin sdilyttdmisen kannalta.

Téssé raportissa tutkimme, miten Forbundsarenan voisi tukea ja auttaa jésenjdrjestdjdin uusien
osaajien 10ytdmisessd ja tyontekijoiden sitouttamisessa organisaation agendaan ja toimintaan.
Toisin sanoen, miten yhdistykset voisivat paremmin tavoittaa ja aktivoida kansalaisia seka
motivoida heitd tydskentelemédn suomenruotsalaisen yhteisollisyyden ja palvelujen kehittdmisen
eteen.



Analyysin toteutus

Ongelma ja haasteet

Vaikka Forbundsarenanin jasenliitot edustavat hyvin laajasti eri aloja, niiden haasteet ja ongelmat
ovat usein samankaltaisia. Voittoa tavoittelemattomat organisaatiot kohtaavat esimerkiksi erilaisia
rekrytointihaasteita yrityksiin verrattuna: on vaikeaa houkutella ja pitdd kiinni parhaista
tyontekijoistd kilpailukykyisen korvauksen ja etujen puutteen vuoksi (Empxtrack, n.d.). Liséksi
yli puolella voittoa tavoittelemattomista organisaatioista ei ole varsinaista rekrytointistrategiaa,
mikd vaikeuttaa vahvojen ehdokkaiden I0ytdmistd ja heiddn sitouttamista organisaatioon.
Tyontekijoiden tihed vaihtuvuus hankaloittaa tilannetta entisestddin, silld se lisdd nykyisten
tyontekijoiden tyokuormaa ja stressid, ja sitd kautta aiheuttaa vield tihedmp#dd vaihtuvuutta
(Empxtrack, n.d.).

Forbundsarenanin vierailun aikana esiin tuotu resurssien rajallisuus syventdd edelld mainittuja
haasteita. Asenteiden olisi myds muututtava ja huomion siirryttdvi pois yksinomaan siitd, miten
saada lisdd rahoitusta. Sen sijaan jdsenorganisaatiot voisivat keskittyd siithen, miten olemassa
olevat resurssit voisi hyodyntdd tehokkaammin ja tyon palkitsevuutta parantaa niin, ettd
rekrytoidut osaajat haluaisivat jatkaa tydskentelyd kansalaisjarjestdissa.

Forbundsarenanin edustajien mukaan jdsenjérjestdjen rekrytoinneista kdy myos ilmi, ettd
hakijoiden sekd juuri palkattujen tyOntekijoiden odotukset tyOstd eivét vastaa todellisuutta.
Kolmas sektori saatetaan nidhdd ns. downshiftaamisena yritysmaailmasta, vaikka pienissi
organisaatioissa toimenkuvat saattavat olla hyvinkin laajoja, tahti intensiivinen, ja tyOntekijat
joutuvat olemaan yksin vastuussa hyvin laajoista kokonaisuuksista.

Kilpailukykyisen palkan puuttuessa tarvitaan luovia ratkaisuja, kuten esimerkiksi organisaation
mission korostamista rekrytointistrategiassa. Nédin voidaan houkutella merkityksellistd tyota
etsivid hakijoita, joita 10ytyy etenkin nuoremmista sukupolvista. Niiden edustajia houkutellakseen
jérjestdjen on mukauduttava muuttuvaan toimintaympiristoon, hyddynnettivd tehokkaasti
nykyaikaista sosiaalista mediaa viestinndssddn seké rakennettava vahva briandi. Férbundsarenanin
jasenjérjestdjen kokemusten mukaan opiskelijat ja vastavalmistuneet eivit vilttimattd tule
ajatelleeksi kolmatta sektoria hakiessaan t6itd, vaikka niiden tarjoamat laajat ja vastuulliset
tyonkuvat voisivat olla mainio ensimmiinen askel uransa alkuvaiheessa olevalle, tai
vaihtoehtoisesti erinomainen mahdollisuus kokeneemmalle laajentaa osaamistaan.

Forbundsarenanin edustajan haastattelussa ilmeni, ettd jasenorganisaatiot tarvitsevat tukea
rekrytoinnin kdytdnnon toteutukseen. Monessa jérjestossd tyontekijoitd on vain muutama, ja
edellisestd rekrytoinnista saattaa olla kulunut hyvin paljon aikaa. Nédin ollen késitys
taménhetkisestd palkkatasosta ja nykyaikaisista tyOpaikkailmoitusten markkinointikanavista



saattaa olla hyvinkin puutteellinen. Rekrytointi takkuilee myds resurssien puutteen vuoksi.
Esimerkiksi toiminnanjohtajan vaihtuessa uuden henkilon rekrytointi saattaa jaddad hallituksen
puheenjohtajan tehtéviksi vapaa-ajalla. Téstd johtuen Forbundsarenanilta pyydetddn kdytdnnon
tukea esimerkiksi toimenkuvien ja jarjestdissd tydskentelyn valttikorttien kuvausten suhteen.
Tehtdvamme tdssa analyysissa on siis tutkia, miten Forbundsarenan ja jasenjirjestot voivat luoda
houkuttelevia tyopaikkoja tai toimenkuvia, jotta he voisivat tavoittaa monenlaisia osaajia ja sitoa
heitd tyoskentelemdén ja kehittdimddn kansalaisyhteiskuntaa ja sen organisaatioita.

