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Palkkasuhteessa olevia tyontekijoita on jarjestoissa yha enemman ja usein palkatun henkilon
toimenkuvaan kuuluu myds vapaaehtoisten johtaminen. Vapaaehtoistyon johtamisessa ei voi
soveltaa tyonjohto-oikeutta, joten vapaaehtoisia ei voida maarata tehtaviin tai velvoittaa osallis-
tumaan. Opinnaytetyon tarkoituksena oli ymmartaa johtajan nakemysta siitd, mik& on johtamisen
rooli vapaaehtoistyontekijan motivoitumisessa ja sitoutumisessa. Tyon tavoitteena oli l6ytaa va-
paaehtoistyon johtajien kokemuksista hyvia motivoinnin tapoja seka hyvia kaytantoja motivoinnin
haasteiksi koettuihin asioihin.

Tyon tietoperustan keskeiset teemat ovat vapaaehtoistyo ja motivaatio. Aiheeseen perehdyttiin
lukemalla siihen liittyvaa kirjallisuutta, aiempia tutkimuksia seka verkkolahteita. Opinnaytetyd
toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusta varten haastateltiin seitseman eri jarjeston
palkkasuhteessa olevaa vapaaehtoistyon johtajaa. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teema-
haastatteluja.

Saatujen tulosten perusteella vapaaehtoisten johtamisessa tarkeintd on arvostuksen osoittami-
nen ja aidon kiitoksen antaminen. Myds avoimen ja vuorovaikutteisen ilmapiirin yllapitaminen on
merkityksellista. Motivoivassa vapaaehtoistyon johtamisessa huomioidaan vapaaehtoisen henki-
lokohtaiset intressit ja resurssit, joten toimijalle etsitaan sopivin osallistumisen muoto hanen omis-
ta lahtokohdista kasin. Jarjeston toiminnan suunnitelmallisuus ja erilaisiin tilanteisiin varautumi-
nen auttavat vapaaehtoistyon johtajia haastaviksi koetuissa tilanteissa, joita vapaaehtoistyonteki-
ja usein sietaa palkkasuhteessa olevaa tyontekijaa huonommin.

Opinnaytetyon valittdma tieto vapaaehtoistyontekijoiden motivoinnista ja sitouttamisesta on hyo-
dyllista kaikille vapaaehtoistyon parissa toimiville ja siita kiinnostuneille. Tuloksia voidaan hyodyn-
tad myos jarjestoissa vapaaehtoistyon johtamisen kehittamisessa. Hyvia jatkotutkimusaiheita
ovat vapaaehtoisten rekrytointi, toimintatavan suunnitteleminen vapaaehtoistyontekijan kehittymi-
sen mahdollistamiseksi ja vapaaehtoistyon johtamisen tutkiminen jarjestojen paikallistasolla.
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The number of hired personnel has increased in associations and it is common that their job
description includes leading of volunteers. In leading volunteer work the regulations considering
the right to supervise work can not be applied, and therefore it is unfeasible to require
participation or assign tasks to volunteers. The purpose of this thesis was to gain an
understanding of volunteer leaders’ viewpoint of their role in motivation and commitment of
volunteers. The aim was to find practices of motivating and solutions to those challenges related
to motivating the volunteers.

The theoretical framework of this study includes the themes of volunteer work and motivation.
The topics were examined by familiarizing one self with literature, previous studies and online
sources. Thesis was based on a qualitative method. Seven hired association leaders were
interviewed for the study. Data were collected using theme interviews.

According to the results of the interviews the most important issue in leading volunteers is
expressing appreciation and giving genuine recognition. In addition, maintaining open and
interactive atmosphere is significant. In motivational leadership of volunteers, personal interests
and resources are taken into consideration, and the most suitable form of participation is sought
for every individual. Planning the operations of associations and providing for various situations
help leaders solve challenges, which volunteers do not tolerate as well as hired personnel.

The information provided in this study is useful for those involved and interested in volunteer
work. The results can also be used in associations for developing the leadership of volunteers.
Further studies could include topics such as recruitment of volunteers, systematic procedure for
developing volunteers at their work, and the research on leadership at the local level.
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1 JOHDANTO

Jarjestojen merkitys suomalaisessa yhteiskunnassa on keskeinen. Ajatusta kansalaisyhteiskun-
nasta toteutetaan osallistumalla politikkaan, lisaamalla omaa hyvinvointiaan esimerkiksi harras-
tustoiminnassa ja auttamalla toisia ihmisia erilaisissa sosiaali- ja terveysjarjestoissa. Vapaaeh-
toistyo ja siihen sitoutuminen on usein jarjeston olemassaolon kannalta koko toiminnan edellytys.
Suomalaiset suhtautuvat vapaaehtoistyéhdn positiivisesti ja tekevat sita aktiivisesti, tarjoten tuke-
aan jarjeston toiminnalle tietotaidon seka elamankokemuksen tuoman osaamisen muodossa.
Vastineeksi vapaaehtoiset saavat kiitoksen ja arvostuksen lisdksi motiiviensa mukaista tyydytys-

ta, kuten mahdollisuuden oppia uutta, vaikuttaa asioihin seka auttaa apua tarvitsevia.

Jarjestosektorilla tapahtuneet muutokset ovat ammatillistaneet toimintaa, minka myo6ta palkkatyd
jarjestoissa on lisdantynyt. Jarjestolla on usein palkkasuhteessa oleva koordinaattori tai toimin-
nanjohtaja, jonka alaisuudessa vapaaehtoiset toimivat. Vapaaehtoistyon johtamiseen liittyy nor-
maalille tydelamalle vieraita piirteita, kuten ettei vapaaehtoiselta voi edellyttad osallistumista.
Tydnjohto-oikeuden puuttuessa korostuu vapaaehtoisen henkildkohtaisten motivaatiotekijoiden

huomioiminen seka motivoiva johtamistapa.

Taman tutkimuksen tarkoitus on ymmartaa vapaaehtoistyon johtajan nakemysta siita, mika on
johtamisen rooli vapaaehtoistyontekijan motivoitumisessa ja sitoutumisessa. Tavoitteena on kar-
toittaa johtajien kokemuksia haasteista ja loytaa jarjestoissa kaytossa olevia hyvia johtamisen
kaytantoja, jotka ovat osoittautuneet toimijan motivaation ja sitoutumisen kannalta merkitykselli-
siksi ja toimiviksi. I[dea opinnaytetyon aiheesta tuli liketalouden opintoihin kuuluvalla opintojaksol-
la, jonka opettajana toimi Oulun sosialidemokraattisen piirin toiminnanjohtaja Terhi Mustakangas.
Mustakangas kertoi luennolla vapaaehtoistyon johtamisen erityispiirteista ja haasteista vapaaeh-
toisten motivoinnissa ja sitouttamisessa. Mustakangas on toiminut opinnaytetydssa neuvonanta-

jana ja innoittajana tyon alusta asti.

Tutkimus tehtiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimus rajattiin koskemaan puh-
taasti vapaaehtoistyon johtajien nakdkulmaa. Nain ollen kriteerind haastateltavan henkilon valin-
nalle oli tdman asema jarjestossa: palkkasuhteessa vapaaehtoistyontekijdiden esimiehena toi-

miminen.



Haastatteluaineisto jarjestokentalta kerattiin teemahaastatteluina, tutkimuskysymysten ollessa:

1. Miten motivoidaan vapaaehtoistydntekij6ita?

2. Mita haasteita motivoinnin nakokulmaan liittyy, kun vapaaehtoisuus ei aseta vel-

voitteita tyontekijalle?

Opinnaytety6n toinen luku sisaltaa tutkimuksen toteuttamisen ja tutkimusmenetelmén kuvauksen.
Kolmannessa luvussa maaritellaan vapaaehtoistyon kasite ja avataan sen merkitystd Suomessa,
esitetdaan kolmannen sektorin ammatillistumisen syita ja seurauksia seké vapaaehtoistyon johta-
misen erityispiirteita. Neljds luku sisaltdd motivaation maarittelya ja motivaatioteorioita, joiden
jalkeen kasitellaan sitoutumisen teoriaa. Neljannessa luvussa sitoutumista ja motivointia kasitel-
laan erityisesti johtamisen nakokulmasta. Viides luku siséltaa opinnaytetyon johtopaatokset. Kuu-
dennessa luvussa pohditaan tutkimuksen suorittamista, luotettavuutta ja esitetdan jatkotutkimus-

aiheita.



2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Kvalitatiivista tutkimusta tehdessa tarkoituksena ei ole testata teorioiden paikkansapitavyytta,
vaan selvittaa tutkimuskohteesta odottamattomia asioita ja ymmartaa tutkimuskohdetta. Tutki-
muksella selvitettava kohde pyritaan avaamaan niin, etta siita saadaan mahdollisimman koko-
naisvaltainen kasitys. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeat asiat maarittyvat saadusta aineistosta,
ei tutkijan omista intresseista. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta tutkimussuunnitelma
joustaa ja mahdollisesti myds muuttuu tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161, 164,181.)

Opinnaytetyon yhteydessa tavallisesti viitataan teoriaan, joka usein nahdaan tieteellisista artikke-
leista ja kirjallisuudesta |0ytyvana formaalina tietona. Tamé voi olla ammattikorkeakoulusektorilla
tarpeettoman ahdas ja tieteellinen keino kasitelld olemassa olevaa tietoa. Vuorijarven ja Boede-
kerin mukaan (2007, 175-177) voisi olla kuvaavampaa puhua tietoperustasta, joka kasittaisi
my0s erilaista dokumentoitua kaytanndllista ja kokemuksellista tietoa. Nain ollen opinnéytetydn
tekijan tulee muodostaa tyotaan varten relevantti tietoperusta kaikesta tyohon sovellettavissa
olevasta tiedosta, jolloin syntyy tyon viitekehys. Viitekehys sisaltaa sen osan tietoperustasta, joka
on tarpeen valitun tehtdvan asetteluun, rajaamiseen ja ratkaisemiseen. Se on myos kasitejarjes-
telma, jossa kasitteet ja niiden valiset suhteet maaritellaan. Viitekehys osoittaa mihin opinnayte-

tyon tekija suuntaa huomionsa tutkimusongelmaa ratkaistessaan.

Tassa tyossa tarkastellaan jarjeston tai jonkun muun tahon organisoimaa vapaaehtoistoimintaa ja
niiden alaisuudessa tehtavaa vapaaehtoistyota. Tutkituissa organisaatioissa on vahintaan yksi
palkattu henkild, jonka toimenkuvaan kuuluu vapaaehtoistyontekijoiden johtaminen. Koska jarjes-
toissa on kyseisia henkiloita toisistaan poikkeavilla tehtavanimikkeilla, tassa tyossa heihin viita-
taan johtajina. Vapaaehtoistyon ja vapaaehtoistoiminnan kasitteitd kaytetdan synonyymeina.
Kasitteet vapaaehtoistyontekija, vapaaehtoinen seka toimija tarkoittavat tassa tydssa vapaaeh-

toistyota tekevaa henkilda.

Opinnaytetyon tietoperustaa alettiin tehda kevaalla 2015. Jo opinnaytetyon alkuvaiheessa mietityt
tutkimuskysymykset olivat lahtokohtana tietoperustan valinnalle. Teoriaan tutustuttiin lukemalla
opinnaytetyon aiheeseen liittyvia aiempia tutkimuksia, kansainvélista ja suomalaista kirjallisuutta

seka asiantuntijoiden kirjoittamia artikkeleita. Teoriaosuuteen valittujen lahteiden tuli olla p&éa-



saantoisesti tuoreita ja niita haettin Oamk:n, Oulun kaupungin ja Oulun yliopiston kirjastoista,
yhteislainauksena varastokirjastosta seka tietokannoista. Taman lisaksi kaytettiin jonkin verran
vapaasti internetista 10ytyvaa tietoa, lahinna julkaisuja, mutta myos eri tahojen verkkosivuja. Eri-
tyisen tarkeana pidettiin, ettei lahde ollut toisen kaden tietoa, joten lahteina ei kaytetty teoksia
jotka sisalsivat paljon viittauksia toiseen lahteeseen. Teoria kirjoitettiin asiakokonaisuus kerral-
laan pilvipalvelussa toimivalla tekstinkasittelyohjelmalla, jotta kirjoittaminen tiedostoon onnistui
opinnaytetyon tekijoilla myos samaan aikaan. Vaikka tyota tehtiin hyvin itsenaisesti kaikissa tut-

kimuksen vaiheissa, talla menetelmalla tekijat olivat koko ajan tietoisia toisen tyosta.

2.1 Teemahaastattelu

Haastattelu on joustavuutensa ansiosta moniin tutkimustarkoituksiin sopivana menetelmana yksi
kaytetyimmista tiedonkeruumuodoista. Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkit-
tavan kanssa, mika luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa seka saada myds esiin vas-
tausten taustalla olevia motiiveja ei-kielellisten vihjeiden myo6ta. Haastattelussa annetaan aktiivi-
sen ja merkityksia luovan haastateltavan tuoda esiin itseaan koskevia asioita mahdollisimman
vapaasti, jotka sitten sijoitetaan laajempaan kontekstiin. Haastattelutilanne mahdollistaa my0s
vastauksien selventamisen ja tiedon syventamisen esimerkiksi pyytamalla perusteluja tai tarken-

nusta tietoon lisakysymyksilla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34-35.)

Teemahaastattelu on haastattelumenetelma, jossa haastattelu kohdennetaan tiettyihin keskeisiin
keskusteltavin teemoihin. Tassa puolistrukturoidussa menetelmassa haastattelun aihepiirit ovat
kaikille haastateltaville samat. Haastattelu etenee naiden teemojen varassa strukturoidun haas-
tattelun kaikille yhtenaisten yksityiskohtaisten kysymysten sijaan, mutta kuitenkin ollen taysin
vapaata syvahaastattelua strukturoidumpi. Teemojen varassa eteneminen vapauttaa haastattelun
tutkijan nakokulmasta ja tuo tutkittavien aanen kuuluviin. Teemahaastattelussa keskeisia ovat
ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—
48.)

Haastatteluilla pyritdan siinen, etté niista saadun aineiston perusteella voidaan tehdé luotettavasti
paatelmia tutkittavasta ilmiosta. Teemahaastattelujen suunnitteluvaihe pohjautuu tutkimusongel-
miin seka ilmididen paaluokkiin. Tutkittava ilmid ja tutkimusongelmat rakentuvat aiheeseen liitty-

vaan teoriaan ja tutkimustietoon perehtymalld. Teemahaastattelun teemat muodostetaan teoreet-
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tisten paakasitteiden ympérille pelkistettyind ja ongelmia yksityiskohtaisempina. Haastattelujen
teemat ohjaavat haastattelun etenemista ja nain ollen tarkkoja kysymyksia tai kysymysten jarjes-

tysté ei paateta etukateen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 66-67.)

Haastattelua ohjaavalla haastattelurungolla on kaksi tarkoitusta. Haastattelurungon seuraaminen
pitaa huolen, etta tutkija esittaa kaikki tarvittavat kysymykset ja varmistaa haastattelun sujuvan
mahdollisimman luontevasti. Haastattelurunkoa laadittaessa tulee miettia kysymysten muotoa,
tyyppia, jarjestystd ja maaraa. Muodoltaan teemahaastatteluissa kysymykset ovat tavallisesti
avoimia, eli haastateltava vastaa niihin omin sanoin. Kysymysten tulee paasaantoisesti olla suo-
ria ja konkreettisia. Kysymysten jarjestys kannattaa miettia huolellisesti, jottei haastateltavalle
aiheudu haastattelun onnistumisen kannalta epamukavia tuntemuksia. Esimerkiksi liian vaikeat
kysymykset haastattelun alussa voivat saada haastateltavan pelkadmaan my6hemmin esitetta-
vien kysymysten hankaluutta. Heti alussa esitetyt sensitiiviset kysymykset voivat varittad haasta-
teltavan kuvaa haastattelijasta tilaisuuden loppuun saakka. Haastattelu kannattaa siis aloittaa
helpoilla lammittelykysymyksilla, koskien esimerkiksi haastateltavan taustaa. Naita seuraavat
sisallolliset kysymykset ja viimeiseksi esitetaan tyypillisesti lopettelukysymykset. Lopettelukysy-
myksena voi esimerkiksi tiedustella haastateltavalta, ovatko kaikki olennaiset asiat tulleet haas-
tattelussa kasiteltya. Teemahaastattelun valmistelussa on usein riskina tehda kysymyksia liian
suuri maara. Haastatteluun voi yleensa kayttaa aikaa noin 1-2 tuntia, jolloin toimivaan haastatte-
lurunkoon voi laittaa noin 5-12 kysymysta. Tyypillisesti rungossa on vain muutama paakysymys,
joiden alle tehdaan haastattelijaa muistuttamaan muutamia lisahuomioita. (Koskinen, Alasuutari &
Peltonen 2005, 108-110.)

Tutkimukseen etsittiin haastateltavia mahdollisimman monipuolisesti Oulun alueella toimivasta
jarjestokentasta. Valintakriteerina ei ollut maantieteellinen laajuus, joten mukana on seka yksi
yhden kunnan alueella toimiva jarjesto etta useita huomattavasti tatd suuremman alueen kattavia
jarjestoja. Tutkimukseen valittiin erikokoisia jarjestoja vaikutusalueen lisaksi myds vapaaehtoisten
maarassa mitattuna. Vapaaehtoisten maéara osallistuneissa jarjestoissa vaihtelee noin kymme-
nesta useaan tuhanteen. Tutkimukseen haastateltiin lopulta seitsemaa vapaaehtoistyon johtajaa.
Alkuperaisen suunnitelman mukaiseen viiteen haastatteluun pyrittdessa yksi haastatteluista ei
tuottanut toivottua maaraa aineistoa, minka vuoksi kesken haastattelukierroksen sovittiin yksi
haastattelu lisaa. Taman lisaksi yksi haastateltavista oli halytysvalmiudessa muihin tehtaviin,

joten hanen varalle sovittin haastattelu toiseen jarjestoon. Halytysvalmiudessa olleen henkildn
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haastattelu kuitenkin toteutui sovitusti. Merkittavin valintakriteeri tutkimuksen haastateltaville oli
yhdistyksen toimiala, koska haastateltavat haluttiin jarjestokentan eri toimialoilta. Jo viidella haas-
tateltavalla odotettiin saatavan riittava aineisto tutkimuskysymysten kannalta, joten kaksi lisa-

haastattelua monipuolistivat otantaa eri toimialojen kattamisen kannalta.

Tutkimuksessa mukana olleet jarjestot ovat haastatteluissa sovittujen toimialakuvausten mukai-

sesti

e lasten ja nuorten kasvua tukeva jarjesto

o sairastuneiden ja heidan laheistensa edunvalvontaa ja vertaistukea tarjoava jarjesto
e kotien ja perheiden hyvinvointia edistava jarjesto

e humanitaarista tyota tekeva jarjesto

o lapsiperheiden hyvinvointia tukeva jarjesto

e poliittinen puolue

e urheiluseura.

Haastattelujen teemat maariteltiin tutkimuskysymysten alle luetun teorian pohjalta, eli teemoina
kaytettiin aihealueita, jotka lahdekirjallisuuden perusteella ovat keskeisia vapaaehtoistyon johta-
misessa. Naita ovat motivointitavat ja toimintaan sitouttaminen, palautteen antaminen seka va-
paaehtoiselle etta jarjestolle, itsensa kehittaminen, vaikuttamisen mahdollisuus ja yksilollisyyden
huomiointi. Haastattelukysymyksia mietittiin sen jalkeen kunkin teeman alle. Haastateltavilta pyrit-
tiin saamaan paljon toimintaa kuvaavaa aineistoa, joten kysymykset aloitettiin paaasiassa millai-
nen tai miten -kysymyssanoilla. Ennen virallisen haastattelukierroksen alkua haastattelutilanne ja
-kysymykset testattiin yndessa neuvonantajamme kanssa. Testissa teimme hyvia huomioita seka
haastattelun etta litteroinnin suhteen ja saimme myos kasityksen siita, kuinka kauan haastattelun
ja sen osien tekemiseen menee aikaa. Testihaastattelussa totesimme myds, etta jarjestoon ja
haastateltavaan liittyviin yleisiin kysymyksiin menee aikaa huomattavan paljon. Tasta syysta
haastateltaville annettiin mahdollisuus vastata osaan yleiskysymyksista ennakkoon séhkopostit-
se, mutta ainoastaan yksi haastateltavista kaytti taman mahdollisuuden. Haastattelukysymyksia
oli alun perin lahes kolmekymmenta, jotka ohjausseminaarissa saatujen neuvojen mukaisesti
jaettiin laajempiin paakysymyksiin ja tasmentéviin kysymyksiin. Nain kaikkia kysymyksia ei tar-
vinnut kysya, mikali haastateltava sisallytti asian jo paakysymyksen vastaukseen. Haastatteluissa

kysytyt yleiskysymykset ja teemojen paakysymykset ovat liitteessa 1.
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Haastateltavat haettiin valituilta toimialoilta opinndytetydn ohjauksessa saatujen suositusten ja
tekijoiden omien intressien mukaan. Lahtokohta haastattelun pyytamiselle oli haastateltavan tyo-
suhde kyseiseen jarjestoon ja vapaaehtoisten johtamisen kuuluminen toimenkuvaan. Haastatte-
lua pyydettiin valituilta henkildilta ensin puhelimitse. Kahdessa tapauksessa yhteydenotto ohjattiin
jarjeston sisalla paremmin tutkimukseen soveltuvalle henkildlle. Puhelun aikana haastateltaville
kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, tekijoiden opintojen perustiedot, haastattelun teema-alueet ja
sovittiin haastattelun aika ja paikka. Kahdessa tapauksessa jarjestosta pyydettiin tarkempaa tie-
toa tutkimuksesta ennen paatosta osallistumisesta, joten tutkimusinfo lahetettiin sahkopostitse
(lite 2). Tarkempia tietoja saatuaan namakin haastattelut saatiin sovittua. Haastattelun sopimisen
jalkeen haastateltaville lahetettiin vield sahkdposti, jossa kiitettiin haastatteluun osallistumisesta,
kerrottiin uudelleen haastattelun teemat, vahvistettiin yhdessa sovittu haastattelun ajankohta ja
paikka. Sahkdpostissa olivat myos ne yleiset kysymykset, joihin haastateltavat saivat halutessaan

vastata etukateen. Kaikki haastattelut pidettiin sovitusti ja ajallaan.