Keskeiset kasitteet ja nakokulmat

Kansalaisyhteiskunta

Kansalaisyhteiskunta koostuu kansalaisten omaehtoisesta toiminnasta, jonka tarkoituksena on
rakentaa yhteistd hyvdd. Tdma toimintamuoto eroaa julkisesta ja yksityisestd sektorista, koska se
perustuu vapaachtoisuuteen, omaehtoisuuteen ja yhteisollisyyteen. Kansalaisyhteiskuntaa
luonnehtii aktiivinen kansalaistoiminta, jossa osallistujat itse méérittelevét toiminnan sisdllon ja
tavoitteet (Harju, 2020).

Suomessa  kansalaisyhteiskuntaan ~ kuuluvat muun muassa ammattiyhdistystoiminta,
jérjestotoiminta, osuustoiminta, puolueet, sddtiot, uskonnolliset yhdyskunnat, vapaa
kansalaistoiminta ja vapaa sivistysty0. Keskeistd tdssd toiminnassa on, ettd se suuntautuu yleiseen
hyvéén eikd yksilon omien etujen ajamiseen. Tdma yhteisollinen toiminta tuo siséltéd eldméén,
tarjoaa mahdollisuuksia oppia ja auttaa, sekd toimii paikallisesti ruohonjuuritasolla (Harju, 2020).

Kolmas sektori

Kolmas sektori, eli vapaaehtoissektori, tiydentdd julkista ja yksityistd sektoria yhteiskunnassa.
Julkinen sektori késittdd valtion ja kuntien toiminnan, joka ei tdhtad taloudelliseen voittoon, kun
taas yksityinen sektori koostuu markkinaperusteisesti toimivista yrityksistd, jotka tavoittelevat
taloudellista voittoa. Kolmannen sektorin toiminta on epamuodollista, voittoa tavoittelematonta ja
perustuu vapaaechtoisuuteen ja omaehtoisuuteen (Konttinen, n.d.).

Kolmatta sektoria luonnehtivat autonomisuus, joustavuus, riippumattomuus ja paikallisuus. Tadma
sektori pystyy nopeasti mukautumaan yhteiskunnan muutoksiin ja ihmisten tarpeisiin, koska sité
eivét rajoita julkisen sektorin velvoitteet tai yksityisen sektorin taloudelliset paineet. Kolmannella
sektorilla yhdistyvdt usein maallikkojen ja ammattilaisten tietotaito, mikd mahdollistaa
innovatiivisuuden ja luovuuden (Harju, 2020).



Aikaisemmin kolmas sektori kasitti koko kansalaistoiminnan, mutta nykyé&én siité erotetaan neljés
sektori, joka kattaa erilaisissa yhdistyksissd ja jdrjestoissd tapahtuvan vapaamuotoisen
kansalaistoiminnan. Neljds sektori on erityisen epdmuodollinen ja nopeasti organisoituva,
ihmisten omista tarpeista ldhtevé toimintamuoto (Harju, 2020).

Kaksi nakokulmaa: dynaamiset kyvykkyydet ja organisatorinen tuki

David Teecen dynaamisten kyvykkyyksien teoria (eng. dynamic capabilities approach) on
strategisen johtamisen ldhestymistapa, joka tarkastelee sitd, miten yritys tai organisaatio reagoi
muuttuviin ympéristdihin sopeutumalla, mukautumalla ja uudistamalla toimintaansa (Teece,
2009). Vaikka teoria on 1dht6isin yritysmaailmasta, se sopii myos kolmannen sektorin rekrytointi-
ja sitouttamishaasteiden tutkimiseen. Ainutlaatuiset kyvykkyydet, eli erityistaidot, prosessit,
menettelyt, organisaatiorakenteet, pdatoksentekoa koskevat sddnndt ja toimintatavat, tekevit
organisaatiosta elinvoimaisen, mutta kilpailuedun saavuttamiseksi organisaation tulisi jatkuvasti
muokata nditd resursseja pystydkseen vastaamaan uusiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin (Teece,
2009). Yrityksilld on usein paremmat resurssit palkkauksen ja muiden rahallisten etujen suhteen,
joten kolmannen sektorin organisaatioiden on loydettdivd muita valttikortteja tydvoiman
houkuttelemiseksi ja sitouttamiseksi.

Dynaamisen kyvykkyyden teoria rakentuu kolmen keskeisen prosessin ympdrille: havaitseminen
(sensing), hyodyntdminen (seizing) ja uudelleenmuotoilu (reconfiguring) (Teece, 2009).
Organisaation tulisi siis havaita ja tunnistaa ympdristossd tapahtuvat muutokset, tarttua nopeasti
toimeen ja hyodyntdd uudet mahdollisuudet, sekd muotoilla uudelleen sisdiset voimavarat
strategisten tavoitteiden mukaisiksi. Teoria korostaa oppimisen, joustavuuden ja mukautuvuuden
merkitystd kilpailukyvyn ylldpitamisessd pitkélld aikavélill4.

Sitouttamisen haasteiden pohdintaan puolestaan sopii organisatorisen tuen teoria (eng.
organizational support theory), joka pyrkii selittdmién, mitké aineelliset ja aineettomat resurssit
voivat toimia kannustimina ja vaikuttavat edelleen organisaatioon sitoutumiseen. Tdma teoria
pohjautuu laajalti Eisenberger et al. (1986) kehittiméén koetun organisatorisen tuen teoriaan (eng.
perceived organizational support). Keskeistd on tyontekijoiden kokemus siitd, ettd
tyOnantajaorganisaatio vélittdd heiddn hyvinvoinnistaan, arvostaa heiddn tyOpanostaan ja tukee
heiddn ammatillista kehitystién (Eisenberger et al., 1986; Wang, 2021). Télloin on todenndkoista,
ettd tyontekijat kokevat olevansa sitoutuneita organisaatioon ja motivoituneita antamaan
parhaansa.



Aineisto ja menetelmat

Jotta voisimme pohtia tyontekijoiden sitouttamiseen ja rekrytointiin vaikuttavia tekijoitd ja
mahdollisia ratkaisuja haasteisiin, on syyti tutkia tarkemmin tyon luonnetta kansalaisjérjestoissa.
Ruotsalainen ammattiliitto Unionen on teettdnyt kyselyn eri kansalaisjédrjestdjen tyontekijoille
vuosina 2016 ja 2023. Raporteissa keskitytdén palkkatyotd tekeviin henkildihin ja heiddn
nikemyksiinsd tydskentelystd kolmannella sektorilla. Uusin raportti tarjoaa arvokasta tietoa tyon
erityispiirteistdi  ja  tyontekijoiden kokemista haasteista. Lisdksi  Forbundsarenanin
tyontekijatyytyvéisyyskysely vuodelta 2018 antaa hyddyllistd dataa juuri jisenjdrjestdjen
kokemien haasteiden ja ongelmien ratkaisemiseen.

Unionenin kyselyyn vastasi 1149 kansalaisjdrjeston tyontekijad, ja Forbundsarenanin kyselyyn
vastasi 194 henkilod Forbundsarenanin jésenjirjestdistd. Molemmissa kyselyissd naisoletettuja
vastaajia oli 76 prosenttia, mikd todenndkdisimmin kuvastaa todellista sukupuolijakaumaa
kansalaisjérjestoissd. On tdrked huomata, ettd Forbundsarenanin kysely on tehty ennen
koronapandemiaa, joten vastaukset eivdt vélttdmattd heijasta pandemian vaikutuksia
tyontekijoiden kokemuksiin ja tarpeisiin. Liséiksi molempien kyselyjen osallistujaluvut ovat melko
alhaiset. Niistd rajoituksista huolimatta tutkimukset ovat merkittdvid kansalaisjirjestojen
tydolosuhteiden kehittdimisen kannalta — oli kyse sitten tydsopimuksista, palkkauksesta tai
tyOympéristosta.