Haastattelut tehtiin kahden viikon aikana syyskuussa 2015 (lite 3). Yksi haastatteluista tehtiin
tutkijoiden koululla, loput kuusi haastateltujen toimistotiloissa. Haastattelujen alussa pyydettiin
lupa haastattelujen nauhoittamiseen. Haastattelut nauhoitettin mahdollisen teknisen ongelman
takia kahdella laitteella: puhelimella ja nauhurilla. Haastateltaville kerrottiin haastatteluaineiston
luottamuksellisesta kasittelemisesta seka siita, etta aineisto sailytetaan tekijoiden hallussa opin-
naytetyon arviointiin asti, minka jalkeen elektroninen aineisto poistetaan tallenteilta ja paperikap-
paleet tuhotaan tietoturvajatteena. Anonymiteettiin littyen haastateltaville kerrottiin, etta hanta tai
hanen edustamaansa jarjestoa ei kuvata opinnaytetyossa tunnistettavalla tavalla. Haastateltavilta
pyydettiin suostumusta siihen, etta tyossa voidaan kayttaa suoria lainauksia. Aikaa kunkin haas-

tattelun tekemiseen meni vaihtelevasti alle tunnista noin kahteen tuntiin.

Haastatteluissa hairidtekijat pyrittin minimoimaan valmistautumalla haastatteluihin hyvin. Haas-
tatteluihin saavuttiin hyvissa ajoin ennen sovittua aikaa, jolloin opinnaytetyon tekijéilla oli aikaa
keskustella tulevasta haastattelusta ja siihen liittyvista asioista. Haastattelut sujuivat luontevasti
suunniteltujen teemojen mukaisesti. Kolme haastattelua keskeytyi ulkopuolisen henkildn tullessa
haastattelutilaan kesken haastattelun mutta jatkui ilman huomattavaa héiriintymista haastattelijan
palattua kesken jaéneeseen asiaan, kun ulkopuolinen henkil6 oli lahtenyt. Haastatteluissa toisella
opinnaytetydn tekijoista oli vetovastuu mutta toisen kokiessa tarvitsevansa lisatietoa tai selven-

nystd kasiteltdvaan asiaan, myos han esitti tarkentavia kysymyksia. Talla tydnjaolla varmistettiin
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tutkijatriangulaation toteutuminen haastatteluvaiheessa, mutta kuitenkin pyrittiin jarjestdémaan
tilanteesta haastateltavalle mahdollisimman selkea ja rauhallinen. Opinnaytetyon tekijoiden vas-
taanotto jarjestoissa oli positiivinen ja haastattelut tuottivat paljon aineistoa. Lopettelukysymykse-
na haastateltavia pyydettiin kertomaan, mikali jotain olennaista asiaan liittyvaa on jaanyt kysymat-
ta. Tassa kohtaa moni haastateltavista antoi palautetta kattavasta haastattelurungosta, jossa

tulivat tutkimusongelman kannalta tarkeat asiat kasiteltya monipuolisesti.

2.2 Aineiston analysointi ja raportointi

Tutkimuksen tekemisessa panostettin tehokkuuteen kaikissa sen vaiheissa, joten tyonjaossa
huomioitiin tutkijoiden vahvuudet. Aineiston litteroinnin kokonaisuudessaan suoritti tekijoista se,
joka on nopeampi kirjoittamaan tietokoneella. Litterointi tehtiin osittain haastattelussa suoraan
haastateltavan puheesta, toisen opiskelijan tehdessa itse haastattelun. Aineisto litteroitiin yhta
lukuun ottamatta loppuun haastattelun kanssa samana paivana, kuitenkin aina ennen seuraavaa
haastattelua. Litteroinnin jalkeen aanitiedostot talletettiin tietokoneelle ja muistitikulle, minka jal-
keen ne poistettiin nauhureilta. Litteroitu haastattelu lahetettiin valittdmasti toiselle tekijalle luetta-
vaksi. Litteroinnissa yleiskielisyys oli riittava tarkkuus, koska tarkoituksena oli analysoida puheen

sisaltoa eika kielta.

Laadullisen tutkimuksen aineisto on usein laaja ja siita on l0ydettavissa useita kiinnostavia asioi-
ta, joista osaa tutkija ei ole etukateen osannut edes odottaa. Aineistoa analysoitaessa tulee kui-
tenkin pysya tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten perusteella muodostetussa paatok-
sessa siita, mita aineistosta tutkii, ja loput aineistosta on jatettava huomiotta. Aineistoa voidaan
analysoida esimerkiksi tyypittelylla, luokittelulla tai teemoittelulla. Teemoittelussa aineistosta nos-
tetaan valittujen teemojen mukaisia nakemyksia, minka jalkeen samaan teemaan kuuluva aineis-
to kerataan yhteen. Tyypittelyssa aineisto ryhmitellaén tyypeiksi esimerkiksi yhteisten ominai-
suuksien mukaan, minka jalkeen niista muodostetaan yleistyksia eli tyyppiesimerkkeja. Luokitte-
lua pidetaan yksinkertaisimpana tapana jarjestaa aineisto. Luokkiin jaetusta aineistosta voidaan
esimerkiksi taulukointia varten laskea kuinka monta kertaa kyseinen luokka aineistossa esiintyy.
Aineiston analyysi voidaan toteuttaa teoriaohjaavalla, teorialahtdisella tai aineistolahtoisella ana-
lyysilla. Analyysitavat eroavat toisistaan siina, kuinka paljon tutkimusaiheen teoria ohjaa aineiston
hankintaa, analyysia ja raportointia. Aineistolahtoisessa analyysissa edetdan aineiston pohjalta

siten, ettd aiemman tiedon tai teorian ei tulisi lainkaan vaikuttaa analyysiin tai tutkimuksen loppu-
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tulokseen. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkentdja, mutta olemassa olevan teori-
an lisaksi myos aiempi tieto aiheesta ohjaa analyysia. Teorialahtdinen analyysi on perinteinen
tapa aineiston analysoimiseen, missa olemassa olevan teorian perusteella maaritellaan tutkittava
ilmié ja teorian merkitys on nain ollen lopputuloksen kannalta keskeinen. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 92-94, 96-99.)

Aineistoa analysoitiin teemoitellen, erottelemalla ja ryhmittelemalla sita jo haastatteluihin muodos-
tettujen teorialahtoisten teemojen perusteella. Teemoittelu aloitettiin kahdella litteroinnilla siten,
ettda molemmat tekijat nostivat yhdesta haastattelusta teemojen alle nousseita asioita. Nostot
tehtiin erivarisilla kynillé kullekin teemalle valitulla omalla varilld. Taman jalkeen pidetyssa palave-
rissa kaytiin lapi toisen tekema teemoittelu, milld varmistettiin yhteinen ymmarrys nousseista
asioista. Loput haastattelut jaettiin ja sen jalkeen kun teemoittelut oli tehty litterointitulosteelle, ne
koottiin pilvipalvelutiedostoon teemakohtaisten otsikoiden alle toisen nahtavaksi. Viela lopuksi
koottu teemoittelu otettiin yhteiseen kasittelyyn siten, etté kyseisen teemoittelun tehnyt tekija
esitteli nostamansa aiheet ja niita tarkasteltiin yhdessa litterointia vasten. Tassa vaiheessa myds
keskusteltiin kohdista, joista teemoittelun tehnyt opiskelija oli epavarma. Talla haluttiin varmistaa
tutkijatriangulaation toteutuminen tassakin tutkimuksen vaiheessa, eli se ettd molemmat tekijat
ovat lapikayneet koko aineiston teemoittelun ja ovat luoneet saman kasityksen haastateltavan
vastauksista. Teemoitellusta aineistosta 10ytyi tutkimuskysymyksien kannalta olennaiset asiat,

eika aineiston tarkemmalle analysoinnille ollut tarvetta.

Perinteisessa tutkimusmallissa opinnaytetyohon kirjoitetaan ennen tutkimuksen kuvausta ja tu-
loksia erillinen viitekehys. Tama rakenne on selkea, mutta ongelmia voi aiheuttaa viitekehyksen
jaaminen irralliseksi muusta tekstistd. On mahdollista, etta viitekehyksella ei ole yhteytta tutki-
muksen toiminnalliseen osuuteen tai sita ei osata tuoda esiin. Talloin kaytannon ilmio ja olemas-
sa oleva tieto eivat kohtaa, eli viitekehyksen yhteydet kaytanndn soveltamiseen eivat kay ilmi.
Tasta perinteisesta rakenteesta poikkeavassa vetoketjumallissa viitekehys ei ole erillinen osa
opinnaytetydn rakennetta. Yhteydet viitekehyksen ja kaytannon valilla muodostuvat automaatti-
sesti. Vetoketjumallissa tietoperustaa, kaytannon ilmiéta ja saavutettuja ratkaisuja kasitellaan
yhdessa kukin asiakokonaisuus kerrallaan alusta loppuun asti. Kunkin asiakokonaisuuden sisalla
tekstin voi rakentaa esimerkiksi tietoperustasta aloittaen, kaytanndn ilmién kuvaukseen siirtyen ja

lopuksi esittden saavutetut tulokset tai ratkaisut. Vetoketjumallilla kirjoitetun tekstin tuottaminen

15



vaatii kirjoittajalta luetun pohtimista, soveltamista ja ilmaisun rakentamista asiakokonaisuuksista.
(Vuorijarvi & Boedeker 2007, 178-180.)

Tutkimuksen Tietoperusta: Tutkimusaineiston
suunnittelu: hankinta:

aiheen valinta, lahteiden teemojen
rajaus, hankinta, muodostaminen,
menetelmén lukeminen, haastattelu-
valinta, tietoperustan rungon
tietoperustan kirjoittaminen tekeminen,
suunnittelu, haastateltavien
tutkimusaineiston valinta,
hankinnan testihaastattelu,
suunnittelu, haastattelujen
aikataulutus toteutus

Syventaminen, tarkastelu, arviointi

Viimeistely: Johtopaatokset Tutkimusaineiston
ja pohdinta: kasittely:

taydentéminen, teorian ja litterointi,
kielenhuolto tulosten sisallon

yhdistaminen, analysointi,
jatkotutkimus- teemoittelu,

aiheet, kirjoittaminen
luotettavuuden

arviointi

KUVIO 1. Opinnéytetybprosessi

Tassa opinnaytetydssa tietoperusta ja tutkimustulokset vuorottelevat viitekehyksen eri vaiheissa
ilman tekijoiden omia mielipiteita tai kannanottoja. Haastattelujen tuottamaa aineistoa kirjoitettiin
teemoitellun aineiston pohjalta ensin pilvipalvelun tekstinkasittelyohjelmalla, minka jalkeen mo-
lempien opinnaytetydn tekijdiden hyvaksyttya kappaleen siséltd, se siirrettiin tietoperustan yhtey-
teen opinnaytetypohjaan. Koska teemoiteltu aineisto oli toisella pilvipalvelun tiedostolla, muutet-
tiin kayttdon otetun aineiston fontin vari, jotta molemmilla tekijdilla oli tiedossa, mik4 osa aineis-

tosta on viela kayttamatta. Kuviossa 1 on esitetty opinnaytetyoprosessin kulku.
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3 VAPAAEHTOISTYO

Vapaaehtoistyon kasitteesta on useita, toisistaan vain vahan eroavia maaritelmia. Maaritelmia
yhdistaa se, etta vapaaehtoistyon katsotaan olevan palkatonta, vapaasta tahdosta tehtavaa
yleishyddyllista toimintaa, joka useimmiten on organisoitunut jonkin tahon avustuksella. (Nylund &
Young 2005, 14-15.) Moilasen (2001, 14) haastattelussa emeritusprofessori Eskola ilmaisee
nakemyksensa vapaaehtoistoiminnan maaritelman tarkentamisesta. Hanen mukaan siita voitai-

siin erottaa talkootyd, naapuriapu ja urheiluseuroissa toimiminen.

Euroopan parlamentin vuoden 2008 mietinnén mukaan vapaaehtoistyo

o tehdaan ilman taloudellista korvausta
o tehdaan omasta vapaasta tahdosta
e hyOdyttaa kolmatta osapuolta perhe- ja ystavapiirin ulkopuolella

e on kaikille avointa.

Yksi vapaaehtoistyon ominaisuus on, etta sité voi tehda joko hyvin sitoutuneesti ja sdanndllisesti
tai sitten lyhyita jaksoja ilman sitoutumista. Patkavapaaehtoisuus tuo kuitenkin haasteita jarjestoil-
le, joissa toiminta on riippuvaista vapaaehtoistyontekijdiden sitoutumisesta ja tydpanoksesta jar-
jestéssa. Oman vapaan tahdon toteutuminen voi olla kyseenalaista vapaaehtoistyossa, missa
sitoutumisesta on pidettava kiinni, esteesta osallistumiseen on ilmoitettava ja esteen sattuessa
toimintaan tulee itse hankkia sijainen. (Valliluoto 2014, 15, viitattu 21.6.2015.) Patkavapaaehtoi-
suus tulee kuitenkin ndhda yhta merkityksellisena ja vahvana vapaaehtoistydn muotona kuin
pitkakestoinen ja jatkuva vapaaehtoistyon tekeminen. (Nylund & Young 2005, 28.) Hyvia esi-
merkkeja patkavapaaehtoisuudesta ovat evankelisluterilaisen kirkon ja Kirkkopalvelujen Yhteis-

vastuukerays ja suuren urheilutapahtuman jéarjestamiseen osallistuminen. (Pdyhia 2004, 34.)

Haastattelujen perusteella vapaaehtoisten erilaiset tavat osallistua toimintaan huomioidaan tar-
joamalla mahdollisimman monipuolisesti erilaisia tehtavia. Paasaantoisesti kaikki vapaaehtoiset
toivotetaan tervetulleiksi ja resurssit, joita vapaaehtoisilla on toimintaan kaytettavana, otetaan
vastaan. Jarjestot voivat saada vapaaehtoisilta parhaan mahdollisen tydpanoksen, kun pienem-

mallakin sitoutumisella on mahdollista osallistua toimintaan. Osassa jarjestoista on kaytossa va-
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paaehtoisreservi, jossa on tiedot patkavapaaehtoistydhdn halukkaista henkilbista. He tyypillisesti
tekevat vapaaehtoistyota esimerkiksi osallistumalla tietyn tapahtuman jarjestelyihin tai toimimalla
jarjeston kokouksessa puheenjohtajana. Reservissa oleva henkilo yleensa myos tulee mukaan,
kun hanta pyydetaan osallistumaan. Lyhyttakin osallistumista arvostetaan ja sille on myos selkea
tarve. Haastatteluissa tuli esiin, etta osassa jarjestoista vapaaehtoistyon erilaisia tehtavia on tar-

jolla kuitenkin niin rajoitetusti, ettei niista |0ydy kaikille sopivaa vapaaehtoistyon muotoa.

Erityisesti sosiaalialan jarjestoissa on kasvanut voimakkaasti omaan kokemukseen ja sen jaka-
misen haluun perustuva toiminto eli vertaistuki, joka taydentda ammatillista asiantuntijuutta ko-
kemustiedolla. Viranomaistoiminta ei kykene tuottamaan yhteiskuntaan samaa hyvinvointia ja
sosiaalista padomaa, kuin ruohonjuuritasolla toteutettu vertais- ja tukihenkiltoiminta. Lisaksi
kokemuksellinen tieto ja asiantuntijuus osoittavat uudistumistarpeita ammatilliselle toiminnalle.
Vertaistuki ei ole tarkeaa vain poikkeustilanteissa, vaan esimerkiksi vanhempain- ja elakelaisjar-
jestobissa se toimii myds arkipaivan elamanlaadun vahvistajana. (Seppelin 2011, 13.) Vertaistuki-
toimintaa toteutetaan eri jarjestoissa erimuotoisena ja eri nimityksella. Hyvarin mukaan (2005,
214-215) olisikin tarpeen yhtenaistaa kaytdssa olevia termeja ja niiden merkityksia, jotta olisi
mahdollista saavuttaa auttamistyohon tunnustettu ja virallinen asema. Joissain jarjestoissa tarjo-
taan vertaistukea myds erimuotoisena avun saajan toiveiden mukaisesti. Esimerkiksi Syopéjar-
jestot, joka on yksi Suomen suurimmista kansanterveysjarjestoista, toteuttaa tukihenkilétoimintaa
seka yksilotapaamisten etta ryhmavertaistukitapaamisten kautta ja lisaksi puhelimitse seka sah-
kopostitse. (Koivisto 2010, 4, 12-14.)

Haastattelujen mukaan vertaistukea tarjoavassa jarjestossa on ominaispiirteita, joita ei valttamat-
ta muissa vapaaehtoisuuden muodoissa tavata. Esimerkiksi vapaaehtoistyontekijan sitoutumi-
seen vaikuttaa, etta ihmiset jotka tulevat mukaan jossain sairauden vaiheessa, haluavat usein
itse toivuttuaan jattaa jarjeston toiminnan ainakin joksikin aikaa. Sairaudesta toipumisen ollessa
jarjeston toiminnan tarkein pa@maara, aiheuttaa tilanne kuitenkin akuutin rekrytointitarpeen. Myés
vapaaehtoisen kuntoa pitaa jatkuvasti arvioida ja tarvittaessa puuttua tdmén mukana olemiseen.
Johtamisessa on tarkeaa tietda sairauteen kuuluvat oireet sekd ilmenemismuodot ja ohjata toi-
mintaa ne huomioiden. Pidemmalla toipumisessa olevalle toimijalle voi sanoa asioita tiukastikin,
jotta tdméa saa kokemuksia ja valmiuksia yhteiskunnassa elamiseen, kun taas toinen voi olla viela
hyvin haavoittuvassa vaiheessa. Sairastavien laheisilla voi olla paremmat voimavarat vapaaeh-

toistyohdn ja he voivat olla pidempiaikaisesti sitoutuva toimijaryhma, jolla on halukkuutta jatkaa
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toiminnassa myds itsedan koskevan akuutin tilanteen ollessa ohi. Vertaistuen ollessa jarjeston
hallitsevin vapaaehtoistyon muoto, keskeista toimintaa seka johtajalle etta vapaaehtoisille on
myds hoidon kehittaminen. Jarjestolta pyydetaan paljon kokemuspuheenvuoroja luennoille ja

hoidonkehittamisryhmiin.

Kokonaan tai osittain internetissa tapahtuva vapaaehtoisuus on yksi vapaaehtoistyon kasvavista
trendeista. Esimerkkeja virtuaali- ja nettivapaaehtoisuudesta ovat vertaistuki verkossa ja internet-
sivujen suunnittelu. (Pessi & Oravasaari 2010, 126-127.) Virtuaalinen vapaaehtoistyd mahdollis-
taa sen, ettd myos ne henkildt jotka eivat voi tai halua osallistua paikan paalla tehtavaan vapaa-
ehtoistyohon, voivat osallistua toimintaan itselle sopivaan aikaan ja sopivammalla tavalla. (Eu-
roopan parlamentin mietintd 2008, viitattu 21.6.2015.) Internetin vertaisverkostot muodostuvat
usein spontaanisti ja niihin osallistutaan oman mielenkiinnon ja aikataulun puitteissa. Vertaistoi-
minta verkossa voi olla nimimerkin suojissa kirjoittamista tai vaihtoehtoisesti omalla nimelld ta-
pahtuvaa kokemuksien jakamista. Ryhmat voivat olla kaikille halukkaille avoimia tai suljettuja,
riippuen ryhman perustajan laatimista sdanndista ryhman toiminnalle. Virtuaaliryhmien ongelma-

na on, ettei voida olla varmoja keita kaikkia ryhman lukijoina todella on. (Nylund 2005, 203, 205.)

3.1 Vapaaehtoisty6 Suomessa

Ensimmaisen kattavan suomalaisen vapaaehtoisty6tutkimuksen mukaan Suomessa tehdaan
aktiivisesti vapaaehtoistyota ja siihen suhtaudutaan hyvin positiivisesti. Noin kaksi viidesta (37 %)
suomalaisesta on osallistunut vapaaehtoistydhdn. Osallistumisaktiivisuus on lahes samalla tasol-
la niin naisten, miesten, nuorten kuin vanhempien suomalaisten osalta. Alueellisesti aktiivisinta
vapaaehtoistyéhdn osallistuminen on Lansi-Suomessa (47 %) ja passiivisinta Etela-Suomessa ja
suurissa kaupungeissa. Suosituin vapaaehtoistydn alue Suomessa on urheilu ja liikunta, mihin
osallistuu noin kolmannes vapaaehtoisista tyontekijoistd. Seuraavaksi eniten vapaaehtoistyota
tehdaan terveys- ja sosiaalialalla sekd lasten- ja nuorten kasvatustoiminnassa. Uskonnollisessa
vapaaehtoisty0ssa toimiminen on myds yksi yleisimmista vapaaehtoistydon muodoista. lhmisoi-
keus, ympariston- seka eléinten- ja luonnonsuojeluun liittyvaan vapaaehtoistydhon suomalaiset
osallistuvat vahiten. (Yeung 2002, 26-27, 70.) Vaikka sukupuolella ei ole merkitysta vapaaehtois-
tyohon osallistumisen aktiivisuudessa, vaikuttaa se kuitenkin siihen, minka tyyppiseen tyohon
hakeudutaan mukaan. Miehet osallistuvat esimerkiksi urheiluseurojen ja liikkuntakerhojen, luonto-

ja ymparistoyhdistysten seka erilaisten harrastusjarjestéjen vapaaehtoistydhon naisia enemman.
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Naiset osallistuivat miehia aktiivisemmin sosiaali- ja terveysjarjestdjen, uskonnollisten yhdistys-
ten, maa- ja kotitalousalojen neuvontajarjestojen seka koulujen ja paivakodin vanhempaintoimi-
kunnan vapaaehtoistoimintaan. (Suomen virallinen tilasto: Osallistuminen ja vapaaehtoistyd
2009, viitattu 28.5.2015.)