Seuraavassa osiossa analysoimme Forbundsarenanin haasteita organisaation edustajien
haastattelun sekd edelld mainittujen kyselyjen pohjalta ja tutkimme dynaamisten kyvykkyyksien
sekd organisatorisen tuen teorioiden valossa. Tarkoituksena on selvittdd, millaisia erityispiirteitd,
etuja ja haasteita tyd kolmannella sektorilla pitdd sisdllddn. Tdmédn pohjalta voimme tarjota
mahdollisia  ratkaisuja  Forbundsarenanin  jdsenjdrjestdjen  nykyisten  tyOntekijoiden
tydolosuhteiden parantamiseen ja sitouttamiseen seké uusien tulokkaiden rekrytoimiseen.
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Tulokset

Tyon mielekkyys

Unionenin (2023) tutkimuksen mukaan 85% kansalaisyhteiskunnan parissa tydskentelevistd
vastaajista kokee tyonsd olevan merkityksellistd, ja he ovat hyvin omistautuneita tydlleen. Monet
osallistuvat erilaisiin aktiviteetteihin ja luottamustehtiviin myos normaalin tydajan ulkopuolella
(Unionen, 2023). Ty0 kansalaisjirjestdssé voi olla kutsumus, mutta sen pitdisi myos olla hyvé ja
kilpailukykyinen tydpaikka, joka houkuttelee sopivia ja pitevid ihmisid alalle (Unionen, 2023).
Pelkka tyon mielekkyys ei vélttdmatta riitd sitoutumaan organisaatioon. Wang (2021) toteaa, etti
sitoutuminen edellyttdd omistautunutta johtajuutta, selkeité tyotehtivid, aktiivista yhteisollisyyttéd
ja tyontekijoiden kokemusta siité, ettd heitd tuetaan ja arvostetaan.

Suuri intohimo edistéd tiettyd aatetta ja lisdd tyon mielekkyyttd, mutta samalla — tai juuri sen vuoksi
— tyohyvinvointiin liittyy huolestuttavia trendejd, kuten esimerkiksi ylitditd, tdiden venymistd
iltaan ja viikonloppuun, haasteita palautumisessa sekd ongelmia tyon ja vapaa-ajan
tasapainottelussa. Vastaavia ongelmia on toki myds yksityiselld sektorilla, mutta esimerkiksi
johtamiseen liittyvit haasteet ovat yleisempid kansalaisjirjestdissé tyon erityispiirteiden vuoksi
(Unionen, 2023).

Tyon kuormittavuus

Kolmannen sektorin tyontekijat ovat usein ylityollistettyja mutta alipalkattuja (Wang, 2021).
Puolet Unionenin (2023) kyselyn vastaajista tydskentelee kuukausittain enemmén kuin
sopimuksen mukaan kuuluisi, ja yksi kymmenesté tekee ylitoitd pidempié jaksoja vuosittain. Tama
koskee sekd kokoaikaisia ettd osa-aikaisia tyontekijoitd. Erityisen huolestuttavaa on juuri ylitdiden
pitkittyneet jaksot (Unionen, 2023). Lisdksi pandemian myoté etityd on lisddntynyt, mikd lisaa
osaltaan tyon kuormittavuutta. Unionenin raportin perusteella voi todeta, ettd kansalaisjirjestdjen
tyontekijat ovat usein hyvin kiireisid, ja toitd tehdddn usein tydajan ulkopuolella tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Myo6s Forbundsarenanin (2018) tyohyvinvointikysely vahvistaa laajan kirjon tydaikojen
pituudessa, ja tydsopimuksen mukainen tydaika vaihtelee suuresti aina muutamasta tunnista
40:een tuntiin. Kéytdnnossd keskiméérdinen tydaika on monella vastaajista huomattavasti
pidempi, ja usein myds vaikeasti ennakoitavissa. Vastauksissa toistuu tyon kausiluontoisuus ja
suuret vaihtelut, korkeammat tuntiméérit seka ylityot (Forbundsarenan, 2018).
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Forbundsarenanin jasenjérjestdissd puolet vastaajista ei tee lainkaan ylit6itd ilman kompensaatiota,
kun taas 15% vastasi tekevdnsd viikoittain ylitoitd. Moni (76%) my0s vastasi miettivinsa
tybasioita vapaa-ajallaan. Lisdksi Unionin (2023) kyselyssd kolmasosa vastaajista kertoi, etteivét
tyomatkat sisdlly tydaikaan, jolloin ne tehdddn tyontekijoiden vapaa-aikana. Tdma puolestaan vie
aikaa levolta ja palautumiselta, ja vaikuttaa negatiivisesti tasapainoon tyon ja vapaa-ajan viélilla.

Sosiaalinen tyoymparisto ja johtaminen

Stressin ja tyon kuormittavuuden jidlkeen merkittdvimpid haasteita tyOpaikalla ovat
esihenkiloty6hon ja johtamiseen liittyvédt ongelmat (Kuoppala et al., 2008). Myds Unionenin
(2023) raportti osoittaa, ettd merkittdvimpid stressin aiheuttajia ovat suuri tyoméérd, epdselvit
vastuualueet ja toimeksiannot sekd puutteellinen johtaminen. Johtaminen, tyOnhyvinvointi ja
sitoutuminen ovat tiiviissd yhteydessd toisiinsa, silld esihenkilolld on tdrked rooli tyon
kuormittavuuden ehkidisemisessd ja tyontekijoiden motivoinnissa. Wang (2021) toteaa, ettd
johtamistyyli, joka tukee tyontekijoiden ideoiden ja suositusten kuuntelemista, edistdd heidan
sitoutumista organisaatioon. Selkeédt toimintaohjeet operatiiviseen tyohon ja mahdollisuus
osallistua paatoksentekoon tukevat tyohyvinvointia ja lisddvat ihmisten motivaatiota tydskennelld
yhteisten tavoitteiden ja tirkedn asian eteen (Wang, 2021). Tdmé tukee puolestaan organisaation
dynaamista kykyd mukautua muuttuviin haasteisiin (Teece, 2009)

Kansalaisjérjestdissa esihenkild voi olla tehtdvdin palkattu henkild tai vaaleilla valittu edustaja.
Unionen (2023) huomauttaa, ettd edustajat ja luottamushenkil6t valitaan tehtéviinsd enimmékseen
sen perusteella, kuinka sitoutuneita he ovat jirjeston asioihin, eivédtkd he vélttimattd ole
kiinnostuneita henkildston johtamisesta. Heilld ei vélttdméttd ole pétevyyttd tai kokemusta
tyosopimuksiin, tyodterveyteen tai turvallisuuteen liittyvistd lainsdddédnndstd. Esihenkildiden
viestinnélld ja toiminnalla on kuitenkin merkittdvd rooli tyontekijéiden uskollisuuden ja
sitoutumisen ja sitd kautta organisaation tehokkuuden kannalta (Teece, 2009).

Unionenin (2023) mukaan jopa yksi kolmasosa kolmannen sektorin tyontekijoistd on tyytyméton
psykososiaaliseen tyOympéristoon. Syitd tdhdn on esimerkiksi yksilotyon painottaminen,
kiusaaminen, henkilostovajaus sekd riittdméton rahoitus organisaation toiminnalle.
Forbundsarenanin jésenjdrjestdissd sen sijaan tyOilmapiiri ndyttdisi olevan positiivinen, silld
syrjintdd ja kiusaamista kokee suhteellisen harva, vain 10% vastaajista (Forbundsarenan, 2018).
Organisatorisen tuen teorian mukaan olennaista on juuri tyontekijoiden kokemus siité, valittddko
organisaatio heidin ty0panoksestaan ja hyvinvoinnistaan (Wang, 2021).
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Tyosuhteet

Kolmannelle sektorille on tyypillistd, ettd samassa organisaatiossa tydskentelee sekd vapaaehtoisia
ettd palkattuja tyontekijoitd (Unionen, 2023). Tyontekijdt noudattavat usein toimistotydaikoja, kun
taas vapaachtoiset ja edustustehtévissd olevat tydskentelevit iltaisin ja viikonloppuisin. Unionenin
raportin mukaan tyontekijoiltd odotetaan usein, ettd toitd tehdddn myds normaalin tydajan
ulkopuolella yhteistyon sujuvoittamiseksi, ja tdmd on yleisempdd pienissd organisaatioissa
(Unionen, 2023). Tyodaikojen joustavuus nidyttdd olevan tavallista my0s Forbundsarenanin
jasenjérjestoissd, silld illalla tehtdviat tyot ja kotona tydskentely ovat yleisid (Forbundsarenan,
2018).

Tyoaikojen hidilyvyyden lisdksi kolmanteen sektoriin kohdistuvat leikkaukset vaikuttavat myds
tydolosuhteisiin.  Useiden rahoitusmuotojen lyhytaikaisuus johtaa projektipohjaiseen
tyoskentelyyn, mikd vaikuttaa tyGaikaan ja tydmuotoon. Ruotsissa keskimddrdinen tydaika
kolmannella sektorilla on vihentynyt tasaisesti vuodesta 2016 ldhtien, ja samalla osa-aikaisten
tyontekijoiden mééra on lisdéntynyt (Unionen, 2023). Projektiluonteinen tyd on yksi syy siihen,
ettd kolmannella sektorilla on enemmén epdvarmempia tyopaikkoja yksityiseen sektoriin ndhden
(Unionen, 2023). Toinen syy tyontekijoiden korkealle vaihtuvuudelle on tyontekijoiden
tyytymattomyys (Wang, 2021).