Suomessa kaytetaan termeja kansalaisyhteiskunta, kolmas sektori, epavirallinen sektori, vapaa-
ehtoissektori, voittoa tavoittelematon sektori seka sosiaalitalous toistensa synonyymeina. Samal-
le asialle on my6s muita kaytossa olevia termeja. Kasitteiden merkityksessa on nelja yhteista
tekijaa: vapaus julkisesta vallasta, toiminnan ohjaaminen siihen osallistuvien ihmisten toimesta,
osallistumisen vapaaehtoisuus seka se, ettei toiminnalla tavoitella taloudellista voittoa. (Pihlaja
2010, 22.) Yksityinen sektori, julkinen sektori, neljas sektori ja kansalaisyhteiskunta muodostavat
Suomessa yhteiskuntakokonaisuuden, missa jokaisella osa-alueella on toisiaan tukeva merkitys,
tarkoitus ja tehtava. Yksityiseen sektoriin kuuluvat yritykset. Suomen julkisen sektorin muodosta-
vat valtio, kunnat, kuntayhtymat seka seurakunnat. Neljas sektori kasittaa perheen, kodin, suku-
laisten ja ystavien valiset toiminnot. Jarjestojen toiminta on tunnetusti osa kansalaisyhteiskunnan
toimintaa, mutta se sisaltdd myos esimerkiksi puolue- ja ammattiyhdistystoiminnan. (Harju 2010,
12-13))

Osallistuminen ja toisista ihmisista seké yhteisista asioista vastuun kantaminen kuuluvat vahvasti
kansalaisyhteiskunta-ajatukseen. Osallistuminen voi olla politikassa toimimista (puoluetoiminta,
vaalien organisoiminen, luottamustehtavat), oman hyvinvoinnin lisdamista (harrastustoiminta,
yhdistystoiminta) tai toisten ihmisten auttamista (sosiaali- ja terveysjarjestoissa tapahtuva vapaa-
ehtoistyd). (Harju 2005, 70-71.) Kansalaisyhteiskunta méaarittaa itse oman toimintansa eika sille
ole ulkopuolelta tulevia vaatimuksia. Keskeista on myos toiminnan tekeminen ja palvelujen tuot-
taminen voittoa tavoittelematta. Viime vuosina kansalaisyhteiskunnassa rahoittajien rooli on kui-
tenkin kasvanut, mikg vaikuttaa vaistamatta myos toimintaan. Kansalaisyhteiskuntaa tuetaan
taloudellisesti myds julkisin varoin, mika perustuu toiminnan yleishyodyllisyyteen. Kansalaisten
omaehtoisuus ja aktiivisuus, jasenyys ja toimijuus, vapaaehtoisuus ja valinnaisuus, joustavuus ja
rippumattomuus sek& maallikkous ja ammattilaisuus kuvaavat kansalaisyhteiskunnan toimintaa.
Henkinen ja toiminnallinen aktiivisuus parantaa yksiléiden, yhteisojen ja koko yhteiskunnan hy-
vinvointia, jonka vuoksi kansalaisyhteiskunnan merkitys tarkeana osana hyvinvointivaltiota on
kiistaton. (Harju 2010, 14-15, 19.)
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Syksylla 2015 kasilld oleva pakolaiskriisi on nostanut pintaan suomalaisten auttamisen halun.
Suomen Punaisen Ristin toimintaan on lyhyen ajan sisélla ilmoittautunut 4500 uutta vapaaehtois-
ta pelkastaan nettisivujen kautta ja sen lisaksi tuhansia suoraan toimistoille. Turvapaikanhakijoi-
den maaran nopea kasvu on lisannyt avun tarvetta ja vapaaehtoisilla onkin merkittava roo-
li pakolaisten vastaanottamisessa ja kotouttamisessa. 17.-19.9.2015 pidettyyn Nalkapaiva-
keraykseen ilmoittautui ennatysmaara vapaaehtoisia keraajia ja heidan joukossaan runsaasti
ensikertalaisia. Lipaskeraykseen osallistuminen keraajana tai lahjoittajana on monille konkreetti-
nen tapa auttaa. Ennusteen mukaan vuoden 2015 Nalkapaiva-kerayksen kokonaistuotto sijoittu-
nee kolmanneksi parhaaksi koko kerayksen 35-vuotisen historian aikana. (Suomen Punainen
Risti 2015abc, viitattu 2.10.2015.) Haastatteluissa kavi ilmi, ettei auttamisen haluun perustuva
toiminta ole ainoa tilannesidonnainen vapaaehtoistyon muoto. Myds poliittisessa tydssa tilanne
vaikuttaa siihen, miten ihmiset motivoituvat ajamaan itsellens@ merkityksellisia asioita. Kun yh-
teiskunnassa tapahtuu suuria mullistuksia, on jasenille tarkedd paasta vaikuttamaan puolueen

toimintaan ja silloin heidan aktiivisuutensa taso on korkeampi.

3.2 Vapaaehtoistyon merkitys

Jarjestot ovat julkisen sektorin ja yritysten rinnalla kolmas keskeinen toimija suomalaisessa yh-
teiskunnassa. Ne ovat toiminnan jarjestajia, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tuottajia ja yh-
teisollisia vaikuttajia. Julkinen kiinnostus ja sen myota arvostus kansalaistoimintaa kohtaan on
lisdantynyt: jarjestoista toivotaan tarkeaa kumppania niin hyvinvointiyhteiskunnan turvaamiseen
kuin demokratiakasvatustydhon. (Harju 2004, 8, 16.) Aktiivisessa kansalaisyhteiskunnassa ihmi-
set ja ryhmat muodostavat vuorovaikutuksen, luottamuksen ja arvostuksen savyttaman sosiaalis-
ten suhteiden verkoston. Verkoston jasenyys, yhteisdllinen toiminta ja jakaminen palkitsevat ja
tuottavat ihmisille sosiaalista paddomaa. Sosiaalisen padoman merkitys on kasvanut talouden
verkostoitumisen my6ta. Se on jopa nostettu luonnonvarojen, tuotantomahdollisuuksien ja osaa-
misen rinnalle selittmaan maiden valisia kehityseroja. Yksilé pystyy lisddmaan sosiaalista paa-
omaansa helposti esimerkiksi seurustelemalla ihmisten ja ystavienséd kanssa, huolehtimalla
asuinalueesta, osallistumalla talkoisiin tai littymalla yhdistyksiin. (Raninen, Raninen, Toni & Tor-
naeus 2007, 37-39.)

Pakolaiskriisistd seurannut maahanmuutto on saanut ty6- ja elinkeinoministerion kartoittamaan

jarjestojen toimintaa, miettiessaan miten jarjestot voisivat auttaa maahanmuuttajien kotoutumi-
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sessa. Kartoituksessa selvisi, etta erityisesti maahanmuuttajajarjestoissa suomen kielen opetus
on tarkea osa toimintaa. Nyt ministeriossa pohditaan, miten jarjestot voisivat vahvistaa toiminta-
edellytyksiaan ja tarjota yha enemman palveluita esimerkiksi hankkeiden kautta. Virallinen jarjes-
telma ei pysty vastaamaan kielikoulutuksen tarpeeseen riittavan nopeasti: jonotusajat kotoutuk-
seen kuuluville kielikursseille ovat jopa puoli vuotta. Tyovoimapoliittisen koulutuksen piiriin eivat
paase turvapaikanhakijat, joilla ei viela ole oleskelulupaa, eivatka usein myoskaan kotiaidit hei-
komman tyomarkkina-asemansa vuoksi. Yksi suomen kielen opetusta tarjoava toimija on Aka-
teemisten Naisten Luetaan yhdessa -verkosto. Verkoston toiminnassa on yli 80 lukupiiria, joita
vetavat vapaaehtoiset ohjaajat. Lukupiirit ovat avoimia kaikille maahanmuuttajanaisille. Vuonna
2016 suomen kielen kurssien tarpeen odotetaan nakyvan voimakkaasti, mutta jo nyt paine tuntuu

erityisesti vastaanottokeskusten laheisyydessa olevissa ryhmissa. (Kalliokoski 2015, 10-11.)

3.21 Jarjestot yhteiskunnassa

Kolmas sektori on ollut jo pitkddn mukana julkisen palveluntuotannon ja hyvinvointivaltion kehit-
tymisessa. Jarjestot toimivat edunvalvojina jasenistolleen. Ne tuovat julkiseen keskusteluun ja-
sentensa erityistarpeita, jotta saavat naiden tarvitsemat palvelut julkisen rahoituksen piiriin. Ta-
man kaltainen palveluntuotanto oli alun perin poliittissavytteista ja se liittyi jarjestojen kansalaisyh-
teiskuntatehtavaan. Sittemmin jarjestojen roolia kansalaisryhmien edunvalvojana alettiin pitaa
rittdmattomana. Kolmannen sektorin odotettiin osoittavan toiminnallaan olevan yhteiskunnallista
vaikuttavuutta tarjoamalla palveluja vastikkeeksi kasvaneelle julkiselle tuelle. (Ruuskanen, Selan-
der & Anttila 2013, 21-22, 93.) Sosiaali- ja terveysministerion jarjestopoliittisten linjausten mu-
kaan yksi jarjestosektorin keskeisimmista tehtavista yhteiskunnan kannalta on kapeiden erityis-
alojen tietotaidon ja osaamisen kokoaminen julkisen sektorin kayttoon. Kokemustiedon valittajana
jarjestosektori osoittaa julkisessa palvelujarjestelmassa olevia puutteita muun muassa aistivam-
mahuollon, lastensuojelun ja paihdehuollon saralla, mik& on edellytys kansalaisoikeuksien ja

tasa-arvon toteutumiselle. (Seppelin 2011, 12.)

Vapaaehtoistyon rahallisesta merkityksesté yhteiskunnalle ei ole olemassa tarkkaa tietoa. Osa-
syyna tahan on se, etta jarjestailla ei useinkaan ole organisaation kaikkia tasoja kattavaa yhteista
taloutta, vaan toiminta on jarjestetty omiksi talouksiksi esimerkiksi valtakunnalliselle, alueelliselle
ja paikallistasolle. Mydskaan systemaattinen tilastointi ja seuranta eivat ole vapaaehtoistydlle

tyypillista. Vuonna 2011 julkaistiin OK-opintokeskuksen tilaama tutkimus, jossa laskettiin neljan
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valtakunnallisesti toimivan jarjeston piirissé tehdyn vapaaehtoistyon kansantaloudellinen vaiku-
tus. Toiminnan arvo laskettiin verraten siinen, etta se tapahtuisi vapaaehtoistyon sijaan julkisen
sektorin toimesta. Tutkimuksessa mukana olleet jarjestot olivat Mannerheimin lastensuojeluliitto,
Suomen 4H-liitto, Suomen Punainen Risti ja Suomen Pelastusalan keskusjarjestd. Tyon rahalli-
sen arvon maarittelemiseksi vapaaehtoistyolle laskettiin keskimaarainen tuntihinta jarjeston toi-
minnan kokonaiskustannuksista ja sita verrattiin julkisen sektorin tyon hintaan vastaavalla alalla.
Tutkimuksen tulosten mukaan kyseisissa jarjestoissa tehtavan vapaaehtoistyon arvo on keski-

maarin 132 miljoonaa euroa vuodessa. (Laasanen 2011, 7, 20.)

Vapaaehtoisten maarassa mitattuna samojen tutkimukseen osallistuneiden jarjestdjen toiminnan

laajuus on seuraavanlainen:

o Mannerheimin Lastensuojeluliitossa vuonna 2014 oli noin 8000 aktiivista vapaaehtois-
tyontekijaa ja heidan lisaksi lahes 300 paivystajaa tyoskenteli auttavassa puhelimessa.
Yhteensa Mannerheimin Lastensuojeluliitossa tehdaan yli miljoona tuntia vapaaehtois-
tyéta vuodessa. (Mannerheimin Lastensuojeluliitto 2015, viitattu 1.10.2015.)

o Suomen 4H:ssa toimii ohjaustehtavissa noin 3500 vapaaehtoista ja luottamustehtévissa
lahes saman verran. (Suomen 4H-liitto 2015, viitattu 1.10.2015.)

o Suomen Punaisella Ristilla aktiivisia vapaaehtoisia vuonna 2014 oli noin 30000. (Suo-
men Punainen Risti 2015d, 5.)

o Suomen Pelastusalan keskusjarjeston alaisessa toiminnassa on mukana yli 90000 va-
paaehtoista, joista viranomaisten avuksi on halytettavissa noin 30000 vapaaehtoista.

(Suomen Pelastusalan keskusjarjestd 2015, viitattu 1.10.2015.)

3.2.2 Vapaaehtoispanos kolmannen sektorin organisaatiossa

Kansalaisjarjestoille vapaaehtoistyd on keskeista ja ilman sité useiden jarjestojen toiminta supis-
tuisi kovasti tai jopa lakkaisi kokonaan. Raha-automaattiyhdistyksen tukemien sosiaali- ja ter-
veysjarjestojen laajassa, yli 800 jarjestoa kattavassa tutkimuksessa, yli kolmannes jarjestoista
toimi pelkan vapaaehtoistyon varassa ja 90 prosentissa jarjestoista vapaaehtoistyolla oli joku rooli
toiminnasta. Jarjestot kokevat vapaaehtoistyon merkitykselliseksi toiminnalleen hyvin monella
tavalla, perustehtavan ollessa kyseisen jarjeston toiminnan tukeminen. My0s tiedon lisdaminen,

ihmisten tukeminen, yhteiséllisyys ja paremman maailman rakentaminen nousivat esille perusteh-
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tavissa. Lisaksi tutkimuksen mukaan tarkeanad pidetdan vapaaehtoistyontekijdiden jarjestdon
tuomaa erityisosaamista, kuten oman ammattialan osaaminen, muu tietotaito, arjen- ja elaman-
kokemus seka vertaistuki. (Pessi & Oravasaari 2010, 15, 25, 70-71, 119-120.) Vuoden 2014
jarjestobarometrissa valtakunnallisten sosiaali- ja terveysjarjestojen seka likunta- ja nuorisojar-
jestojen toiminnanjohtajat arvioivat vapaaehtoistoiminnan tilannetta. Kyselyssa kasiteltiin kahta
kulunutta ja tulevaa vuotta. Vapaaehtoistoiminnan yleiskuva nayttaa barometrin mukaan varsin
myOnteiselta. Vapaaehtoistoiminta kokonaisuutena on vahintaankin pysynyt ennallaan selvassa
enemmistdssa jarjestdja. Toimijoiden maara, koulutus ja osaaminen ovat lisdantyneet vajaalla
puolella jarjestoistd samanaikaisesti, kun vapaaehtoisresurssin tarve on kasvanut 70 prosentissa
jarjestoista. Vapaaehtoistoimijoiden sitoutuminen on hieman yleisemmin vahentynyt kuin lisaan-
tynyt. Vapaaehtoistoiminnan kehityksessa on jonkin verran toimialakohtaisia eroja. Liikuntajarjes-
tot arvioivat vapaaehtoisten maaran ja sitoutumisen sek& menneen etta tulevan kahden vuoden
osalta muita sektoreita kriittisemmin, kun taas sosiaali- ja terveysjarjestdissa kehitykseen suhtau-
dutaan muita sektoreita myonteisemmin. Jarjestojen arvioiden mukaan vapaaehtoistoiminnan tila
sailyy myonteisena my0s lahitulevaisuudessa. (Peltosalmi, Hakkarainen, Londén, Kiukas & Sér-
keld 2014, 5, 88-90.)

Suuressa osassa jarjestoista vapaaehtoistyélle asetetaan tavoitteita ja niihin paasemista seura-
taan. Kuitenkin vain alle kolmanneksessa jarjestoissa vapaaehtoistoiminnalle laaditaan strategia
tai suunnitelma. Vapaaehtoistoiminnan strategian tai suunnitelman puuttumisella on suuri merki-
tys siihen, kuinka tarkeana vapaaehtoistyota jarjestossa pidetaan. Mita merkityksellisemmaksi
vapaaehtoistyo koetaan, sita todennakoisemmin my0s laaditaan strategia. Kun strategia on laa-
dittu, on toiminta todennakdisesti paremmin organisoitua ja vapaaehtoistyon merkitys jalleen
korostuu. (Pessi & Oravasaari 2010, 68, 87, 118-119.)

Haastattelujen mukaan moni vapaaehtoinen on niin velvollisuudentuntoinen, etta heita tulee
muistuttaa oman elaman menevan aina vapaaehtoistyon edelle. Vapaaehtoisille tehtavia tarjo-
tessa on hyva muistaa ilmaista tehtdvan vastaanottamisen vapaaehtoisuus, esimerkiksi esitta-
méall& asia muodossa “jos sinulle sopii”. Moni vapaaehtoinen voi kokea, ettd hénen tulisi kyeta
ottamaan vastaan kaikki yleisesti tarjotut tehtdvat. Mikali tehtdvan hoitamiselle on esteitd, he
voivat potea huonoa omaatuntoa tuntien tarvetta selittaa ja perustella kieltaytymistaan. Jarjestos-

s vapaaehtoisuus voi tarkoittaa konkreettisesti esimerkiksi sita, ettei toimijalla ole selvitysvelvol-
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lisuutta omaan osallistumiseensa liittyen. Toiminnasta tauolle ja&dvan vapaaehtoisen tilannetta

voidaan kunnioittaa siten, ettei hanelta kysyta syyta ratkaisulle.

3.2.3 Osallistumisen merkitys yksilolle

Epaitsekas, lahimmaisenrakkauteen perustuva auttaminen oli Yeungin (2002, 32-34, 37) vapaa-
ehtoistyotutkimuksessa yli 40 prosentilla kaikista vastaajista suurimpana motiivina osallistua toi-
mintaan. Vaikka vapaaehtoistyo perustuisi epaitsekkyyteen, on mukana kuitenkin aina myos halu
saada itselle jotain. Naisilla auttamishalun lisaksi syyt osallistua vapaaehtoistyohon ovat halu
oppia uutta ja toive tutustua uusiin ihmisiin. Yleinen kiinnostuneisuus, kansalaisvelvollisuuden
tayttdminen ja halu kayttaa vapaa-aikaa johonkin hyodylliseen, ovat miesten tyypillisimpia osallis-
tumismotiiveja. Yli 50-vuotiaiden ja elékelaisten tarkeimpia motiiveja vapaaehtoistyohon osallis-
tumiseen on auttamishalun lisaksi uusiin ihmisiin tutustuminen seka hyodyllinen ja saannéllinen
sisaltd paivarytmiin. Uskonnollinen tai poliittinen ideologinen vakaumus nousee esille eniten iak-

k&ampien vapaaehtoisten motiiveissa.

Yeungin vapaaehtoistoiminnan timanttimallin perusteella on selvitetty vapaaehtoismotivaation
kokonaisuutta ja sen erityispiirteita. Timanttimalli esitellaan tarkemmin taman tyon Motivaatio —
luvussa. Mallia hyodyntéen on saatu selville erilaisia tekijoita, joita vapaaehtoistyd antaa tekijal-
leen: Mahdollisuus toteuttaa itsedan, mika tarkoittaa esimerkiksi henkilokohtaiseen kiinnostuk-
seen pohjautuvaa toimintaa tai itseilmaisua. Henkilokohtaisen hyvinvoinnin kasvua tapahtuu va-
paaehtoistyota tehdessa esimerkiksi ilon, rohkeuden tunteen ja tyytyvaisyyden kautta. Fyysisen
likkumisen koetaan vapaaehtoistoiminnan myota lisaantyvan, mika lisaa energisyytta vapaaeh-
toistoiminnan lisaksi myos muilla elaman osa-alueilla. Elamantilanteen muuttuessa, kuten elak-
keelle tai tyottomaksi jaataessa, vapaaehtoisuus antaa emotionaalisia palkintoja. Tydsta seuraa-
vat onnistumisen kokemukset ja tarpeellisuuden tunne vahvistavat vapaaehtoistyontekijan
omanarvontunnetta. Myds ajankayton hallinta, henkilokohtainen kasvu ja tyokokemus nousivat
esille vapaaehtoistoiminnan timanttimallin saamista kuvaavissa tekijoissa. (Yeung 2005, 109-
112.)

Vapaaehtoistyonad annettavan maallikkoavun merkitys avun saajalle poikkeaa ammattiavusta.
Vapaaehtoistydntekijan ei tarvitse pitaa samanlaista etisyytta asiakkaaseen kuin ammattityonte-

kijan. Nain ollen palkattomasta maallikkoavusta syntyy kokemus henkildkohtaisesta mielenkiin-
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nosta. Vapaaehtoistyontekijan ja tukea tai apua saavan henkilon kohtaaminen myos tayttaa toi-
veen siita, etta ihminen kohdataan ihmisena ja vasta toissijaisesti ollaan kiinnostuneita hanen
ongelmastaan. (Porkka 2009, 72.) Vertaistuessa vapaaehtoistyontekijalla ja apua saavalla on
samankaltaisia kokemuksia, jotka luovat keskinaista ymmarrysta osapuolten valille. Toisen kun-
toutujan selviytymistarinalla on erityinen merkitys, kun ihminen kokee leimautumista ja yksinai-
syytta. Lisaksi kokemusten jakaminen vertaisten kesken lievittaa pelkoja ja ahdistuneisuutta.
Vertaistuesta on saatu erityisen hyvia kokemuksia paihdehuollossa, ei ainoastaan toipumisen,
vaan my0s paihteiden aiheuttamien fyysisten, psyykkisten, sosiaalisten ja taloudellisten vahinko-
jen minimoimisen kannalta. Vertaiset pystyvat luomaan uskottavia ja luottamuksellisia suhteita
henkiloihin, jotka valttelevat kontakteja virallisiin tahoihin, esimerkiksi aiemman epamukavan
kohtaamisen vuoksi. Tallaisessa tilanteessa vertaiset voivat auttaa heita pysymaan myos virallis-
ten palvelujen piirissa. (Raninen ym. 2008, 83; Mielenterveyden keskusliitto 2015, viitattu
18.6.2015; Toronto Harm Reduction Task Force 2013, 8, 10, 13.)

3.3 Palkkatyo kolmannella sektorilla

Yhteiskunnassa ja kansalaistoiminnassa on viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana tapahtu-
nut useita muutoksia, jotka ovat kasvattaneet palkkatyon asemaa kolmannen sektorin toiminnas-
sa. Ihmisten kiinnostus osallistua puhtaasti yleishyodylliseen ja vastikkeettomaan toimintaan on
kaiken kaikkiaan vahentynyt. Lisaksi osallistuminen rajataan aiempaa enemman maaraaikaisesti
sitouttaviin projekteihin, mika voi pahimmillaan vaarantaa jarjeston toiminnan. Tasta syysta jarjes-
toissa onkin yha useammin paadytty palkkaamaan tyontekijoita, joiden tehtavana on huolehtia

jarjestohallinnon rutiineista. (Ruuskanen ym. 2013, 17-19.)

Jarjestojen palkkatyon kasvamiseen vaikuttavia merkittavia muutoksia olivat 1990-luvun lama,
siita seurannut tyottomyys ja liittyminen Euroopan Unioniin. Voittoa tavoittelematon kolmas sekto-
ri nahtiin tyollistymismahdollisuutena ja vaylana saada tydelamasta syrjaytyneitd takaisin tyo-
markkinoille. Samalla kolmas sektori alkoi paikkaamaan julkiseen palveluntuotantoon syntyneité
aukkoja ja taydentamaan valtiota seka markkinoita palvelujarjestelmassa. Julkinen sektori alkoi
ostaa palveluita aiempaa enemman, mika laajensi jarjestdjen palveluntuotantoa ja muutti kansa-
laistoiminnan tuen vastikkeelliseksi. Palvelujen tuottaminen edellyttaa jarjestoilta ammattimaisia
toimintamalleja, eika se voi perustua padosin vapaaehtoisten tydpanokseen. Myds Euroopan

Unionin mukanaan tuoman laheisyysperiaatteen toteuttamiseen kansalaisjérjestot sopivat hyvin:
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toimivaltaa siirtyy keskushallinnosta mahdollisimman lahelle kansalaisia. (Ruuskanen ym. 2013,
19, 22-24.)

3.3.1 Jarjestotoiminnan ammatillistuminen

Suomen liityttyd Euroopan Unioniin, tuli sosiaalirahastosta tarkea jarjestojen rahoittaja Veikkaus
Oyj:n ja Raha-automaattiyhdistyksen rinnalle. Tukien saaminen laajensi palkkatyon kaytén mah-
dollisuuksia ja nain mahdollisti uudenlaisen toiminnan syntymisen. Vastineeksi saadulle tuelle
jarjestot ovat tilivelvollisia rahoittajilleen: niiden on kyettava osoittamaan toiminnan vaikuttavuus.
Rahoittajat ja myds muut sidosryhmat ovat kiinnostuneita siita, mita tuilla on saatu aikaan ja mil-

laisia mitattavia tuloksia ne tuottavat. (Ruuskanen ym. 2013, 19, 24, 34.)

Palvelujen tuottajana toimiminen, julkiset ostosopimukset, rahoituskaytanndt ja viranomaisyhteis-
tyd asettavat vaatimuksia jarjestojen toiminnalle. Taman kaltaisen hallinnollisen saantelyn lisaan-
tyminen johtaa jarjestdissa ammattitaitovaatimusten kasvuun ja usein palkatuilla ammattilaisilla
on siihen vapaaehtoistoimijoita paremmat edellytykset. Ammatillistuneen toiminnan myo6ta jarjes-
tot joutuvat jatkuvasti erottelemaan toiminnassaan yleishyddyllisen kansalaistoiminnan verotetta-
vasta kilpaillusta palvelutoiminnasta. Lisaksi toiminnan byrokratisoituminen voi vaikeuttaa sitou-
tuneiden vapaaehtoistoimijoiden I6ytamista. (Ruuskanen ym. 2013, 34-35.) Vuoden 2014 jarjes-
tobarometrissa yksi arviointikohteista oli hallinnollisen tyon kuormittavuus. Valvontakaytantojen ja
niihin liittyvan tiedonkeruun katsotaan yleisimmin olevan paljon kuormittavaa hallinnollista tyota.
Jarjestojen mukaan ohjeiden ja lomakkeiden epaselvyys seka paallekkaisyydet lisaavat kuormit-
tavuutta. Myos hankintalain soveltamiseen liittyva hallinnollinen tyd kuormittaa erityisesti taloudel-
taan suurimpia jarjestdja. Osa hallinnollisesta tyosta on valttamatonta jarjeston toiminnalle, mutta
osan koetaan olevan kuormittavaa byrokratiaa, joka vie voimavaroja varsinaiselta toiminnalta.
Kyselyssa annetuista hallinnollisen tyon kuormittavuutta helpottavista ratkaisuista hyodyllisim-
méksi jarjestot kokisivat, etta jarjestdjen valvontaan liittyva tieto kerattaisiin yhteen paikkaan kaik-
kien valvonta- ja viranomaistahojen kaytettavaksi. Taman lisaksi koettiin, ettd valtioneuvostota-
soinen kansalaisjarjestotoiminnan strategian tekeminen ja hankintalakiin littyva neuvonta- ja

asiantuntijapalvelun saaminen helpottaisivat kuormitusta. (Peltosalmi ym. 2014, 84, 87.)

Yhdistyksia koskeva lainsdadanto tuo omat haasteensa yhdistystoimintaan. Laissa korostuu toi-

minnan vapaaehtoiseen kansalaistoimintaan perustuva luonne, jolloin taloudellinen vastuu on
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kollektiivisesti yhdistyksen hallituksella. Lain mukaan hallitus on mys tydnantajan roolissa, mutta
kaytannossa vapaaehtoispohjalta luottamustehtavissa toimiva hallitus ei kykene hallitsemaan
ammatillistuvien jarjestojen tyota. Nain valta keskittyy palkatulle johtajalle, eivatka valta ja vastuu
ole saman tahon hallussa. Yhdistyksessa johtaja on tyosopimusoikeuden piirin kuuluva palkka-
suhteessa oleva tyontekija, jota ei voida epaluottamustilanteessa vaihtaa kuten yrityksessa.
(Ruuskanen ym. 2013, 27-28.)

3.3.2 Palkkaty6hon suhtautuminen jarjestoissa

Palkkatyon nykyinen merkityksellisyys korostaa palkkatyon ja kansalaistoiminnan valista jannit-
teista suhdetta. Jarjestoissa tehdaan palkka- ja vapaaehtoisty6ta usein rinnakkain, mika asettaa
palkkatyontekijoille odotuksia vapaaehtoistydn kulttuurista: tydsuhteessa olevien odotetaan suh-
tautuvan tydhonsa kuten vapaaehtoiset suhtautuvat aatteelliseen toimintaansa. Monet jarjestot
toimivat vapaaehtoispanoksen varassa ja vapaaehtoistyontekijoiden aikataulujen ehdoilla. Tasta
syysta jarjestojen palkkatyontekijoiden on usein joustettava tydajoissaan. Palkatun tyontekijan ja
omien tai |&hipiirinsa intresseja ajavien vapaaehtoistoimijoiden valilld voi myos ilmeta nake-
myseroista johtuvia jannitteita. Ammattimaisesti orientoituneen henkiloston kannalta voi luotta-
mustehtavissa olevien vapaaehtoisten tunnepohjainen asennoituminen jarjestotoimintaan olla
ongelmallista. Vapaaehtoiset puolestaan voivat myos kokea palkkatyon jarjestolle aiheuttamien
kustannusten olevan taloudellinen uhka jaseniston intresseille ja jarjeston kohderyhmalle. (Ruus-
kanen ym. 2013, 24-27.)

My0Os johtamisen ja esimiestyon kannalta hallituksen vapaaehtoistausta jarjestoissa voi tuottaa
ongelmia. Johtotehtavissa toimivien luottamushenkildiden voi olla vaikeaa erottaa palkkatyonteki-
j0iden ja vapaaehtoistyontekijoiden erilaiset roolit toisistaan, eivatka johtamistaidot valttamatta ole
parhaalla mahdollisella tasolla. (Ruuskanen ym. 2013, 53.) Taman kaltainen yhdistyksen hallituk-
sen muodostuminen nousi esiin myds haastatteluissa yhtena toiminnan haasteista. Vapaaehtois-
ten ajautumista luottamustehtdviin kuvattiin tyypilliseksi tilanteeksi, jolloin toisilla on taitoja
enemman ja toisilla vahemmaén. Vapaaehtoisia kuitenkin johdetaan jarjestoissa myos paikallista-
solla toisten vapaaehtoisten toimesta, jolloin luottamushenkildilta tarvitaan koordinointitaitoja ja
kykya katsoa kokonaisuutta. Kyseinen asetelma tuo mukanaan myds tilanteen, jossa yhdella
ihmisella on monta roolia hanen toimiessaan seka vapaaehtoisena etta luottamushenkilona. Tal-

I6in voi olla tarpeen ohjeistaa kuinka erilaisissa rooleissa tulee toimia. Vapaaehtoistyon johtami-
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seen on saatavilla koulutuksia, joita jarjestavat muun muassa Kansalaisareena, OK-opintokeskus
ja sosiaali- ja terveysalalla Soste. Myos keskusjarjestojen koulutustarjontaan voi kuulua johtami-
sen kursseja. Haastatteluissa kerrottiin, ettd paikallisesti Oulussa jarjestojohtajia kouluttavat aina-

kin Kumppanuuskeskus ja Vares-verkosto.

Yksi jarjestosektoriin liittyva ominaispiirre on palkkatyon ja vapaaehtoistoiminnan yhdistyminen.
Vapaaehtoisen rekrytointi palkkatyohon on organisaatiolle helppo keino loytaa valmiiksi toimin-
taan sitoutunut tyontekija. Myos johtotehtaviin siirrytaan jarjestoissa usein vapaaehtoistoiminnan
kautta. Palkkatyohon kuuluu olennaisesti palkattomien vapaaehtoistyontekijoiden kanssa tyos-
kentely. Tdma johtaa siihen, etta kolmannen sektorin tydntekijat kokevat painetta siirtda tydaikaa
normaalin tybajan ulkopuolelle. Vapaaehtoistoimijoiden vapaa-ajalla iltaisin ja viikonloppuisin
tehty ty0 tarkoittaa usein tehtyjen ylitiden maaran lisdantymista, minka liséksi vapaaehtoisten
kanssa tyoskentely lisaa kiiretta ja kokemuksia tyon ennakoimattomuudesta. Lisaksi tyontekijalle
voidaan asettaa odotuksia eduista luopumiselle, koska vapaaehtoisillekaan ei makseta korvausta
yhdessa tehdysta tyosta. Nama jarjestotoiminnalle tyypilliset rooliodotukset voivat lisata tyon ja

perheen yhteensovittamisen vaikeutta. (Ruuskanen ym. 2013, 44-45, 72, 77.)

Haastatteluihin osallistuneissa jarjestoissa ilmeni siitymaa vapaaehtoistyosta palkkatyohon seka
organisaatiota palvelevana etta vapaaehtoistyontekijan tarpeet edella tapahtuvana rekrytointina.
Toisin kuin yrityksissa, jarjestoissa kyetaan ottamaan riskeja rekrytointien suhteen. Nain voidaan
erilaisten tydomahdollisuuksien, kuten palkkatukityon, kautta tarjota mahdollisuus paasta mukaan
yhteiskuntaan turvallisessa ymparistossa ja yksilon tilanne huomioiden. Jos riskinoton voidaan
katsoa kannattaneen, on se normaaliin tilanteeseen verrattuna yksilolle merkittavampi ja jarjestol-
le palkitsevampi rekrytointi. Esimerkiksi tyoharjoittelun kautta on mahdollista paasta vapaaehtois-
tyosta palkkatoihin jarjestoissa, joissa on tyosuhteessa olevaa henkilokuntaa. Tyonantajan nako-
kulmasta tuttu vapaaehtoistydntekija on jo sisdanajettu ja voi tulla rekrytointiprosessissa ensim-

maisena huomioiduksi.

3.4 Vapaaehtoistyon johtaminen

Druckerin mukaan suurimmat erot likeyrityksen ja ei-kaupallisen instituution johtamisessa koske-
vat ihmisten johtamista ja suhteiden hoitamista. Siitd huolimatta, ettd pelkan palkan merkitys

tydntekijoidenkin motivoinnissa on pienentynyt, organisaatioissa toimivilla vapaaehtoisilla tarve
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kokea onnistumisen elamyksia ja saada tyydytysta tekemastaan tydsta on vield suurempi. (1990,
175.) Ihmiskeskeisessa jarjestotydssa johtamisessa korostuvat johtajan leadership-taidot. Va-
paaehtoisia johdetaan suostuttelemalla ja vetoamalla, rohkaisemalla ja kannustamalla, kiittamalla
ja palkitsemalla seka huomioimalla ja osoittamalla arvostusta. Minkaanlainen kaskyttaminen tai
vaatiminen ei ole mahdollista. Vapaaehtoisten tyopanos ei ole koskaan ollut itsestaanselvyys,
mutta vastaisuudessa se on sita viela vahemman, koska ihmisilla on nykyaan runsaasti vaihtoeh-
toja vapaa-aikansa kayttamiseksi. Nain ollen jarjestojohdon on osoitettava noyryyttd oman arvon-
sa tuntevia vapaaehtoisia johtaessaan. Vapaaehtoisten johtamiseen tulee paneutua ennen ko-
kemattomalla vakavuudella ja heidan halunsa lahted mukaan toimintaan pitad pystya lunasta-
maan joka kerta uudelleen. lhmisten johtamisen lisaksi jarjestoissa tarvitaan myds management-
osaamista, mita edustavat toiminnan suunnittelu, suunnitelmien toteutus, seuranta ja arviointi
seka taloudesta huolehtiminen. (Harju 2004, 125, 127.)

Haastatteluista saadun aineiston mukaan vapaaehtoisten johtamisessa toimii esimerkilla jontami-
nen. Johtajan on hyva tehda kenttaty6ta vapaaehtoisten mukana ja toimia sielld omien opetus-
tensa mukaisesti. Innostava ja kannustava asenne luo positiivista henkea toimintaan. Johtajan
rooliksi vapaaehtoistyontekijan motivoitumisessa nahtiin myos jaksamisen tukeminen: johtajalla
tulee olla nakemys siita, mihin vapaaehtoisen resurssit yleensa riittavat ja missa menee toimin-
nan mielekkaana pysymisen raja. Yhteydenpidon vapaaehtoisten suuntaan tulee olla saannallis-
ta, mutta ei kuitenkaan liiallista. Johtajan on |0ydettava vapaaehtoisten tarpeisiin sopivat yhtey-
denpitokanavat ja opittava tietamaan mika maara tietoa on sopiva. Vapaaehtoistydssa johtaja ei
voi olla autoritaarinen, eika itseaan voi nostaa toimijoiden ylapuolelle. Tehtava on maaraamisen
tai kaskemisen sijaan jatkuvaa huomioimista, kannustamista, kiittamista ja ohjaamista. Henkilo-

kohtaista kontaktia vapaaehtoisiin pidetaan tarkeana.

"Monesti taytyy laittaa suora viesti tai soittaa ja pyytaa ja monet olettaakin etta nain tehdaan.
lhminen ajattelee, etta juuri hanta tarvitaan tdhan. Niin se on semmoinen tarkea juttu my6s moti-

voinnissa.” (Poliittinen puolue)

Haastattelujen perusteella johtajan henkilokohtaista yhteydenpitoa vapaaehtoisiin pidetaan tar-
kednd muun muassa siksi, ettd se parantaa mahdollisuuksia huolehtia toimijoiden jaksamisesta.
Toita voi kasaantua yhdelle toimijalle niin paljon, etta toiminnassa ollaan mukana jaksamisen

aarirajoilla. Tallaisessa tilanteessa johtaja voi pyrkia aktivoimaan muita toimijoita, jotta kuormaa
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saataisiin jaettua useammalle henkildlle tai mahdollisuuksien mukaan siirtdd henkildresursseja
toiminta-alueelta toiselle. Myos vapaaehtoisen riittavasta osaamisesta huolehtiminen parantaa
hanen tyossa suoriutumista ja sen myota jaksamista. Erityisesti vertaistukea tarjoavissa jarjes-
toissa tulee vapaaehtoistyontekijan jaksamisen ja voinnin olla johtajalla hyvin tiedossa. Usein
vertaisina toimivat henkilot voivat itsekin olla vasta toipumisvaiheessa. Johtajan tulee jatkuvasti
analysoida heidan kuntoaan ja toimintamahdollisuuttaan, seka huomioida mahdolliset muutokset

voinnissa.

3.41 Osaamisen johtaminen ja rekrytointi

Yhdistyksen jasenilla on paljon erilaista osaamista, joka hyddyntaa yhdistyksen toimintaa. Toi-
minnan tuloksellisuutta parantaa organisaation keskittyminen ihmisten vahvuuksien kayttamiseen
ja niiden edelleen kehittamiseen pitkan tahtaimen tavoitetta kohti. Taman liséksi johtajan tulee
kyeta sijoittamaan ihmisten vahvuudet oikein organisaation sisalla. Jasenten osaamisen hyodyn-
taminen vaatii organisointikyvyn ja ohjaamisen liséksi johtajalta kuitenkin myds harkintaa ja tilan-
netajua. Johdon tehtava on huolehtia, etta ihmiset [oytavét jarjestosta itselleen mieleisia tehtavia:
on myos mahdollista, etteivat kaikki halua tyoskennella olemassa olevan vahvuutensa parissa,
vaan toteuttaa itseaan vieraammilla osa-alueilla. Kun ihmiset tekevat asioita vapaaehtoisesti, on
erityisen tarkeaa, ettd heilld on sisdinen motivaatio asioiden hoitamiseen. (livonen 2011, 40;
Drucker 1990, 147, 149.)

Haastatteluissa tuli esille, etta vapaaehtoisten erityistaitoja ei systemaattisesti selviteta, mutta
niiden tullessa esille taitoja hyodynnetaan. Jarjestoissa pyritaan siihen, etta vapaaehtoisille voi-
taisiin tarjota seka jarjestoa etta vapaaehtoista itseaan palvelevaa tekemista. Esille tulleet ideat
arvioidaan jarjestoissa myos aika- ja raharesurssien puitteissa. Vapaaehtoisena kehittyminen
lahtee paaasiassa vapaaehtoisten omasta halusta ja motiiveista, mutta my6s vapaaehtoistyon
johtaja voi huomatessaan potentiaalia tukea vapaaehtoista eteenpain. Toisaalta jarjestd ei voi
ottaa riskid toiminnan tai tehtdvan vaarantumisesta ja téllaisessa tilanteessa johtajalta vaaditaan
puuttumista my6s henkildvalintoihin. Hyvaksi kaytannoksi on todettu vapaaehtoistyon projekteihin
aukeavien paikkojen laittaminen yleiseen hakuun, jolloin johtaja voi valita tehtavaan parhaan

tekijan.
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“Tahan panostetaan, ettd kohtaisi meidan tarve ja vapaaehtoisen oma halu. Ja jos on jossain
asiassa hyva tai on sellainen alue, etta tuota haluaisin alkaa tekemaan, niin me yritetaan tarjota

se mahdollisuus.” (Lapsiperheiden hyvinvointia tukeva jarjesto)

Vapaaehtoistoiminta tapahtuu useimmiten erilaisissa ryhmissa. Hyvan ryhmatoiminnan vahvuus
on ihmisten erilaisen osaamisen yhteen tuominen, jolloin ryhma on parhaimmillaan enemman
kuin osiensa summa. Tyoryhmassa on tarkoituksena korostaa kunkin henkilon vahvuuksia ja
haivyttaa heidan heikkoudet taka-alalle. Ryhman jasenia kuitenkin johdetaan yksildina. Menesty-
van tyéryhman kaynnistamisessa ei aloiteta ihmisista vaan tyotehtavasta. Vapaaehtoinen tulisi
rekrytoida valmiiksi mietittyyn tehtavaan, jolloin hanen mielenkiinto, osaaminen, taidot ja kaytetta-
vissa oleva aika kohtaisivat tarpeen kanssa. Hyvin suunniteltu rekrytointi palvelee seka tekijaa
ettd yhdistysta, eli vapaaehtoinen saa toiminnalta hakemansa tyydytyksen ja vapaaehtoisen tyo-
panos vie organisaatiota eteenpain. Epaonnistunut rekrytointi saa vapaaehtoisen turhautumaan
ja pettymaan. Tehtava alkaa helposti tuntua ikavalta, jos se ei vastaa toimijan odotuksia ja tarpei-
ta. Nain voi kayda, jos rekrytoinnin alussa ei ole tarpeeksi hyvin kerrottu mité kaikkea vapaaeh-
toistyohon sisaltyy. Jarjeston kannalta epaonnistunut rekrytointiprosessi voi pahimmillaan paattya
siihen, etta vapaaehtoinen jattaa sovitut tehtavat hoitamatta. (Karreinen, Halonen & Tennila 2013,
42-43, 47, 62; Drucker 1990, 152.)

Suomessa 16 prosentille vaestosta syy olla osallistumatta vapaaehtoistydhon on se, ettéa osallis-
tuminen ei ole tullut mieleen tai toimintaan ei ole kysytty mukaan. Puolet toimintaan osallistumat-
tomista on my0s sita mielta, etta haluaa lahtea vapaaehtoistyohon mukaan, jos joku pyytaa. Ti-
lanne on siis varsin hyva vapaaehtoisten tulevaa rekrytointia ajatellen. Nuoret seka opiskelijat
ovat suomalaisista kaikista kiinnostuneimpia osallistumaan vapaaehtoistydhon. Sosiaalisten ver-
kostojen merkitys ja hyodyntaminen ovat tarkeita seka nuorten etta miesten rekrytoinnissa. Hei-
dan osallistumiseen vaikuttaa naisia enemman ystavien ja tuttavien rooli. Miehet lahtevat toden-

nakdisemmin toimintaan mukaan saatuaan asiasta tietoa lahipiiristaan. (Yeung 2002, 63-64.)