Palkkaus ja kannustimet

Ruotsissa valtio on leikannut avustusjdrjestdjen ja yhdistysten rahoitusta, minké liséksi luottamus
kansalaisyhteiskunnan julkisten varojen kirjanpitoon on vahentynyt. Leikkausten lisdksi tuet eivit
jakaudu tasan eri yhdistysten vélilld. Unionenin (2023) raportin mukaan koulutus-, avustus- ja
ympéristojirjestdt ovat vaikeuksissa saada rahoitusta, kun taas urheilun ja liikunnan saralla
rahoitus ei ole yhtd niukassa. Myds Suomessa tilanne on samankaltainen (Akavan Erityisalat,
2024). Koska valtion, kuntien ja maakuntien avustukset ovat jérjestdjen tirked tulonldhde,
kolmanteen sektoriin kohdistuvat leikkaukset vaikuttavat negatiivisesti tyOntekijoiden
palkkakehitykseen (Akavan Erityisalat, 2024). Unionenin (2023) raportin mukaan kolmannen
sektorin keskipalkka on noussut vuosien 2016 ja 2023 vililld, mutta yksityisen sektorin
tyontekijoiden palkkojen vililld on kuitenkin yha suuri ero.

Forbundsarenanin (2018) mukaan suurin osa jésenjirjestdjen tyOntekijoistd kokee ylpeyttid
tyostddan. Samalla kuitenkin 28% kokee, ettd palkka ei vastaa tyon middrdd. Jérjestotyd vaatii
korkeaa koulutusta, moniosaamista ja asiantuntijuutta (Akavan Erityisalat, 2024). Tyomaarin
kasaantuminen ja palkkakehityksen takkuaminen vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin,
motivaatioon ja sitoutumiseen. YKksityiseen sektoriin verrattuna matala palkka sekd lisdksi
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epaselvi tai puuttuva korvaus ylityostd vihentdvit tyontekijoiden sitoutumista (Wang, 2021) seké
tyopaikan houkuttelevuutta rekrytoinnissa. Forbundsarenanin kyselyyn vastaajilla tirkein syy
tyopaikan valintaan oli kuitenkin tyon merkityksellisyys (Forbundsarenan, 2018), miké korostaa
organisaation mission, arvojen ja kulttuurin merkitysta.
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Johtopaatokset

Rekrytointihaasteet ratkeavat huolellisella suunnittelulla ja selkealla
strategialla

Kansalaisjérjestot kamppailevat useiden erilaisten haasteiden kanssa rekrytoinnin ja sitouttamisen
osalta, eikd Forbundsarenan tai sen jdsenorganisaatiot ole poikkeus. Tutkimustiedon pohjalta
huomasimme heti ensimmadiseksi, ettd Forbundsarenanilla tai sen jdsenorganisaatioilla ei ole
selkedd rekrytointistrategiaa. Ilman selkedd strategiaa rekrytoinnista tulee herkésti hyvin
satunnaista ja epdjirjestelmaillistd, mikd vaikuttaa heikentdvésti organisaation kykyyn reagoida
muuttuviin tydvoimatarpeisiin. Organisaation on vaikeaa tavoittaa ja 10ytdd vaadittavia kykyji ja
taitoja omaavia tyontekijoitd, sekd sitouttaa parhaat mahdolliset tekijdt organisaation toimintaan.

Niin ollen Forbundsarenan ja sen jésenjdrjestot tarvitsevat rekrytointistrategian. Sen luominen
tukee organisaation kykyd mukautua muuttuviin tarpeisiin  ja saavuttaa tavoitteet.
Rekrytointistrategia tukee dynaamisen kyvykkyyden teorian mukaan kykya jérjestelld toimintaa
uudelleen (reconfiguring), ja sen avulla organisaatiot voivat houkutella ja palkata uusia
tyontekijoitd tehokkaammin. Rekrytointistrategiaa luodessa olisi hyva kartoittaa organisaation
henkildstotarpeet huolellisesti ja mééritelld tavoitteet sen suhteen lyhyelld ja myds pitkdlla
aikavililld. Dynaamisten kyvykkyyksien teorian mukaan tdmi on muuttuvien tarpeiden
tunnistamista (sensing). Pienemmissd organisaatioissa rekrytointistrategian on hyvé olla hieman
joustavampi, mutta jonkinlaisia pohjustuksia asian suhteen kuitenkin tarvitaan.
Rekrytointistrategiassa tulisi huomioida myos eri tehtdvien erityispiirteet ja se, miten uudet
tyontekijit voidaan sitouttaa organisaatioon mahdollisimman hyvin.

Toinen keskeinen ongelma on haasteet tehda rekrytointi-ilmoituksista houkuttelevia, miké johtuu
ainakin osittain siitd, etteivét tyonhakijat saa riittdvin selkedd kuvaa tyonkuvasta, tyonantajasta tai
yleisesti organisaation toiminnasta. Hyva rekrytointi-ilmoitus on hyvin kriittinen osa rekrytointia,
koska silld on suuri vaikutus rekrytoinnin onnistumiseen. Tyonhakijan tulisi saada selked ja kattava
kuva siitd, mitd hin tulee tyotehtdvissdin tekemdin, ja millaisia ovat organisaation missio, arvot
ja kulttuuri.