Haastattelujen perusteella jarjestdissa selvitetddn uusien vapaaehtoisten omat toiveet osallistu-
miselle ja sen jalkeen heille mietitddn mahdollisia tehtavia. Myds avoimen haun kautta internetis-
sa ilmoittautuneet vapaaehtoiset voivat valita itsed kiinnostavan vapaaehtoistyon toimintamuodon
jo ilmoittautumisvaiheessa. Uusien vapaaehtoisten tehtavankuva pyritadan muokkaamaan sel-

laiseksi, ettad vapaaehtoinen haluaa antaa toiminnalle aikaansa ja pystyy hyddyntamaan osaamis-
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taan tehtavassa. Joissain tilanteissa vapaaehtoistydn luonne ja vapaaehtoisten tilanne kuitenkin
vaatii, etta johtaja arvioi vapaaehtoiselle mielestaan sopivimman tehtavan. Tietoa vapaaehtoisten
kiinnostuksen kohteista saadaan paaasiassa keskustelemalla, mutta my0s erilaisia kyselylomak-
keita kaytetaan. Haasteeksi vapaaehtoisten osallistumiseen ja sitoutumiseen liittyvien tekijoiden

selvittamisessa koettiin, ettei ole varmuutta mita saa kysya liittyen henkilokohtaisiin asioihin.

Toimintaan perehdyttaminen tapahtuu haastatelluissa jarjestoissa monilla eri kaytannailla. Uusien
jasenten iltoja pidetaan useammassa jarjestossa. lltojen tarkoituksena on toiminnan esittelyn
lisdksi myds molemminpuolinen tutustuminen, innostaminen, ryhmaytyminen seka toimintaan
sitouttaminen. Vapaaehtoiset tulevat toimintaan usein pidempaan toimineen vapaaehtoisen rin-
nalle, jolloin kokeneempi vapaaehtoinen toimii perehdyttdjana. Osassa jarjestoissa on kaytossa
myos kirjallista perehdytysmateriaalia, joihin tutustuminen jaa vapaaehtoisen omalle vastuulle.
Perehdyttaminen koettiin jarjestoissa tarkeaksi, mutta sen kesto on hyva arvioida tarkkaan. Pe-
rehdytys ei saa olla niin pitka, ettd vapaaehtoinen kyllastyy jo ennen kuin padsee mukaan varsi-
naiseen toimintaan. Perehdyttamisen jarjestaminen koettiin valilla vaikeaksi, kun johtajan toimin-
ta-alue on suuri ja aikaresurssit rajalliset. Uuden vapaaehtoisen ja johtajan henkilokohtaisen ta-
paamisen koettiin olevan merkityksellinen toiminnan hyvan alun kannalta, mutta aina siihen ei ole

mahdollisuutta.

"Toisten vapaaehtoisten kanssa tapaamiset ovat parasta perehdyttamistd.” (Sairastuneiden ja

heidan laheistensa edunvalvontaa ja vertaistukea tarjoava jarjesto)

3.4.2 Ryhman johtaminen ja tyonohjaus

Hyva ryhma ei synny itsestaan, vaan se vaatii jaseniltaan tyota yhteishengen ja ryhman toiminta-
kyvyn edistamiseksi. Ryhman toimintaan ja my6s mahdollisiin konflikteihin vaikuttavat jasenten
ryhmaroolit, henkilokemiat ja persoonallisuudet. Myos ryhman kehitysvaihe ja ryhman muodos-
tumisen onnistuminen vaikuttavat toimintaan. Vapaaehtoistoiminnalle on luonteenomaista siihen
osallistuvien henkildkohtainen ja tunteellinen, ellei jopa intohimoinen tai fanaattinen asennoitumi-
nen. Vaikka konflikteilla voi olla myonteisidkin vaikutuksia, vapaaehtoistoiminnassa niita siede-
taan huonosti, koska harrastustoiminnan on tarkoitus olla virkistavaa ja tuottaa hyvaa mielta.
Vapaaehtoisten jaksamisenkin kannalta on tarkeaa huolehtia iimapiirista, joten johtajalta vaadi-

taan nopeaa puuttumista ristiriitatilanteisiin. (Raninen ym. 2007, 136, 139; Karreinen ym. 2013,
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62-63, 71-72, 75.) Yhdysvaltalaisen voittoa tavoittelemattoman ja yrityssektorin johtamiskompe-
tenssia vertaavan tutkimuksen mukaan konfliktien hallinnan tarpeellisuus johtamistydssa onkin

yksi suurimmista eroavaisuuksista sektorien valilla. (Thach & Thompson 2007, 363.)

Haastattelujen mukaan vapaaehtoistyon johtajan tehtava on osallistua neutraalina henkilona
ongelmanratkaisuun kentalla ja hoitaa toimijoiden parissa syntyneet ristiriitatilanteet. Tarkeaa on,
ettei johtaja muodosta kasitysta ongelmasta toisen osapuolen nakokannan perusteella. Hyva
kaytanto on jarjestad nopeasti ristiriitatilanteen osapuolille ja johtajalle yhteinen kokoontuminen.
Ratkaisukeskeisella tavalla autetaan tilanteen selvittamisessa. Talla tavalla pyritadn varmista-
maan, ettei mahdollisesti pienestd ongelmasta paase syntymaan suurta. Mikéli tilanne on sen
laatuinen, ettei sitd pystyta jarjeston sisalld hoitamaan, apua voidaan tarvittaessa pyytaa myos
keskusjarjestosta. Paaasia on, etta kaikkiin ongelmiin puututaan ja tilanne selvitetaan. Jarjestois-
sa onkin tarkeaa, etteivat epamukavat tilanteet pelota, koska asioista pitaa pystya puhumaan
suoraan. Vaikka suora puhe saattaa loukata tunteita, sen kuitenkin nahdaan johtavan parempaan

lopputulemaan.

"Sitten kun ihmiset ovat henkildkohtaisella alueellaan, toimivat vapaa-ajallaan, niista ristiriidoista
my0ds loukkaannutaan todella helposti.” (Sairastuneiden ja heidan laheistensa edunvalvontaa ja

vertaistukea tarjoava jarjesto)

Vapaaehtoistyontekijalla ei ole ammattilaisuuteen liittyvaa koulutuksen tai tyokokemuksen tuo-
maa varmuutta ja ammatti-identiteettia, eika usein edes tukenaan tydyhteisoa. Toiminnan jatku-
misen ja kehittymisen, seka ihmisten jaksamisen kannalta on kuitenkin tarkeaa, etta vapaaehtoi-
set paasevat kasittelemaan toimintaansa koskevia asioita. Tyonohjaus on yksi keino pitaa ylla
toimijoiden intoa ja sitoutumista, ehkaistd uupumusta, seka samalla pitaa ylla osaamista ja toi-
minnan laatua. Tyonohjauksesta hyotyvat kaikki ryhmat ja henkilot esimerkiksi uusien nakokul-
mien ja tehtavaan liittyvan identiteetin syntymisen ja kehittymisen kautta. Erityisesti sita kuitenkin
tarvitsevat vapaaehtoiset, jotka toimivat henkisesti kuormittavassa, tunteita ja kysymyksia herat-
tavassa tehtdvassa, jossa he kohtaavat ihmisia ja heidan eldmantilanteitaan. On tarkeaa, ettd
ndille vapaaehtoisille tarjotaan mahdollisuus tuettuun tilanteeseen, joka voi auttaa nakemaan
asian objektiivisesti. (Syrjanen 2013, 121-124.)
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Tydnohjaus on seka tyon ja tydyhteiséjen kehittdmisen menetelma ettd prosessi, jossa oman
alan kokeneempi tyontekija tai asiantuntija antaa ohjausta ja tukea oman tyon arvioinnissa seka
kehittamisessa. Tyonohjaus on keino tarkastella tyota ja siihen vaikuttavia rakenteita, odotuksia,
rooleja ja tunteita. Tyonohjauksen tulee olla tavoitteellista ja vuorovaikutteista, seka tilaisuutena
selkeasti muista ryhman tapaamisista erillaan olevaa toimintaa. Prosessissa ohjattavan on tarkoi-
tus oppia tunnistamaan urautuneita ja epatarkoituksenmukaisia ajatus- ja toimintamallejaan, jotka
voivat estaa uuden oppimista ja aiheuttaa uupumusta. Kasiteltavien asioiden tulee nousta ohjat-
tavilta, heidan tyotilanteistaan tai keskindisista suhteistaan. Tyonohjauksen periaatteita ovat
muun muassa luottamuksellisuus, psyykkinen koskemattomuus, tasa-arvoisuus, rehellisyys, pa-

lautehakuisuus, avoimuus ja toisen ihmisen kunnioittaminen. (Porkka 2009, 117-118.)

Vapaaehtoistydn tydnohjaajana toimivan henkilon on tarkedd ymmartaa vapaaehtoisten tekeman
tyon liséksi vapaaehtoistyon erityispiirteitd, kuten etteivat esimerkiksi tyonantajan direktio-
oikeuden tai tydnteon velvoittavuuden kaltaiset tydelaman keskeiset lainalaisuudet pade vapaa-
ehtoistydssa. Mikali jarjeston ei ole mahdollista hankkia tydnohjauspalvelua koulutetulta palvelun-
tarjoajalta, tulisi tydnohjaajan kuitenkin olla sen verran ulkopuolinen, etta objektiivisuus on mah-
dollista sailyttaa. Talloin on myos mahdollista saada ohjauksesta organisaatiolle viestia, jota oh-
jattavat eivat halua tai koe voivansa kertoa. Tyonohjauksessa pitaa aina ohjattavan lisaksi huo-
mioida organisaation perustehtava. Ohjaajan haasteena onkin sailyttdd molempien tahojen tavoit-
teet ja olla samaistumatta liiaksi kumpaankaan osapuoleen. Yleisinta vapaaehtoistyon tyonoh-
jauksessa on ryhmatyonohjaus, jossa ohjataan yhta aikaa useampia samantyyppista tehtavaa
hoitavia tai samoissa yhteisoissa toimivia vapaaehtoisia. Tyonohjauksen aikataulutus tulee suh-
teuttaa tarpeeseen, jottei siitda yhdessa muiden palaverien ja koulutusten kanssa tule liian kuor-
mittava. Monissa organisaatioissa tyonohjaus on saanut uuden, osallisille luontevamman nimityk-
sen, kuten paivystajatapaamiset tai kokemustenvaihtoillat. Tarkeinta tyonohjauksessa on kuiten-
kin aikataulun kannalta prosessinomainen eteneminen ja sisallon kannalta osallisten saama tuki
ja mahdollisuus purkaa kokemuksiaan. (Porkka 2009, 18, 118; Syrjanen 2013, 125-126.)

Niissa haastattelemistamme jarjestoista, joissa vapaaehtoinen kohtaa tydssaan henkisesti kuor-
mittavia tilanteita, on kaytéssa jonkinlainen tyénohjaukseen rinnastettava toimintatapa. Purkuti-
lanteen ohjaa jarjeston tyontekija ja se voidaan jarjestaa jokaisen tydvuoron jalkeen. Nain vapaa-
ehtoinen paasee purkamaan vuoron kulun valittomasti sen paatyttya, eikd kenenkaan tarvitse

lahted kotiin jaadden yksin kohtaamiensa asioiden kanssa. Yhdessakaan jarjestoista ei kuitenkaan
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tarjota tyonohjausta ulkopuolisen ammattilaisen toimesta. Tastakin mallista oli kokemusta, mutta
vapaaehtoisilta tulleiden palautteiden perusteella toiminta oli lopetettu. Hyodyllisemmaksi ja tar-
keammaksi oli koettu, etta tilanteen saa purkaa vertaisten kanssa, jolloin tilanne ei ole hoidollinen
eika terapeuttinen, vaan vertaistuellinen. Mikali vapaaehtoistyontekija kokee tehtavassaan jotain
niin traumaattista, ettei jarjeston osaaminen riita sen hoitamiseen, voidaan hanet ohjata ammat-

tiavun piiriin.

“‘Kootaan se ryhma ja kotiin ei lahdeta ennen kuin joka ikinen on sanonut mitka on tunnelmat, etta
jaikd jotain hampaankoloon. Ei mitdan varsinaista tyonohjausta, mutta tdman tyyppisté vapaaeh-

toistydn tukemista.” (Humanitaarista ty6ta tekeva jarjesto)

Vaikka vapaaehtoisen tydnkuva ei valttdmatta pitaisi sisallaan kuormittavia tekijoita, voidaan jar-
jestossa luoda ohjeistuksia haastavien tilanteiden varalle. Esimerkiksi aggressiivisen ihmisen
kohtaaminen tai tapaturman sattuminen on mahdollinen ja tuolloin on tarkeaa olla selkea ohjeis-
tus, jonka mukaan asiaa lahdetdan hoitamaan. Valmiiksi mietittyjen toimintamallien seka tyon
kuormittavuuden etta yksittaisten haastavia tilanteiden varalle katsotaan olevan vapaaehtoistyon-
tekijoita sitouttava asia. Niiden toivotaan osoittavan, etta jarjestod huolehtii omista vapaaehtoisis-

taan.
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4 MOTIVAATIO

Motivaatiolla tarkoitetaan psyykkista tilaa, mika maarittaa ihmisen vireyden, ahkeruuden ja aktiivi-
suuden seka sen, mihin henkild on toiminnassaan suuntautunut. lhmisten ahkeruus ja halu kayt-
taa fyysisia ja henkisia voimavaroja riippuu motivaation vahvuudesta. (Ruohotie & Honka 2002,
13.) Motivaatiosta voidaan erottaa tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemotivaation perus-
teella ihminen toimii sisaisten ja ulkoisten motiivien muodostaneessa vireydessa yksittaisessa
tilanteessa, mika tekee tilannemotivaatiosta muuttuvaa. Yleismotivaatiossa vireyden ja toiminnan
suunnan lisaksi keskeista on kayttaytymisen pysyvyys, eli se kuvaa keskimaaraista kayttaytymi-

sen tasoa. Tilannemotivaatio on riippuvainen yleismotivaatiosta. (Ruohotie & Honka 2002, 14.)

lhminen motivoituu palkkioista, jotka voivat olla sisaisia tuntemuksia tai ulkoisia tunnustuksia.
(Viitala 2013, 17.) Motivoituminen siis jaetaan kahteen erilaiseen tapaan: sisaiseen ja ulkoiseen.
Ulkoisen motivaation voidaan kuvata rakentuvan palkintojen ja rangaistuksien kautta, eli huomio
on saatavissa palkinnoissa ja valtettavissa rangaistuksissa itse tehtadvan sijaan. Sisaisessa moti-
vaatiossa tehtava itsessaan motivoi ja yksilo hakeutuu tekemaan kiinnostavia asioita riippumatta
siitd, seuraako tehtavasta palkintoa vai ei. (Martela & Jarenko 2014, 14-15.) Sisdiseen motivaati-
oon perustuvassa toiminnassa palkitsee suoritus, ei siita seurauksena syntyva lopputulos. Tallai-
seen toimintaan sitoudutaan itse tekemisen vuoksi eika siksi, etta siita seuraisi jokin nakyva palk-
kio. Sisdisen motivaation tarkka méaaritelma riippuu siitd, minka kasitteen kautta sita ajattelee.
Yhteista kasitteille on se, ettd niiden mukaan sisaisesta motivoitumisesta seuraava palkitsevuu-
den tunne vaikuttaa ihmisen keskushermostossa. Eri [ahestymistavoissa kasitellaan muun muas-
sa epavarmuuden vahentamista tai vaihtoehtoisesti lisaamista, parhaaseen mahdolliseen toimin-
takykyyn johtavaa arsyketasoa ja siita virittymista seka tunnetta kyvykkyydesta ja itsemaaraamis-
oikeudesta. Sisainen motivaatio vaikuttaa kaytokseen kahdella tavalla. Silloin kun ymparisto ei
tarjoa arsykkeita hakeudutaan kohtuullista haastetta tarjoaviin tilanteisiin, jotta paastaan kaytta-
maan henkilokohtaisia resursseja ja luovuutta. Kuitenkin liian suuria haasteita siséltavasta tilan-
teesta pyritdan helpompaan, jotta haasteista voisi selviytya. Itselleen sopivien haasteiden etsimi-
nen ja toisaalta niiden voittaminen vahvistavat tunnetta kyvykkyydesta ja itsemaaraamisoikeudes-
ta. (Deci 1975, 23-24, 57-58, 61-62.)

Vapaaehtoistyontekijéiden motivaatiota ja heidan itse arvioimaansa halukkuutta panostaa toimin-

taan on tutkittu itseohjautuvuusteorian valossa. Tulokset viittaavat positiiviseen yhteyteen vapaa-
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ehtoisen siséisen motivaation ja tydhalun valill, eli itseohjautuvasti motivoituneet vapaaehtoiset
ovat halukkaampia antamaan tyopanoksensa vapaaehtoistydlle. Huomionarvoista on myos se,
etta tama yhteys ei ole riippuvainen organisaatiosta, jossa vapaaehtoinen toimii. Tutkimuksessa
esitettiin myos toinen hypoteesi, jonka mukaan ulkoisen motivaation vaikutus vahentaisi vapaa-
ehtoisen halukkuutta antaa tyopanoksensa. Tata ei pystytty todentamaan. Tutkimukseen osallis-
tuneiden vapaaehtoisten todettiin kuitenkin osallistuvan vapaaehtoistoimintaan omasta mielen-
kiinnostaan eika minkaan ulkoisen paineen vuoksi. Tutkimuksen mukaan vapaaehtoistyon johta-
jat voivat vaikuttaa vapaaehtoisten suoritukseen luomalla autonomiaa tukevan ilmapiirin. Vapaa-
ehtoiset hyotyvat olosuhteista, joissa heille esitetaan hyva syy tyotehtavan suorittamiselle ja jossa
johtaja huomioi vapaaehtoisen kokemukset tehtavan suorittamisesta. Toiminta ei saa olla niin
tiukkaan rajattua, ettei siind ole tilaa vapaaehtoisen vaikutukselle. Johtamisessa henkilokohtainen
ja sosiaalinen kanssakayminen korostuu. Johtajan autonomiaa tukevaa roolia voidaan vahvistaa
kouluttamisella ja investoimalla kehittdmiseen, koska ne parantavat vapaaehtoisen motivaatiota
ja sité kautta halua panostaa toimintaan. (Bidee, Vantilburgh, Pepermans, Huybrechts, Willems,

Jegers & Hofmans 2012, Abstract, Discussion, Conclusion.)

Motivaation monimutkaisuudesta kertoo, etta motivaation arviointi perustuu aina olettamuksiin.
Yksilon kayttaytymisesta motivaatiota on vaikea tulkita esimerkiksi siksi, etta yksittaisella toimin-
nalla voi olla useita motiiveja ja henkildiden persoonallisuus seka kulttuuriset piirteet voivat muut-
taa motiivien ilmenemismuotoja. lhmisilla on myds jatkuvasti erilaisia mielihaluja ja tarpeita seka
toimintaan vaikuttavia ulkoisia tekijoita, mika vaikuttaa motiiveihin ja my6s muuttaa niita. Jotkut
motiivit, kuten nalk&, pienenee heti kun tarve tayttyy. Osa motiiveista on kuitenkin sellaisia, etta
paamaaran saavuttaminen lisad myohempaa motivaatiota. Palkankorotus tai ylennys vaativam-
paan tehtavaan voi joissain tapauksissa vain vahvistaa halua saada aina vain lisaa rahaa tai
vaativampia tyotehtavia. (Ruohotie & Honka 2002, 15-16.)

Jo pidempaan vapaaehtoisena olleiden henkildiden motivaatiotekijoita voidaan kartoittaa saan-
nolliselld ja henkilokohtaisella yhteydenpidolla. Jarjestdissa kuulumisia pyritaan kysymaan riitta-
van usein, jotta kontakti vapaaehtoisiin sailyy. Samalla voidaan havainnoida heidan tilannettaan
seka tyossa jaksamistaan. Silloin kun vapaaehtoistyd on projektiluonteista ja tiettyyn toimintaan
on sitouduttu maaraajaksi, odotetaan kuitenkin, etta vapaaehtoiset itse ilmoittavat muuttuneesta
tilanteestaan jarjestolle. Haastatteluissa tuli esille myos, ettd toiminnassa mukana olevien vapaa-

ehtoisten motivaatiotekijoita olisi hyva selvittda nykyista tarkemmin. Kun osallistumismotiivit olisi-
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vat paremmin tiedossa, voitaisiin esimerkiksi koulutukset kohdentaa niille vapaaehtoisille, jotka

hyodyntaisivat koulutusta myos jarjeston nakokulmasta.

"Ei koulutusta vaan koulutuksen takia, vaan pitaisi myos vieda sita tietoa kentalle. Turhaa koulut-
taa sellaisia, jotka ovat vaan paperilla, mutta eivat tee mitaan.” (Kotien ja perheiden hyvinvointia

edistava jarjesto)

Haastattelemamme vapaaehtoistyon johtajat toivat esille positiivisen iimapiirin ja hyvan yhteis-
hengen merkitysta vapaaehtoisten toiminnassa. Projekteihin sitoutuminen ja samaan paamaa-
raan pyrkiminen koettiin lisadvan vapaaehtoisten viihtymista. Vapaaehtoistehtavien ulkopuolella
jarjestettavat koulutukset ja virkistyspaivat nahtiin tarkedksi tekijaksi vapaaehtoisten motivaation
lisaksi my0ds jarjeston toiminnalle ja kehittymiselle. Motivoituminen ja energian saaminen yhtei-
sestd vapaa-ajasta tuo tekemisen meininkia jarjestoon yksittaistd vapaaehtoista laajemmin.
Haastattelujen perusteella vapaaehtoisen asema ei saisi olla pelkkaa antamista, vaan siita tulisi
saada myos itse. Vapaaehtoistyon tehtavien ulkopuolella tapahtuvan keskustelun ja kokemusten
jakamisen mahdollistaminen nadhdaan myos vapaaehtoisten vertaistuen ja yhteenkuuluvuuden

vahvistamisen kannalta.

“‘Kasvokkain tapaaminen on niin tarkeaa, ettd seminaareihin kannattaa lahettaa. Henkilokohtai-
nen motivointi ja sen lisaksi tulee se pohina tanne jarjestolle, se iloinen asenne kylla tarttuu.”

(Lasten ja nuorten kasvua tukeva jarjesto)

Haastatteluissa tuli esille johtajien kasityksia vapaaehtoisten toimialan mukaan vaihtelevista osal-
listumisen motiiveista. Poliittisessa jarjestossa tarkeiksi motiiveiksi koettiin aatteen palo ja halu
vaikuttaa asioihin. Humanitaarista tyota tekevassa jarjestossa ryhman toiminta ja sen myota so-
siaalinen kanssakayminen, koulutusmahdollisuudet seka auttamisen halu arvioidaan keskeisiksi
syiksi olla mukana toiminnassa. Auttaminen ja sen myota toimijalle tuleva tunne siita, etta vapaa-
ehtoisia todella tarvitaan, nahdaan myds tarkeaksi. Vertaistukitoiminnassa koettiin auttamisen
halun liittyvan vapaaehtoisen pyyteettomaan toiveeseen siité, ettei kukaan muu sairastuisi, tai

ettd jo sairastunut saisi tukea ja apua tilanteeseensa.
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41 Motivaatioteoriat

Tyontekijoiden motivaatio on merkittava osa johtamisen alaa seka kaytannossa etta teoriassa.
Johtajat nakevat motivaation olennaisena osana suoritusta, kun taas tutkijat nakevat sen merkit-
tavana osana kayttokelpoisten johtamiskaytantojen ja -teorioiden kehittamista. Motivaatioteorioi-
den kehitys alkoi jo 1800-luvun lopulla, kun motivaatio kasitteena siirtyi filosofian tieteenalan alta
osaksi psykologian tieteenalaa. Ensimmaiset teoriat olivat viettiteorioita, joiden mukaan motivaa-
tio ei ollut rationaalista, vaan vietin tuloksena syntyvaa kayttaytymista. Seuraavat motivaatioteori-
an mallit olivat sisaltoteorioita, jotka keskittyivat tunnistamaan motivaatioon vaikuttavia tekijoita
suhteellisen muuttumattomassa ymparistossa. Naiden rinnalle tuli 1960-luvulla prosessiteoriat,
jotka huomioivat ajan ja tilanteen vaikutuksen ihmisen kaytokseen. Suurin kehitys motivaation
selittamiseen tapahtuikin 1960-1970-luvuilla, jonka jalkeen tutkimus keskittyi kehittamaan ja ja-
lostamaan olemassa olevia teorioita. 1990-luvulle mennessa mielenkiinto motivaatioteorioihin
vaikutti pudonneen jyrkasti ja uusimmatkin alan teokset viittaavat edelleen paaosin 1960-1970-
luvun teorioihin. (Steers, Mowday & Shapiro 2004, 379-381, 383.)

Friedrichsin mukaan eniten lainatut klassikkoteoriat ovat sisaltoteorioista Maslow’n tarvehierarkia
ja Herzbergin teoria kahdesta kaytokseen vaikuttavasta faktorista: hygieniatekijoista, joiden olles-
sa kunnossa valtytaan tyytymattomyydelta, mutta jotka eivat motivoi parempaan tyon laatuun ja
motivaatiotekijoista, kuten tyon sisalto tai tunnustuksen saaminen. Prosessiteorioista suosituim-
mat ovat Vroomin odotusarvoteoria ja siita kehitetty Porterin ja Lawlerin teoria seka Adamsin
oikeudenmukaisuusteoria. Vroomin VIE-teoria muodostuu kolmesta osasta: arvo (value), mitatta-
vuus (instrumentation) ja odotus (expectancy). Se perustuu ajatukseen, jossa henkildlle on ase-
tettu saavutettavissa oleva tavoite ja jonka saavuttamisesta han saa korvauksen antamalleen
panokselle. Porter ja Lawler kuvasivat Vroomin teorian pohjalta panoksen, suorituksen, palkkion
ja tyytyvaisyyden omassa motivaatiomallissaan. Adamsin oikeudenmukaisuusteorian mukaan
yksild vertaa omaa tyopanostaan (esimerkiksi koulutus, kokemus ja tydtunnit) sek& panoksesta
aiheutuvaa seurausta (esimerkiksi palkka, ylennys ja asema) muihin samassa asemassa oleviin.
Mikali yksilo kokee tasapainon toteutuvan panosten ja seurausten suhteen, han on motivoitunut

antamaan saman panoksen myos tulevaisuudessa. (Friedrichs 2011, 10-16.)
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411 Maslow’n tarvehierarkia

Maslow'n mukaan ihmisella on vahintaan viisi erilaista tavoitetyyppia, jotka voidaan luokitella
perustarpeiksi: fysiologiset, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tar-
peet. Perustarpeet liittyvat toisiinsa hierarkkisesti, jolloin vallitsevin tarve hallitsee tietoisuutta ja
vahiten vallitsevan merkitys minimoituu ja se jopa unohtuu tai kielletaan. Kun vallitseva tarve on
saatu tyydytettya, seuraava hierarkkisesti korkeampi tavoite ilmestyy hallitsemaan ihmisen tietoi-
suutta ja kayttaytymista. Ihminen motivoituu halusta saada kulloinkin vallitseva tarve tyydytettya,
eivatka jo tyydytetyt tarpeet toimi aktiivisena motivoijana, koska ihminen on luonteeltaan jatkuvas-
i lisda haluava. (Maslow 1970, 40.)

Fysiologiset tarpeet ovat tarpeista hallitsevimmat. Jos ihmiselld on kaikki tarvetyypit tyydyttamat-
ta, hanen motivaationsa kohdistuisi fysiologisten tarpeiden, kuten nalan tai janon tyydyttamiseen.
Kun fysiologiset tarpeet on tyydytetty, nousee esiin uutena tarvetyyppina turvallisuuden tarve.
Normaalin, terveen ja onnekkaan kulttuurissamme eldvan yksilon turvallisuuden tarve on paa-
saantoisesti hyvin tyydytetty. Turvallisuutta villieldinten ja tyrannian kaltaisia uhkia laajemmin
ajatellessa tosin voi olla kyse myos hyvin yleisesta tutun suosimisesta tuntemattoman sijaan. Kun
seka fysiologiset etta turvallisuuden tarpeet ovat tyydytetty, yksilé alkaa kaivata ihmissuhteita,
paikkaansa ryhmassa ja rakkautta. Arvostuksen tarve jakautuu itsekunnioitukseen ja omanarvon-
tuntoon, jotka pitavat sisallaan muun muassa vapauden, riittavyyden ja saavutusten tunteet, seka
muiden osoittamaan arvostukseen. Tama ilmenee muun muassa tunnustuksen, huomion ja ar-
vostuksen muodossa. Kaikkien edella mainittujen tarpeidenkin ollessa tyydytetyt, voidaan odottaa
itsensa toteuttamisen tarpeen syntymista. ltsensa toteuttamisella tarkoitetaan yksilon halua saa-
da kayttoonsa kaiken potentiaalinsa, jolloin voi kehittya niin hyvaksi kuin mahdollista. Taman
tarpeen tarkempi muoto vaihtelee paljon yksilokohtaisesti, esimerkiksi jonkun tarpeesta tulla
mahdollisimman hyvaksi aidiksi, toisen tarpeeseen olla urheilullinen, kaunis tai maalata tauluja.
(Maslow 1970, 27-33.)
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D

Itsensa toteuttamisen tarpeet
luovuus, ongelmanratkaisukyky, ennakkoluulottomuus

Z N\
Arvostuksen tarpeet

itsetunto, luottamus, saavutukset
L _ N\
Rakkauden tarpeet

ystavyys, perhe, laheisyys

Turvallisuuden tarpeet
toimeentulo, perhe, terveys

IEysioIogiset tarpeet
uni, ruoka, happi

KUVIO 2. Maslow’n tarvehierarkia

Maslow'n tarvehierarkian ollessa yksi kaikkien aikojen tunnetuimmista motivaatioteorioista, ei se
kuitenkaan ole vapaaehtoistyohon parhaalla mahdollisella tavalla soveltuva. Vapaaehtoistyonteki-
jalla ei useinkaan ole vain yhta kayttaytymiseen vaikuttavaa motivaatiotekijaa ja tavoitetta, eika
han nain ollen pyri tyydyttdmaan vain yhta tarvetta vapaaehtoistyota tekemalla. Toimintaan sitou-
tumisen kannalta tama on merkityksellista, koska uskotaan, ettd motivaatio on vahvempi, jos
siihen vaikuttavia tekijoita on useampi. Talloin kiinnostus tavoitteiden saavuttamistakin kohtaan
on vahvempi, eika toimintaa keskeyteta helposti. Siind maarin kuin Maslow’n tarvehierarkia on
vapaaehtoistyohon sovellettavissa, sen voidaan ajatella tyydyttavan hierarkiassa korkeammalla
olevia tarpeita, kuten henkista kasvua, uusien kokemusten ja sosiaalisen verkoston kautta. Herz-
bergin kaksifaktoriteorian motivaatiotekij6ita ja hygieniatekijoita voidaan soveltaa myos vapaaeh-
toistyontekijoiden motivointiin. Vroomin odotusarvoteoria ei sen sijaan vapaaehtoistyon yhteydes-
sa toimi, koska palkkio ei yleensa ole riippuvainen tyontekijan suorituksesta. Vapaaehtoistyossa
siis yhdistyvat erilaiset motivaatioteoriat, joissa korostuvat samankaltaiset tekijat. Naita ovat tyo-
tehtava, tavoitteet, palaute ja mahdollisuus oman tarpeen, kuten yhteisollisyyden tai kehittymisen
tyydyttamiseen. (Aarno-Kaisti 2013, 25, 76-78.)
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41.2 Flow

Yksi sisdisen motivaation lahestymistapa on flow-teoria. Flow on sisdisen motivaation vahvin
positiivinen iimentyma, milla kuvataan yksilon uppoutumista tekemiseensa niin syvasti, etta ajan
ja paikantaju hamartyy toiminnan virratessa eteenpéin ikaan kuin itsestaan. (Liukkonen, Jakkola
& Kataja 2006, 23.) Flow'n peruselementti on se, etta toiminta on niin kiinnostavaa etté siinen
tempaudutaan mukaan kokonaan. Flow-kokemukseen liittyy toisistaan irrallisia ehtoja, joiden
yhteisvaikutuksesta flow'n voi saavuttaa. Flow on mahdollinen, vaikka kaikki ehdoista ei toteudu.
Ensimmainen ehto on paamaarien selvyys. lhmisen tulee tietdd mita hanen tulee tehda ja mita
pienempia osatehtavia lopulliseen paamaaraan paasemiseen vaaditaan. Lopputulokseen ei saa
kiinnittda liikkaa huomiota, vaan keskittyminen tulee olla nykyhetkessa. (Csikszentmihalyi 2007,
52, 54-55.)

Kokemus siita, etta omalla tekemiselld on merkitystd ja ettd tekemisella on jokin seuraus, on
usein yhteydessa flow-kokemukseen. Nopea palaute tyonohjaajalta, tydkavereilta tai parhaimmil-
laan itse toiminnasta vahvistaa kokemusta tyon tarkeydesta. Haasteiden ja taitojen valisessa
tasapainossa ihannetila on silloin, kun haasteet ja taidot ovat korkealla tasolla. Henkilon syventy-
essa tehtavaan taydellisesti, han uskoo olevan taysin mahdollista vieda tavoite loppuun. Riitta-
mattomat taidot saavat aikaan hermostumisen ja liian helppo tehtava ikavystymisen. Huomionar-
voista on myos, ettd tavanomaisempienkin tehtavien hoitaminen voi tuottaa flow'ta, silld myés
niissa on tilaisuus kayttaa taitojaan. Syva keskittyminen kuvaa tilannetta, missa tekemiseen up-
poutuessa ei enaa tarvitse miettia mita pitaa tehda, vaan tekeminen tulee kuin luonnostaan.
Haaste missa on selva tavoite ja siitd seuraa valiton palaute, johtaa syvaan keskittymiseen.
(Csikszentmihalyi 2007, 56-57, 59-60.)

Flow'n aikana kaynnissa oleva tehtava vaatii kaiken huomiomme, huolia ja ongelmia ei ole, ja
siksi tarkeinta on nykyhetki. Vapautuminen huolista ja murheista saa aikaan nautinnollisen olon ja
tunteen siitd, kuin olisi jossain muussa maailmassa. Flow’ssa hallinta ei tuota vaikeuksia, mika
tarkoittaa sitd, etta flow-kokemuksen aikana on usein vahva olo tilanteen hallitsemisesta. Hallin-
nan tunne liittyy yleensa omaan toimintaan, mutta jotkut ihmiset kokevat voivansa flow’ssa hallita
my6s muita. (Csikszentmihalyi 2007, 62-64.)
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Flow-kokemuksen tyypillinen piirre on aikakokemuksen muutos, eli ajantaju muuttuu. Yleensa
ajantajun muutos tarkoittaa sita, etta aikaa kuluu kuin huomaamatta pitkiakin aikoja. Joskus aika
tuntuu laajenevan, mista hyva esimerkki on pikajuoksukilpailu, missa alle kymmenen sekunnin
juoksu voi tuntua kestavan ikuisuuden. Flow’ssa aikakasitys siis mukautuu tehtavaan toimintaan.
Kahdeksas ja vimeinen flow'n ehdoista on egon poissaolo, mika tarkoittaa toimintaansa uppou-
tuneen henkilon itsensa unohtamista. Flow’n aikana nimi ja arvoasema, seka niihin liittyvat velvol-
lisuudet menettavat merkityksen. (Csikszentmihalyi 2007, 66, 68—70.)

4.2 Vapaaehtoistoiminnan timanttimalli

Yeung (2005, 105-106) on tutkinut vapaaehtoistoimijoiden motivaatiota Suomen evankelisluteri-
laisen kirkon sek& kirkollisten yhdistysten vapaaehtoistyontekijoiden haastattelututkimuksessa.
Haastatteluissa saatujen yksilétason motiivien seka aiempien motiiviteorioiden pohjalta Yeung on
kehittanyt vapaaehtoismotivaation timanttimallin, milla voidaan mallintaa vapaaehtoistoimijoiden
motivaatiotekijoita. Haastatteluissa paateemoja olivat muun muassa vapaaehtoistoiminnan tausta
ja aloittaminen, sitoutuminen ja jatkuvuus seka toiminnan hyvat ja huonot puolet. Tutkimukses-
saan Yeung sai 767 erilaista motivaatioelementtia, joiden pohjalta Yeung muodosti kahdeksan-

kulmaisen timanttimallin.

Saaminen Toiminta

Jatkuvuus Laheisyys

Etaisyys Uusi

Pohdinta Antaminen

KUVIO 3. Vapaaehtoistoiminnan timanttimalli. (Pessi & Oravasaari 2010, 156. Viitattu 9.7.2015.)
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Timanttimallin avulla vapaaehtoistyontekijoiden moninaista ja muuttuvaa motivaatiota voidaan
hahmottaa motivaatioelementtien perusteella muodostettujen vastinparien kautta. Vastinparit
timanttimallissa ovat saaminen — antaminen, toiminta — pohdinta, etaisyys — laheisyys seka jatku-
vuus - uuden etsinta. Vastinpareista voidaan erottaa kaksi suuntaa: oikealle osoittavat motivaati-
on aaripaat ovat itsesta poispain ja vasemmalle osoittavat taas itsea kohti. ltsesta poispain olevia
motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi kaytannon toiminta, kontaktien solmiminen, uusien kokemuk-
sien ja elamyksien tavoittelu seka toisille antaminen auttamalla ja hyvaa tekemalld. Koulutus,
taidot, vastuutehtavat, tutun toiminnan jatkuvuus, toiminnan omaehtoisuus, asioiden pohdinta ja
henkiseen kasvuun pyrkiminen ovat esimerkkeja itsed@ kohti olevista motivaatiotekijoista. (Yeung
2005, 122, 108.) Itsesta poispain ja itsed kohti olevassa asettelussa kumpikaan puoli ei ole tois-
taan parempi tai huonompi, vaan se osoittaa vapaaehtoismotiivien monipuolisuutta ja antamisen

seka saamisen moninaisuutta. (Pessi & Oravasaari 2010, 155-156.)

Timanttimallin ydinkysymys on, etta mallin avulla saadaan kasitys, mista vapaaehtoistoimijoiden
motivaatio koostuu. Yksittaisen vapaaehtoistyontekijan tasolla timanttimalliin voidaan tehda hen-
kilokohtainen motivaatiokartta, mika kuvaa sen hetkista nakemysta, ymmarrysta ja kokemusta
vapaaehtoistyohon osallistumisesta. Motivaatiokartasta nahdaan, mista kyseisen henkilon va-
paaehtoismotivaatio muodostuu ja mita motivaation aaripaata henkilokohtainen motivaatio on
lahimpana. Motivaatiokartassa on keskeista ymmartaa motiivien muuttuvuus ja dynaamisuus.
Timanttimallia ja motivaatiokarttaa voidaan hyodyntaa esimerkiksi vapaaehtoistoimijoiden ohjaa-
misessa, toiminnan suunnittelussa seka vapaaehtoistyon yleisissa ja henkilokohtaisissa keskus-
teluissa. (Yeung 2005, 109, 121-122.)

4.3 Sitoutuminen

Viitalan mukaan sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen ja organisaation valista psykologista suhdet-
ta, milld on yhteys haluun pysya organisaatiossa, arvostukseen organisaatiota kohtaan sek&
tyytyvéisyyteen toimia organisaatiossa. (2013, 85-86.) Sitoutunut ihminen tekee tyénsé innolla ja
tehokkaasti seka ottaa vastuun tekemastaan tyosta ja sen kehittdmisesta. Tunneperéinen sitou-
tuminen muodostuu arvoista, tunteista ja samaistumisesta, tyo koetaan arvokkaaksi seka tarke-
aksi. (Lamsa & Hautala 2005, 92, 94.)
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Utti on tutkinut vapaaehtoisten sitoutumista lastensuojelun tukihenkildtoiminnassa. Uttin pro gra-
du -tutkielma on ainoa Suomessa tehty vapaaehtoistyon sitoutumisen tutkimus. Tutkimuksen
tulosten perusteella keskeista sitoutumisen kannalta on tukihenkilon saama tuki organisaatiolta,
omalta perheelta ja lahipiirilta. Esimerkiksi vertaistapaamisia tai koulutusta jarjestamalla organi-
saatio voi osoittaa, etta vapaaehtoisten tyota arvostetaan. Tuloksista selviaa, etta toiminnan alus-
sa halu auttaa oli vapaaehtoisten vahvin osallistumisen motiivi, mutta myéhemmassa vaiheessa
sitoutumisen vahvistuttua auttaminen sai myds hedonistisia piirteita, kuten halun itsensa kehitta-
miselle. Motiiviperusta muuttaa siis muotoaan toiminnan aikana. Vapaaehtoisen itsetunto ja pys-
tyvyyden tunne, eli tunne siita, etta voi auttaa tuettavaa ja ehka@ hanen perhettaan, kasvattivat
sitoutumisen kokemusta. Organisaatioon sitoutumista heikensivat olennaisesti negatiiviset koke-
mukset palkattuun henkildstoon liittyen. Uttin mukaan vapaaehtoisten arvomaailma maarittaa
heidan kokeman toiminnan palkitsevuuden ja sitd kautta myos sitoutumisen. Omien arvojen to-
teuttaminen vapaaehtoistydhon osallistumalla palkitsee ja sitouttaa vapaaehtoisen toimintaan.
(2008, 73-74, 79-80, 88-90, 94, 99,101.)

Jotta jarjeston on mahdollista tavoittaa toiminnalleen asettamat tavoitteet, siina toimivien henki-
I6iden osaamisen liséksi tarvitaan sitoutumista. Osaaminen on yksi sitoutumiseen vaikuttavista
merkittavista tekijoista, mutta sen lisaksi tarvitaan vapaaehtoisilta myds motivaatiota ja jaksamis-
ta. Yhdistyksen tulee tiedottamisen, ohjaamisen, johtamisen ja toiminnan kautta luoda sitoutumi-
selle pohja, mutta jokainen kuitenkin valitsee itse, sitoutuuko toimintaan. (livonen 2011, 47-48.)
Pessin ja Oravasaaren mukaan vapaaehtoistoimijoiden sitoutumisessa tulee huomioida sitoutu-
misen muuttuminen ajan kuluessa. Osa jarjestoista pyrkii huomioimaan vapaaehtoisuuden ela-
mankaaren tarjoamalla uusia tehtavia tai lisaamalla tyon haasteellisuutta, mutta usein vapaaeh-
toistyon kehittyminen toiminnan jatkuessa jaa vapaaehtoisen omalle vastuulle. Toiminnan alussa
sitoutumisen kannalta merkittavat ja tarpeelliset asiat ovat erilaisia, kuin pitkaan mukana olleilla
vapaaehtoisilla. Suomessa vapaaehtoisia tuetaan jarjestamalla virkistystilaisuuksia ja tarjoamalla
opastusta ja koulutusta. Sitoutumista pyritd@n vahvistamaan virkistyksen ja koulutuksen lisaksi
pienilla huomionosoituksilla, positiivisella palautteella ja yhteydenpidolla vapaaehtoisiin. Taloudel-
linen panos vapaaehtoistyota tukevaan toimintaan on tyon tarkeyteen suhteutettuna kuitenkin

hyvin pieni, Pessi ja Oravasaari toivovatkin siihen lisaa taloudellisia resursseja. (2008, 176-177.)
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4.3.1 Palkitseminen

Palkitsemisella tavoitellaan halutunlaista henkilostoa, innostusta, sitoutumista, hyvia tyosuorituk-
sia, osaamisen ja toiminnan kehittymista, tuottavuutta ja tydelaman laatua. Lisaantynyt tekniikan
hyodyntaminen ja ihmisten korkeampi koulutustaso ovat muuttaneet suhtautumista tyohon. Li-
saantyneet odotukset korkeasta vapausasteesta ja itsenadisyydesta ovat johtaneet pohtimaan,
kuinka ihmisten luovuutta ja energiaa on tarkoituksenmukaista suunnata tuottavuuden lisaami-
seen seka samalla valvoa organisaation tavoitteiden saavuttamista. Onnistuminen palkitsemises-
sa tarkoittaakin toisaalta erilaisten palkitsemistapojen vahvempaa kytkemista organisaation ta-
voitteisiin ja arvoihin, sek& toisaalta ihmisten arvostavaa ja aiempaa yksildllisempaa kohtelua.
Entista keskeisempaa on siis ymmartaa, mita henkilosto odottaa tyoltaan ja elamaltaan. Jokaisel-
la henkil6lla on omat odotuksensa muun muassa tyon sisallosta ja maarasta. Myos kokemukset
palkitsemisen palkitsevuudesta ovat yksil6llisid. Tavallista onkin, ettd palkitseminen synnyttaa
myOs kielteisia vaikutuksia, kuten tunteita epaoikeudenmukaisuudesta, vapaamatkustusta tai
vaatimattomia tyGsuorituksia. Kun palkitsemisella saadaan lisattya myonteisia ja vahennettya
kielteisia vaikutuksia, on kyseessa merkittava kilpailuetu organisaatiolle. (Kauhanen 2010, 79, 83;
Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, Ylikorkala 2014, 16, 57, 61.)