Kolmannella sektorilla resurssit ovat rajallisia, jota myos Forbundsarenanin edustajat painottavat.
Monet rekrytointialustat ovat maksullisia ja kulut nousevat helposti liian suuriksi. Tdméan vuoksi
Forbundsarenanin ja sen jasenorganisaatioiden on hyva hyddyntdd maksuttomia ja hyvin edullisia
rekrytointialustoja. TyOpaikkailmoituksia voi julkaista myds sosiaalisen median alustoilla, kuten
esimerkiksi TikTokissa tai Instagramissa, mutta oikean kohderyhmaén tavoittaminen ei valttamétta
ole helppoa. Siksi on tirkedd méarittdd rekrytointitarve seké oikea kohderyhmai ennen ilmoitusten
laatimista ja julkaisemista.
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Uusien mahdollisuuksien tunnistaminen (sensing) ja erilaisten toimintatapojen hyddyntdminen
(seizing) rekrytoinnissa kuvastaa dynaamista kyvykkyyttd vastata muutoksiin organisaation sisélla
ja sen laajemmassa toimintaympéristossd. Vaikka tunnetut ja aiemmin kéytetyt rekrytointialustat
sekd sosiaalinen media voivat toimia hyvin, on syytd pohtia myds muita vaihtoehtoja.
Rekrytointikanavana perinteinen puskaradio, eli word of mouth, voi olla tehokas vaihtoehto, jota
ei kannata sivuuttaa. Forbundsarenan ja jdsenjdrjestot muodostavat laajan verkoston myds
organisaatioiden rajojen ulkopuolella: wuusi tyOntekijd voi 10ytyd esimerkiksi toisesta
jdsenorganisaatiosta, tyontekijdn tuttavapiiristd tai tietyn projektin yhteistyotahosta. Tyontekijoita
ja harjoittelijoita voi myds 10ytya tekemilld yhteistyotd erilaisten oppilaitosten, kuten yliopistojen,
ammattikorkeakoulujen ja lukioiden kanssa. Tyokielen my6téd yhteistyd painottuisi luonnollisesti
ruotsinkielisiin oppilaitoksiin, mutta suomenkielisid oppilaitoksia ei kannata sulkea pois.

Sosiaalisen median kautta organisaatiot voivat rakentaa ja vahvistaa brindidén seka tavoittaa yha
useampia nuoria—ja miksei vanhempiakin. Sosiaalisen median alustat vaativat toki tyotd ja
ylldpitoa, mutta niiden hyddyt voivat olla suuremmat kuin niiden tuomat haasteet. Hyddyntdmalla
sosiaalista mediaa johdonmukaisesti viestinndsséén organisaatio voi kertoa tehokkaasti arvoistaan,
missiostaan ja toiminnastaan hyvin laajalle yleisdlle. Positiivinen viestintd ulospdin heijastuu
myos sisdénpiin ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista.

Tyoharjoittelijoiden avulla ja johtamista kehittamalla voi lisata
tyohyvinvointia ja sitoutumista

Unionenin (2023) raportin sekd Forbundsarenanin (2018) kyselyn perusteella tyontekijat tekevit
toitd myds normaalien tydaikojen ulkopuolella, eli titd tehddédn myds iltaisin ja viikonloppuisin.
Joustavat tyOajat voidaan kokea ldhtokohtaisesti positiivisena asiana, mutta tyonantajan tulisi
tukea tyontekijoiden palautumista ja vapaa-aikaa. Mikili tyokuorma on niin suuri, ettei sitd ole
mahdollista suorittaa normaalien tyStuntien puitteissa, on organisaation aiheellista etsid ratkaisuja
tilanteeseen. Ndemme yhtend ratkaisuna tyOharjoittelijoiden palkkaamisen. T&hidn mennessi
nuorille tai opiskelijoille ei olla tarjottu ldhes lainkaan ty6harjoittelumahdollisuuksia.