Palkitsemisen kokonaisuus jaetaan yleisesti kahteen padosaan: aineelliseen ja aineettomaan
palkitsemiseen. Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan palkkaa ja sen osia eli erilaisia etuja
seka palkkioita. Vapaaehtoistyontekijoiden palkitseminen jarjestoissa on aineetonta palkitsemista,
tarkeimpana kiitollisuuden ja arvostuksen osoittaminen, huomioiminen ja muistaminen. Aineetto-
man palkitsemisen keinoja ovat myos tyon sisaltd, mahdollisuus kehittya, osallistuminen ja vaikut-
tamisen mahdollisuus. (Harju 2004, 126; Hakonen ym. 2014, 36.)

Haastattelujen mukaan jarjestot palkitsevat vapaaehtoisiaan hyvin erikokoisilla resursseilla. Eri-
laiset koulutuspaivat ja seminaarit, joissa tarjotaan vapaaehtoisille koulutuksen lisaksi virkistys-
toimintaa, ovat kaytdssa yleisesti. Naissa paapaino voi olla yhteishengen luomisessa, toisten
tapaamisessa ja yhdessa tekemisessa, jolloin itse koulutus on vain osa ohjelmaa. Myds erilaisia
retkia, illanviettoja, teatteria ja illallisia jarjestetdan toimijoiden palkitsemiseksi. Yhteisesti vapaa-
ehtoisille jarjestettavaa palkitsemistoimintaa henkilokohtaisempia huomiointeja ovat ansiomerkit,
erilaiset kunniakirjat ja erityismaininnat todistuksineen seké kiertopalkinnot. Myos pienia esinelah-

joja annetaan kiitokseksi tehdysta tyosta. Koska vapaaehtoistydntekijdille ei makseta tydpanok-
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sesta, on tarkedd muistaa arvostaa sita mita he tekevét ja osoittaa kiitoksin tehty tyd merkityksel-

liseksi. Inmisia on todettu palkitsevan myos se, etta heidan nakemyksiaan kuunnellaan.

43.2 Arvostus ja palaute

Arvostaminen nakyy haluna tehda yhteistyota, kuunnella, rohkaista ja hyvaksya ihmisten ja hei-
dan kokemustaustansa erilaisuus. Arvostava esimies on kiinnostunut siita, mita hanen tyonteki-
jansa tekevat, ei kontrolloidakseen, vaan rohkaistakseen ja kannustaakseen. Arvostuksen taus-
talla on koettu oikeudenmukaisuus, kuten paatoksenteon jondonmukaisuus ja totuudenmukainen
viestinta. Palkitsemisen nakokulmasta arvostus on ystavallisen ilmapiirin ja reilun toiminnan lisak-
si myds konkreettisia tapoja, joilla arvostusta osoitetaan. Vapaaehtoistydn piirissé se voi olla
esimerkiksi vapaaehtoisen esittely jarjeston merkkihenkildlle, juttu jasenkirjeessa tai mielipiteen

kysyminen toiminnasta. (Hakonen ym. 2014, 243-247, Karreinen ym. 2013, 80-81.)

Palaute on yksi merkittdvimmista palkitsemistavoista. Jokainen haluaa tietdd, mita hanelta tyos-
saan odotetaan ja miten han nuo odotukset tayttaa. Palaute valittaa yksinkertaisimmillaan viestin
siitd, kuinka tehtdvassa on onnistuttu. Se on merkityksellista seka toiminnan kehittamisen etta
oman oppimisen kannalta. Mikali palautetta ei saada, voi tulla tunne siita, ettei tydpanosta arvos-
teta tai pideta tarkeana. Myonteinen palaute on tarkeaa: se energisoi, innostaa ja vahvistaa itse-
luottamusta. Kielteista tai korjaavaa palautetta annettaessa on tarkeaa syyllistamisen sijaan kiin-
nittda huomio tavoitteisiin ja toiveisiin. Jos korjaava palaute osataan antaa henkiloa arvostavalla
tavalla, perustellusti ja oikeudenmukaisesti, kannustaa se enemman kuin perusteeton kehuminen
tai palautteen puuttuminen. Vapaaehtoistyossa toiminnan luonteeseen kuuluu usein jonkinastei-
nen joustavuus toimintamalleissa ja tavoitteissa. Tasta johtuen tyontekijan itsensa on erityisen
vaikeaa arvioida omaa onnistumistaan, jolloin palautteen saamisen merkitys korostuu. (Hakonen
ym. 2014, 251-254, Karreinen ym. 2013, 82.)

Haastatteluissa saadun tiedon mukaan jarjestdissa kerataan palautteita vapaaehtoisilta melko
paljon seké paikallistasolla etta isojen jarjestdjen kohdalla valtakunnallisesti keskusjarjeston toi-
mesta. Erityisesti niiden jarjestojen, jotka saavat rahoitusta Raha-automaattiyhdistykselta, on
tuotettava erilaisten kyselyjen kautta systemaattisesti tilastotietoa. Palautteiden keradminen ohjaa
toimintaa jarjestossa. Niistd on mahdollista selvittaa tekeekd jarjesto oikeita asioita, mihin asioihin

jarjeston halutaan ottavan kantaa ja mita asioita halutaan ottaa toiminnan kérkihankkeiksi. Palaut-
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teen antamisen mahdollisuus on yksi vaikuttamisen tavoista ja nain ollen se voi olla yksi tar-
keimmista toimintaan motivoivista tekijoista. Kyselyilla kartoitetaan palautteita, tarpeita ja toiveita
koskien toimintaa yleensa, mutta myos kohdistetummin esimerkiksi yleisoluentoon tai koulutusti-
laisuuteen liittyen. Kuten monessa muussakin asiassa, myos palautteen keraamisessa tulee
muistaa kohtuus. Nain ollen kannattaa arvioida tarkkaan milloin kyselyt tehdaan, etteivat ne
kuormita toimijoita liikaa. Jalkikateen on myos osoitettava, etta palautteella on tehty jotain, esi-

merkiksi kertomalla miten toimintaa on muutettu saadun palautteen perusteella.

Vapaaehtoistyon johtaja on haastattelujen perusteella henkild, joka kuulee positiivista palautetta,
mutta sen liséksi ottaa vastaan laajasti negatiivista palautetta. Negatiivinen palaute voi tulla johta-
jalle hyvinkin suoraan. Se voi myos kiertaa johtajan kasiteltavaksi, jos koetaan, ettei palautetta
ole mielekasta antaa asianosaiselle kentalla. Tyontekijaasemassa olevan tulee suhtautua nega-
tiivista palautetta antavaan vapaaehtoiseen kuten asiakkaaseen, joka on aina oikeassa: asiaan
pitdd sopeutua ja yrittdd paastd keskustelemalla yhteisymmarrykseen. Korjaavan palautteen
antamisessa vapaaehtoiselle tulee kayttaa pelisiimaa ja huomioida tyon vapaaehtoinen luonne.
Vapaaehtoiselle on syyta antaa palaute kunnioittavasti, ei negatiivisena palautteena, vaan osoit-
tamalla rakentavasti miten voisi asian tehda toisin. Kun johtaja osaa antaa palautteen ja kritiikin

rakentavalla tavalla, sen ei katsota vaarantavan toimintaan sitoutumista.

“‘Jos on negatiivista, niin se heikentaa motivaatiota kun on vapaaehtoistyossa, mutta pitaa yrittaa

katkea se sinne positiivisten sekaan.” (Urheiluseura)

Haastateltujen vapaaehtoistyon johtajien kokemuksen mukaan positiivisen palautteen saaminen
on merkittava asia vapaaehtoistyontekijoille ja tunnustuksen antaminen tehdysta tyosta katsotaan
jopa tarkeimmaksi motivointikeinoksi. Aidon kiittamisen on koettu kannustavan vapaaehtoista ja
sita pidetaan keinona osoittaa tehty tyd merkitykselliseksi, minka odotetaan synnyttavan vapaa-
ehtoistyontekijalle hyvaksytyksi tulemisen tunteen. Palaute ylipaataan, olipa se positiivista tai ei,
on huomioimista ja osoittaa etta toimijan olemassaoloon on reagoitu. Palautteen antamisen ja
kerdamisen tapoja on haastatelluissa jarjestoissa monia, joista esimerkkeina tapahtumissa pai-
kan paalla kerattavat paperipalautteet, sahkdiset kyselylomakkeet, palaverit, Skype-rinki, Face-
book ja internetsivujen palautteenantomahdollisuus. Henkilokohtaisesti palautetta seka vapaaeh-
toistydntekijan ettd jarjeston suuntaan annetaan sahkopostitse, puhelimitse ja kasvotusten avoi-

mesti keskustellen.
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4.3.3 Tyon sisalto ja mahdollisuus kehittya

Tyota pidetaan sisalloltaan mielekkaana silloin, kun se on tekijalleen merkityksellinen. Myos sopi-
va kuormittavuus ja haasteellisuus, joka mahdollistaa oman osaamisen ja taitojen kayttamisen,
tyon tuloksen nakeminen ja yhteisollisyys vaikuttavat mielekkyyteen. Tyon mielekkyys on merkit-
tava motivaatiotekija. Organisoimalla tyo fiksusti ja sovittamalla se yksilon tavoitteisiin ja kykyihin
ovat keinoja lisata palkitsevuutta. Vapaaehtoistyossa tyotehtavan tulee olla tekijan kannalta mie-
lekas ja vastata hanen motivaatiotaan olla mukana toiminnassa. Myos kasitys saadun tehtavan
merkityksesta toiminnan tavoitteen saavuttamisen kannalta lisaa tehtavan mielekkyytta. Tehtavia
tulee olla tarjolla vaativuudeltaan ja sitovuudeltaan erilaisia kokonaisuuksia, jotta ne sopivat eri
eldmantilanteissa oleville eika tyotaakka kay lian raskaaksi. (Hakonen ym. 2014, 264-265, Kar-
reinen ym. 2013, 11, 97-98.)

Kehittymismahdollisuudet ovat merkityksellisia hyvinvointia ja tyGintoa yllapitavia tekijoita, jotka
tekevat organisaatiosta monen tyontekijan mielesta kiinnostavan ja houkuttelevan. Mahdollisuus
ja halu oppia uutta ovat erityisesti naisilla ja nuorilla esiin nousseita motiiveja vapaaehtoistyohon.
Ohjaava palaute on kehittymisesta motivoituvalle henkildlle palkitsevaa ja muutoshakuinen toivoo
saavansa haasteita, vapautta ja mahdollisuuden itsendiseen tyoskentelyyn. lhmisten eri motivaa-
tioiden tiedostaminen on tarkeaa. Kun vapaaehtoistyontekijat [oytavat jarjestosta hyodyllisia ja
innostavia toimintamahdollisuuksia, ovat he tyytyvaisia ja sitoutuneita. (Hakonen ym. 2014, 262-
263, Karreinen ym. 2013, 34-38.)

Haastattelemissamme jarjestoissa on paljon vapaaehtoisille tarkoitettuja koulutuksia ja suurin osa
niista on kaikille vapaaehtoisille avoimia ja ilmaisia. Osa koulutuksista syventaa vapaaehtoisten
olemassa olevia taitoja ja osassa voi oppia uutta. Jarjestoissa pidetaan paasaantoisesti oman
toiminta-alueen mukaisia koulutuksia, mutta vapaaehtoiset voivat myos esittaa omia toiveita kou-
lutusten aiheista. Yleensa koulutuksiin hakeutuvat asiasta kiinnostuneet itse, mutta myés vapaa-
ehtoistydn johtajat tarjoavat kohdennetusti tiettyja koulutuksia, kun huomaavat siihen tarpeen.
Osassa jarjestoista vapaaehtoisilla on mahdollisuus paasta myés valtakunnallisiin ja kansainvali-
siin seminaareihin, joista odotetaan tulevan uutta tietoa ja tdman paivan trendia myds jarjeston
toimintaan. Joissain tilanteissa koulutusten jarkevyys mietitdan jarjeston tavoitteiden kautta, eiké
vapaaehtoisen halukkuudesta huolimatta osallistumista koulutukseen talloin voida aina puoltaa.

Haastatteluissa tuli esille, ettd vapaaehtoisten omaa halua toiminnassa kehittymiseen ja vaati-
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vampiin tehtaviin siirtymiseen kunnioitetaan. Osa vapaaehtoisista viihtyy pitkdan samoissa tehta-
vissa, kun taas osa toivoo heti alusta lahtien koulutuksia ja mahdollisuuksia etenemiseen. Va-
paaehtoisen mielenkiinto, kyky, taito ja tieto nahdaan maarittelevina tekijoina siina mihin tehtaviin

han voi paasta ja mihin han pyrkii.

4.3.4 Osallistuminen ja vaikuttamisen mahdollisuus

Osallistumismahdollisuudet tarkoittavat keinoja ja prosesseja, joiden avulla tydntekija pystyy vai-
kuttamaan omaan tyohonsa liittyviin asioihin. Vaikutusmahdollisuudet tarkoittavat sita, missa
maarin yksilo pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa kuten tyotahtiin tai tyomenetelmiin. Osallis-
tumis- ja vaikutusmahdollisuuksien on todettu lisdévan tuottavuutta, lopputuloksen laatua, tyotyy-
tyvaisyytta ja sitoutumista. Nykyisissa monimutkaisissa toimintaymparistdissd menestyminen
edellyttdd henkiloston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia, jotta henkiloston asiantuntemus
tulee hyddynnettya paatoksenteossa. Erilaisia vaikuttamisen ja osallistumisen kanavia ovat muun
muassa henkilostokyselyt, tiimityoskentely, sosiaalinen media ja muut teknologian mahdollista-
mat keskustelupalstat seka epaviralliset kahvipoytakeskustelut esimiehen kanssa. (Hakonen ym.
2014, 233, 235-236.)

Jarjestoissa on tarkeda antaa jasentensa osallistua myos toiminnan suunnitteluun eika vain te-
kemiseen. Mitd enemman vapaaehtoiset antavat yhdistykselle aikansa ja tyopanoksen lisaksi
luovuuttaan ja saavat kadenjalkensa nakyviin toiminnassa, sita paremmin he sitoutuvat myos
yhdistyksen muuhun toimintaan, ihmisiin ja arvoihin. Uuden jasenen motivaationa jarjestoon liit-
tymiselle voi olla halu paasta vaikuttamaan itselle tarkeisiin asioihin. Talloin on erityisen tarkeaa,
etta yhdistyksen johto kykenee luomaan ilmapiirin, jossa kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa yhdis-

tyksen toimintaan. (livonen 2011, 44, 48; Karreinen ym. 2013, 53.)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd vapaaehtoisten toiminnan mahdollistaminen nahdaan olennaiseksi
osaksi jarjestojohtamista. On havaittu, etta ihmisilla on erilaisia intresseja ja nain ollen pidetaan
tarkeana, etta toimintaa saa toteuttaa oman kiinnostuksen kohteen ja osaamisen kautta, jokainen
yksild omista lahtokohdistaan. Jarjestdissa ovet pidetdan auki erilaisille inmisille ja kaikki otetaan
vastaan omana itsenaan. Mitd enemman jarjestolla on erilaisia vapaaehtoistyon muotoja ja tehta-
via, sitd paremmin henkilokohtaiset intressit pystytdan huomioimaan. Yleensa vapaaehtoisilla on

kuitenkin mahdollisuus toteuttaa itseaan ja laajentaa omaa tyonkuvaansa myés olemassa olevan
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tehtavatarjonnan ulkopuolelle, mikali ideoita ja tahtoa riittda eika ajatus ei ole jarjeston arvoja
vastaan. Taman kaltaiseen toimintaan on jarjestolta mahdollista saada taustatukea, kuten talou-
dellisia resursseja tai organisointiapua. Tarkeaa on loytaa jokaiselle oma paikka ja oma ilo va-
paaehtoistyon tekemiseen. Jarjeston tarjoaman tehtavan tulee olla niin kiinnostava ja innostava,

etta sen eteen on halukas luopumaan vapaa-ajastaan.

‘Meillahan on yksi periaate, ettd meilld on ovet kaikille auki rippumatta siitd onko fyysista tai
psyykkista vajetta. Kaikki ovat siind mielessa tasa-arvoiset. Me ei voida sanoa, etta ei sinua taalla

tarvita. Monta mahtuu ja se on vain rikkaus.” (Humanitaarista tyota tekeva jarjesto)

Haastattelemissamme jarjestoissa on paasaantoisesti hyvat mahdollisuudet paasta vaikuttamaan
jarjeston toimintaan. Vapaaehtoiset voivat osoittaa ruohonjuuritason alueellisia tarpeita, joita jar-
jesto sitten pyrkii korjaamaan ylemmalla tasolla. Virallinen tapa vaikuttaa, on osallistua yhdistyk-
sen kokoukseen ja tuoda siella tarkeaksi kokemansa asiat esiin. Vapaaehtoiset voivat myds pyr-
kia luottamustehtaviin yhdistyksen hallitukseen ja siita ylospéin aina keskusjarjestotasolle saakka.
Sosiaalisen median kanavat ovat nykypaivana merkittava osa vaikuttamista ja myds aloitejarjes-
telma on tapa antaa vapaaehtoistyontekijalle mahdollisuuksia toiminnan kehittamiseen. Eri kana-
vien kautta kerattyjen palautteiden perusteella jarjestoissa suunnitellaan esimerkiksi koulutusten
ja seminaarien sisaltoja, jolloin vapaaehtoisilla on mahdollisuus ohjata jarjeston toimintaa ja muun

muassa vaikuttaa omaan kehittymiseensa.

4.4 Motivointi ja sitouttaminen

Koska palkitsemisen tarkoituksena on muun muassa innostaa ja sitouttaa tyontekijoita, ovat kasit-
teet motivointi ja sitouttaminen palkitsemiseen liittyvan keskustelun perussanastoa. Molemmat
kasitteet kalskahtavat manipuloinnille, mika ei toimintana ota huomioon motivoitavan ihmisen
halua. Tallainen kontrolloiva motivointi on ilmeista ja se voi johtaa vastustamiseen. Huonosti hoi-
dettu palkitseminen voidaan kokea kontrolloivaksi, jolloin sen vaikutus voi itse asiassa heikentaa
motivaatiota. Viisainta motivointia on perustehtévan korostaminen ja sen merkityksen selkiyttami-
nen toiminnan kannalta. Tavoitteen asettaminen ja sen saavuttamisen mahdollisuuden varmista-
minen on tarkeaa kuten myds tavoitteeseen paasemisesta palkitseminen. (Hakonen ym. 2014,
57, 59-61, Friedrichs 2011, 16-17.)
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Rope ja Kettunen kasittelevat johtamista halun nakdkulmasta: miten ihmiset saadaan toimimaan
omasta halustaan eli motivoituneesti, sitoutuneesti ja jopa innostuneesti jonkin asian eteen. Hei-
dan mukaan tyohon liittyvan motivaation voidaan katsoa muodostuvan kolmesta osasta: lahto-
kohdasta, toiminnasta ja toiminnan tavoitteesta, missa kaikki osat vaikuttavat toisiinsa ja sita
kautta motivaation kokonaismaaraan. Lahtokohtaorientoitunut henkild ottaa jo ennen toimintaan
ryhtymista selvaa toiminnan ja sen tavoitteen luonteesta ja siita, miten se sopii hanen arvomaail-
maansa ja omiin tavoitteisiinsa. Liséksi han pohtii omia taitojaan ja kyseisessa tehtavassa onnis-
tumisen mahdollisuuksiaan, seka toimintakykyaan tehtdvan vaatimustasoon nahden. Toiminta-
orientoituneet henkilot motivoituvat ja kiinnostuvat toiminnasta, joka pystyy tarjoamaan heidan
tarpeitaan vastaavaa sisaltod, kuten vuorovaikutus ihmisten kanssa tai itsensa osaavaksi koke-
minen. Toimintaorientoituneen johdettavan kanssa esimiehen tulisi paneutua tdman toimintaha-
lun syntytekijoihin, jotta tyétehtava on hanen tahtonsa mukainen ja motivaatiota seka sitoutumista
vahvistava. Tavoiteorientoitunut henkild suuntaa katseensa jo toimintaa ennakoitaessa sen ta-
voitteeseen, ennakoituun lopputulemaan, tavoitteen saavuttamisen todennakdisyyteen ja houkut-
televuuteen seka tavoitteen saavuttamisesta hanelle itselleen muodostuvaan hyotyyn. Tata hen-
kiloa on lahtokohtaisesti helppo motivoida konkreettisia tavoitteita asettamalla ja niiden saavut-
tamisesta palkitsemalla. (2012, 21, 93-94, 96-97, 110, 116.)