Unionenin (2023) raportin mukaan kolmannen sektorin tydntekijoiden keskimédriiset tyotunnit
ovat laskeneet viime vuosina Ruotsissa, ja vastaavasti osa-aikaisten tyontekijoiden madra
kasvanut. Lisdksi Forbundsarenanin (2018) mukaan tyOméidrd vaihtelee kausiluonteisesti.
Forbundsarenanin jdsenorganisaatioissa voisi ndin ollen harkita harjoittelupaikkojen ja erilaisten
osa-aikaisten tai ns. nollatuntisopimusten hyddyntdmistd tyokuorman tasoittamiseksi. Lisdksi
tyoharjoittelijat voivat auttaa muovaamaan tyonkuvasta selkedmpdi toimivaa rekrytointistrategiaa
kehittdessd. Harjoittelun kautta on mahdollista selvittdd, missé tehtdvissé tarvitaan eniten apua ja
millaisista taidoista on pulaa. Tarve voi olla kausiluontoista tai satunnaista, mutta organisaatioiden
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olisi hyvd tunnistaa ne tyotehtdvat, jotka kuormittavat ja vaativat jo nykyisiltd tyontekijoiltd
ylitdita.

Kansalaisjérjestot tarjoavat runsaasti tyotehtdvid ja rooleja, joissa piddsee hyOddyntamédn
monipuolisesti erilaisia taitoja. Téstd syystd ne ovat oiva ndkoalapaikka tydeldmédn siirtyville
nuorille ja opiskelijoille. Samalla tydharjoittelijat tuovat organisaatioon uudenlaista ndkékulmaa,
ajan tasalla olevaa tietotaitoa, jonka avulla organisaatio voi kehittdd toimintaansa, markkinointia
harjoitteluraporttien kautta, sekd mahdollisesti myds uuden vakituisen tyontekijdn heti tai
ldhitulevaisuudessa. TyoOharjoittelumahdollisuudet palvelevat siis sekd tyOnantajaa ettd
harjoittelijaa, ja lisdksi pidempéén tyoskennelleitd kollegoja, joiden tyokuorma vdhenee.

Forbundsarenanin (2018) tekemén tyontekijatyytyviisyyskyselyn mukaan tyontekijoiden korkea
motivaatio, sitoutuminen ja ylpeys tyOstd ovat osoitus positiivisesta tydilmapiiristd ja korostaa
organisaation arvojen merkitystd. Yhteisid arvoja ja kulttuuria olisi hyva tuoda esille péivittdisen
tyoskentelyn lisdksi jo rekrytointivaiheessa. Néin voi vahvistaa tyontekijéiden ammattiylpeytta ja
sitoutumista heti alusta alkaen.

Tutkimuksemme mukaan esihenkild- tai johtotehtdviin pédtyneet jérjestotyontekijat eivét
vélttimittd omaa vaadittavaa pitevyyttd johtamiseen ja sithen liittyviin osa-alueisiin.
Ammattiliitto Unionen perddnkuuluttaa myos parempaa tydsuhdeturvaa ja tyOympéristod
kolmannen sektorin organisaatioissa ja toivoo, etti ammattitaidon kehittimiseen kaytettdisiin
enemmain resursseja (Unionen, 2023). Suosittelemme panostamista johtamiskoulutukseen ja
resurssien kohdentamista esihenkildiden tukemiseen, jotta he voisivat paremmin hallita sekd omaa
ettd alaistensa tyokuormitusta ja edelleen edistdé toiden ja vapaa-ajan vilistd tasapainoa.

Tyo6n kuormittavuutta voi vihentéd asettamalla rajoja tydtehtdviin ja vastuualueisiin, mutta myds
tukemalla ja kannustamalla tyontekijoitd niin haasteiden kuin onnistumistenkin kohdalla. Selkeét
linjaukset myds lisddvit motivaatiota tyoskentelemdin proaktiivisesti ja edistdvit johdonmukaista
viestintdd (Wang, 2021). Tyotehtdvien miarittdmisen liséksi palautteen ja tunnustuksen saaminen
tehdystd tyOstd auttavat luomaan kulttuuria, jossa tuetaan ideointia ja vastuun ottamista (Wang,
2021). Tédma puolestaan vaikuttaa organisaation tehokkuuteen ja yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseen.

Tyo6hyvinvointia ja sitd kautta sitoutumista voi parantaa kehittdmélld tyokaluja johtamisen
kehittdmiseen sekd joustavien tydaikojen ja etityon hallintaan. Resurssien rajallisuuden voi
ratkaista hyddyntdmailld jo olemassa olevaa osaamista jdsenjérjestoissd ja tekemalld yhteistyoti
asiantuntijaorganisaation kanssa. Férbundsarenanin laajat verkostot ja asema keskeisend linkkina
jasenjdrjestojen vililld on valttikortti muuttuvassa ymparistossd. Ongelmat ja haasteet voi ratkaista
tarkkailemalla ja tunnistamalla kehityskulkuja, hyodyntimélla omaa ja verkoston tietotaitoa sekd
luomalla uusia toimintatapoja yhteisvoimin.
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