Leskela maarittelee motivaation johtamisen olevan toimintaa, jolla ihmiset saadaan tekemaan
mita halutaan, milloin halutaan ja miten halutaan, koska he haluavat tehda sen. Taman mahdol-
listamiseksi esimiehen tulee ottaa selvaa kunkin alaisensa taustasta ja tarpeista seka siita mika
kunkin kohdalla on liikkeelle paneva voima. Tarpeiden tiedostaminen yksilotasolla on valttama-
tonta, jotta tyontekijalle on mahdollista tarjota toimivat kannustimet. Taman lisaksi on organisaa-
tioon luotava motivaation kasvua edistava ilmapiiri, mika koostuu kahdesta osatekijasta: johtamis-
tavasta ja yleisesta iimapiirista. Esimiehen ollessa aidosti kiinnostunut alaisistaan, heidan ongel-
mistaan ja hyvinvoinnistaan seka asettaessa heille tavoitteelliset normit tydntekoon, on johtamis-
tapa tuottava ja tulosta tekeva. Hyvan ilmapiirin luomisessa innostus on yksi tarkeimmista teki-
j6ista ja se on tarttuvaa. Esimiehen oma innostunut asenne tydhon on perusta suotuisan mielenti-
lan ja sen my6ta tulosten syntymiselle. Edellytys hyvélle tydilmapiirille on luottamuksen rakenta-
minen. Luovuutta organisaation hyvaksi syntyy tyOyhteisdissa, joissa tyontekijat kokevat, etta
heihin luotetaan ja heita arvostetaan. (2001, 42, 44-45, 125-126.)
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Motivoivan johtamisen lahtdkohtana ovat luottamus ja ihmisten kohtaaminen yksil6ina. Toimin-
nassa pitaa vallita ilmapiiri, jossa jokaisen tyopanosta arvostetaan ja jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa yhdistyksen toimintaan. Vapaaehtoistyontekijan motivoitumisen kannalta on valttama-
tonta asettaa toiminnalle tavoitteita, jotka ovat houkuttelevia ja kiinnostavia yksildlle itselleen.
Ihmisen pitaa pystya nakemaan oma osuutensa toimintaan ja aikaansaannoksiin, jotta hanen on
mielekasta ponnistella niiden eteen. (livonen 2011, 48.) Yhdessa sovitut tavoitteet ja osallistami-
nen ongelmanratkaisuun seka tehtavien ideointiin sitouttavat vapaaehtoisen toimintaan. Paamaa-
ran asettaminen ja tasapuolinen vastuunjako sen saavuttamiseksi lisdavat luottamusta. (Karrei-
nen ym. 2013, 95.) MyOs vapaaehtoistyossa jaksamisen kannalta tyon tavoitteiden on oltava
rittavan selkeat. Selkeat tavoitteet mahdollistavat konkreettisten tulosten toteamisen ja osallisten

palkitsemisen niiden saavuttamisesta. (Sauri 2013, 115.)

Pessi ja Oravasaari pitdvat kannustavaa ohjausta tarkeana tekijana vapaaehtoisten sitoutumi-
sessa. Kannustavan ohjauksen ideassa vapaaehtoiselle osoitetaan konkreettisesti toiminnan
arjessa, etta hanesta ollaan kiinnostuneita ja hanta kuunnellaan aidosti aikaa ja lasnaoloa anta-
en. Kannustavassa ohjauksessa toimintaa arvostetaan ja siita kiitetaan sanoin seka teoin, va-
paaehtoisen erityista panosta tarvitaan ja sita pidetaan tarkeana. Myos muutostarpeita kuunnel-
laan esimerkiksi elamantilanteen muuttuessa. Vapaaehtoinen nahdaan osana yhteisoa. Kannus-
tavassa ohjauksessa myonteisen palautteen merkitys on keskeista ja positiivisuuden merkitys

kaikessa toiminnassa on jopa tarkein tekija toimijoiden sitouttamisessa. (2010, 177-179.)

Vapaaehtoisten toimintaan sitouttamisen haasteiksi haastatteluissa mainittiin muun muassa ajan-
kaytto, jaksaminen ja mielekkaiden tehtavien loytaminen. Vaatimukset toisaalta elamasta voivat
olla niin kovat, ettei esimerkiksi palkkatyon ja perheen yhteensovittamisen jalkeen ihmiselta |0ydy
aikaa ja voimia jarjestotoiminnalle. Lisaksi on vaarana, etta yksittaisen ihmisen harteille laitetaan
likaa tehtavia hoidettavaksi, mista voi seurata uupumus ja mahdollisesti sitoutumisen tason heik-
keneminen. Sitouttamisen vaikeutena on myds vapaaehtoistyon tyypillinen ominaisuus: toimija
voi milloin tahansa lopettaa, esimerkiksi muuttuneen elamantilanteen tai vapaaehtoisty6ssa iime-

nevien henkildkemiaongelmien vuoksi.

“‘Jos porukassa ei synkkaa, niin ajattelee, ettd no ei minun ole tata pakko tehda.” (Lasten ja nuor-

ten kasvua tukeva jarjesto)
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Keinoina vapaaehtoisten sitouttamiseksi mainittiin tehtavakentan laajentaminen, jotta I6ydettaisiin
kiinnostavia ja mielekkaita toiminnan muotoja, joihin ihmiset olisivat halukkaita panostamaan
aikaansa. Koulutuksilla ja tarjoamalla mahdollisuuksia toimijoiden ryhmaytymiselle, esimerkiksi
erilaisen virkistystoiminnan parissa, pyritaan parantamaan vapaaehtoisten sitoutumista ryhman
lisaksi myos jarjestoon. Naiden lisaksi tasapuolisuudesta ja reilusta tehtavanjaosta huolehtiminen

ryhmatoiminnassa koettiin sitoutumista vahvistaviksi.

Monessa haastattelussa tuli esille, ettd jarjestdissa tehdaan vapaaehtoistyontekijan sitoutta-
miseksi sopimus joko suullisesti tai kirjallisesti. Vastineeksi jarjeston tarjoamille koulutuksille toi-
mija voidaan sitouttaa mukaan toimintaan esimerkiksi kahdeksi vuodeksi. Sopimuksesta huoli-
matta vapaaehtoistoiminta ei muuta luonnettaan, vaan siita edelleen paasee eroon iiman seu-
raamuksia. Sopimuksen tekemisen my6ta jarjeston toiminnan suunnittelu helpottuu ja silla on
my6s koettu olevan toimijaa motivoiva vaikutus, koska se tekee toiminnasta tavoitteellista. Tavoit-
teita voidaan asettaa seka yksildille etta ryhmille, esimerkiksi yksittaiseen projektiin liittyen. Yhtei-
sen selkedn paamaaran ja tavoitteen asettamisen jalkeen osallisten on havaittu olevan sitoutu-
neita sen saavuttamiseen. Yksilokohtaiset tavoitteet voidaan raataldida vapaaehtoistoimijan esit-
tamien resurssien mukaan, eli han itse maarittelee minka verran on halukas panostamaan toimin-
taan. Henkilokohtaisen tavoitteen saavuttamisen on koettu motivoivan toimijaa riippumatta siita,
onko panos ollut vahainen vai huomattava. Maaraajaksi sovitun osallisuuden paattyessa toimija
voi arvioida haluaan jatkaa toiminnassa. Mikali ei halua, niin tehtavan maaraaikaisen luonteen
ansiosta hanelle on tarjolla kunniakas tapa lahtea pois kyseisesta tehtavasta tai jopa poistua
kokonaan jarjeston toiminnasta. Vapaaehtoistoiminnan ollessa tavoitteellista ja mitattavaa, voi-
daan hyvin tehdysta tydsta myos tarjota vastineeksi esimerkiksi vaikuttamisen mahdollisuutta
luottamustehtavia jaettaessa, mista odotetaan seuraavan vapaaehtoisen sitoutumisen vahvistu-

mista.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut ymmartaa vapaaehtoistyon johtajan nakemysta siita,
millainen rooli johtamisella on vapaaehtoisten motivoitumisessa ja sitoutumisessa. Vapaaehtois-
ten johtamisen haastavuus piilee siina, etteivat normaalin tyoelaman lainalaisuudet pade jarjes-
tomaailmassa. Tama iimenee muun muassa siten, etteivat tavanomaiset tyonantajan direktio-
oikeuteen pohjautuvat johtamistavat tule kyseeseen vapaaehtoisia johdettaessa. Taman tutki-
muksen toteuttamiseksi haastateltiin seitsemaa vapaaehtoistyontekijoiden johtajaa Oulun alueel-
la. Kriteereind haastateltavan asemalle oli se, ettd han on itse palkkasuhteessa jarjestoon ja toi-

mii tehtavéssaan vapaaehtoistyontekijoiden esimiehena.

Tyon tutkimuskysymyksilld selvitettin miten vapaaehtoisia motivoidaan ja mita haasteita moti-
voinnin nakokulmaan liittyy, kun vapaaehtoisuus ei velvoita osallistumaan. Ensimmaisen kysy-
myksista voidaan ajatella jakautuvan toimivaan johtamistapaan seka kaytannon toimiin, jolla joh-
tamistapaa toteutetaan. Johtopaatoksissa esitetdan vastauksia molempiin lahestymistapoihin.
Luku on jaoteltu teemojen mukaisiin kappaleisiin. Kappaleissa esitelldan kuhunkin teemaan liitty-
en vastaukset tutkimuskysymyksiin kayttaen tutkimustuloksia seka aiempaa teoriaa. Tutkimustu-
lokset mukailevat aiempaa teoriaa, mutta myds uutta tietoa |0ydettiin, erityisesti littyen kaytantoi-
hin. Taulukossa on esitetty tiivistetysti opinnaytetyon viitekehykseen valittu teoria ja tutkimustu-

lokset.
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Miten vapaaehtoisia

Miten vapaaehtoisia

Mita haasteita

Sitouttaminen

huomion osoittaminen,
positiivisen ilmapiirin
yllapitaminen,
esimerkilla johtaminen

ryhmayttaminen,
vastuun antaminen

palkitsemistoiminta

sopimukset
(méaéaraaikaisuus)

motivoidaan? motivoidaan? motivoinnin

(johtaminen) (kaytannat) nakokulmaan liittyy?
Motivointi Kiittdminen, tavoitteiden huono sietokyky

arvostuksen ja asettaminen, epakohtia kohtaan,

henkildkemiaongelmat,
mielekkaiden tehtavien
puuttuminen

eldmantilanteen
muutokset, ajankaytto,
kuormittuminen ja
jaksaminen

Palaute
vapaaehtoiselle

avoimuus,

henkilokohtainen

negatiivisen palautteen

kehittaminen

ja tarpeen mukaan

vastuun antaminen,
aktiivinen ohjaaminen

tarvekartoitukset
toiminnan alussa ja
aikana, elamankaaren
suunnittelu ja toteutus

saannollisyys, yhteydenpito sietaminen, liian
positiivinen/ kehittava vahainen palaute,
keskustelukaytannot, rittdmattomat resurssit
monipuoliset yhteydenpitoon
palautekanavat
jarjestolle vaikuttavuuden kyselyt kyselyjen kuormittavuus
osoittaminen
ltsensa vapaaehtoisen halun | kouluttaminen, passiivisuus,

vapaaehtoisen halu ja
jarjeston etu ristiriidassa

Vaikuttamisen
mahdollisuus

kuunteleminen,
toiminnan
mahdollistaminen

viralliset kokoukset,
aloitteet, palautteet

ei mahdollisuutta
vaikuttaa omaan
tehtavaan, haasteet
ryhman toiminnassa

Yksilollisyyden
huomiointi

henkilokohtaisuus,
tasavertaisuus,
yksilllinen kohtelu

tehtavien raatalointi
vapaaehtoisen
intressien ja resurssien
mukaiseksi

rittdmaton maara
osallistumisen muotoja,
rittamattomat resurssit
yhteydenpitoon

KUVIO 4. Tietoperusta ja tutkimustulokset teemoittain

Vapaaehtoisia motivoidaan parhaiten antamalla heille aito ja henkilokohtainen kiitos huomion-

osoituksena osallistumisesta. Johtajan arvostuksen nayttaminen tulee esille positiivisuutena ja

hyvaksyvana kanssakaymisena kaikkien vapaaehtoisten kanssa. Haasteita vapaaehtoistyon

johtamiseen tuo kuitenkin se, etta vapaaehtoisilla on kaiken kaikkiaan tyosuhteessa olevia huo-

nompi sietokyky toiminnassa ilmenevia epakohtia kohtaan. Esimerkiksi selvittdmattomat henkilo-
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kemiaongelmat seka ratkaisemattomat erimielisyydet saattavat heikentdd vapaaehtoisten moti-
vaatiota merkittavasti ja johtaa jopa toiminnan lopettamiseen. Kun toiminta on vapaaehtoisen
rekrytoimisesta asti suunnitelmallista ja erilaisiin haasteisiin on varauduttu, pystyy johtaja reagoi-
maan ja selvittamaan ne nopeammin. Henkilokemioihin liittyvissa ongelmissa johtajan on tarkeaa
selvittaa tilanne kaikkien asianomaisten kanssa keskustellen ja kasitella asia puolueettomasti.
Mita nopeammin ristiriitoja aiheuttaviin asioihin puututaan ja saadaan ne yhdessa selvitettya, sita

todennakoisemmin kaikki voivat jatkaa tyotaan yhteisen toiminnan parissa.

Palautteen antamisessa keskeisinta on keskustelun mahdollistaminen ja avoimen ilmapiirin yllapi-
taminen. Keskustelu voi tapahtua puhelimitse, sahkdpostilla tai kasvokkain, mutta tarkeaa siina
on henkilokohtaisuus. Avoin keskustelu jarjeston kaikilla tasoilla ja kaikkien osallistujien valilla vie
toimintaa eteenpéin seka motivoi vapaaehtoisia. Johtajan tulee huomioida keskusteluissa johta-
jan rooliin liittyva erityisasema suhteessa vapaaehtoisiin, mista johtuen esimerkiksi negatiivinen
palaute vapaaehtoisille tulee antaa aina rakentavasti ja hienovaraisesti. Positiivisen palautteen
saaminen voi olla vapaaehtoiselle merkittvin ulkoinen motivaatiotekija. Tasta syysta riittamaton,
esimerkiksi liian harvoin annettu palaute, voi aiheuttaa toimijalle tunteen, ettei hanen tyopanok-

sensa ole merkityksellinen.

Vapaaehtoisten itsensa kehittaminen mahdollistetaan tarjoamalla heille omaan halukkuuteen
perustuvia koulutuksia ja haastavampia tehtavia. Vapaaehtoisen lisaksi myos johtajan tulee olla
aktiivinen selvittdessaan mité vapaaehtoiset itse haluavat tehda ja mihin koulutukseen heilld on
kiinnostusta seka tarvetta. Jarjestoissa ei useinkaan ole valmista kaavaa tai toimintamallia minka
mukaisesti toimijan osaamista kehitetaan tai miten taman elamankaari vapaaehtoistyéssa huomi-
oidaan. Tavallisimmin vapaaehtoinen kehittyy jarjestoissa monipuolisen tekemisen kautta, siirty-
malla askel kerrallaan vaativampaan ja vastuullisempaan tehtavaan. Toiminnassa kehittyminen
on pitkalti riippuvainen vapaaehtoisen omasta halusta, mielenkiinnosta ja aloitekyvysta. N&in
ollen suurin haaste itsensé kehittdmiselle lienee passiivisuus. Jarjestojen koulutukset ovat paa-
saantoisesti avoimia kaikille halukkaille, mutta joiltain osin esimies joutuu kuitenkin arvioimaan
vapaaehtoisen potentiaalin ja myds jarjestdn resursseja vapaaehtoisen halutessa kehittaa tai
kouluttaa itseaan tietylle osa-alueelle. Mikali esimiehen ja vapaaehtoisen késitykset eivat kohtaa,

voi tilanne olla haasteellinen vapaaehtoisen motivaatiolle.
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Jarjestosta riippuen vapaaehtoisten mahdollisuus vaikuttaa toimintaan voi olla hyvinkin keskeinen
osa perustehtavaa. Toimintaan voi vaikuttaa monella eri tasolla: oman tehtavan sisaltoon ja suo-
rittamiseen seka oman ryhman toimintaan vaikuttaminen ovat lahimpana vapaaehtoisen kaytan-
non tekemista. Taman lisaksi vapaaehtoisella voi olla halu ja myds mahdollisuus vaikuttaa paikal-
lisesti jarjeston ja jopa valtakunnallisesti keskusjarjeston toimintaan. Yksilotasolla vaikuttamisen
mahdollisuus tulee palautteiden ja niiden perusteella tehtyjen muutosten ja ideoiden toteuttami-
sen kautta. Jarjestoissa tulee “ottaa koppi” vapaaehtoisilta tulleista ideoista, minka jalkeen esi-
miehen tehtava on arvioida toteuttamisen mahdollisuus ja tarkoituksenmukaisuus sekd antaa
jarjeston tuki mahdolliseen toteutukseen. Vapaaehtoisia on hyva kannustaa ideoiden esittami-
seen ja aktiivisuuteen myos virallisemman vaikuttamisen kanavissa, kuten jarjeston avoimiin
kokouksiin osallistumisessa. Vapaaehtoisen motivoitumisen kannalta merkittavimmat asiat tapah-
tuvat lahimpana jokapaivaista toimintaa. Motivaation kannalta haasteelliseksi osoittautuu se,
mikali vapaaehtoinen ei pysty vaikuttamaan omiin tyotehtaviinsa. Ryhmatoiminnassa motivaatiota
uhkaavia konflikteja syntyy usein silloin, kun vapaaehtoinen kokee, ettei hanen ajatuksiaan kuun-
nella. Kompromisseja tekemalla pyritadn siihen, etta kaikki saavat vaikuttaa siihen miten asioita

ryhmassa toteutetaan.

Yksi suurimmista uhkista vapaaehtoistyontekijan sitoutumiselle on elamantilanteen ja sita kautta
henkilokohtaisten prioriteettien muutos. Tama on myos alue johon johtamisella ja jarjeston toimin-
tamalleilla voidaan vahiten vaikuttaa. Lahtokohtaisestikin vapaa-aika on yksilolle arvokasta ja siita
luopumiselle voi olla korkea kynnys. Vapaaehtoistyon kanssa kilpailevat nykyaan moninaiset
vaihtoehdot ja erityisesti lapsiperheissa on paljon erilaista aikaa vievaa toimintaa. Nain ollen ela-
mantilanteen muutokset, kuten opintojen aloittaminen, perheenlisays, laheisen sairastaminen tai
tyopaikan vaihtaminen, voivat olla ensisijaisesti pois vapaaehtoistyolle annetusta ajasta. Jarjes-
toissa vallitseva resurssipula voi tehdd yhteydenpidon riittamattomaksi ja vaikeuttaa johtajan
mahdollisuutta tavata esimerkiksi aloittavia vapaaehtoisia henkilokohtaisesti. Erityisesti toimijan
viela odottaessa sopivan tehtavan |6ytymista tai hanen jaatyaan toiminnasta tauolle olisi tarkeaa
osoittaa, ettda hanet muistetaan. Yhteydenpidon ollessa epasaanndllista tai sen puuttuessa koko-
naan on vaarana, ettd toimija kokee tulleensa unohdetuksi. Liséksi henkildkohtainen ja saannolli-
nen yhteydenpito mataloittaa vapaaehtoisen kynnysta pyytaa apua ongelmia kohdatessaan ja
esimerkiksi vakiintunut sa@anndéllinen raportointikaytanto tuottaisi vapaaehtoistyon johtajalle tietoa
asioiden etenemisestd. Luottamuksen osoittaminen on vapaaehtoistydssa tarkeaa, joten tilanne-
tietojen kyseleminen toimijalta ilman sovittua kaytantoa tai yleista toimintatapaa voi aiheuttaa

tunteen, ettei haneen luoteta.
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Jarjestoissa on tyypillisesti kaytdssa sopimukset, joilla sitoutetaan vapaaehtoinen toimintaan
maaraajaksi vastineena annetuille koulutuksille. Vapaaehtoisen sitoutuminen on vakiintunut kasi-
te seka teoriassa etta kaytannossa, vaikkakin voisi ajatella, etta jo itse sanat vapaaehtoinen ja
sitoutuminen ovat keskenaan ristiriitaiset. Organisoitu ja suunnitelmallinen toiminta on seka jar-
jeston etta toimijan etujen mukaista ja tassa sopimukset puolustavat paikkaansa. Toimintaa
suunnittelevalle henkildlle on ensiarvoisen tarkeaa tietaa millainen resurssi hanella on kaytos-
saan. Taman lisaksi sopimusten maaraaikaisuus osaltaan estaa niin sanottujen ikuisuusvirkojen
syntymisen, joten toimintaan saadaan saanndllisesti uusia ideoita ja uutta nakokulmaa. Vapaaeh-
toisuudelle ominaisesti maaraaikaisenkin sopimuksen voisi kuitenkin ajatella olevan voimassa
vain niin kauan kunnes toisin sovitaan. Jarjeston tehtava on sopeutua muuttuneeseen henkilore-
surssiin. Toimijan vapaaehtoisuutta korostavan ja kunnioittavan kaytanndn mukaisesti ei tulisi olla

velvollisuutta perustella paatostaan.

Toiminnan tavoitteellisuudesta hyotyy seka yksittainen vapaaehtoistyontekija, ryhma etta jarjesto.
Tavoitteellisuus vaikuttaa positiivisesti yksilon motivaatioon, koska sen avulla voidaan konkreti-
soida tyopanoksen merkitys kokonaisuudelle. Asetetun tavoitteen ollessa saavutettavissa, se on
merkittava motivointitydkalu vapaaehtoistydssa siind missa tydelamassakin. Omaan tavoittee-
seen yltaminen kannustaa jatkamaan toiminnassa kohti seuraavaa tavoitetta ja mikali tavoite jaa
saavuttamatta, tilanne ohjaa toimijaa kehittymaan. Myods vapaaehtoisen jaksamisen kannalta
tavoiteasetanta on tarked. Sen sijaan ettd edetdan kohti kaukaista ja vaikeasti hahmotettavaa
paamaaraa, pienemmat valitavoitteet rytmittavat tekemista seka helpottavat omien voimavarojen
jakamista ja kohdentamista elaman eri osa-alueille. Ryhman toiminnan kannalta yhteinen tavoite
"hitsaa toimijoita yhteen” ja parantaa ryhmahenkea seka helpottaa tehtavanjaossa. Myos mahdol-
liset henkilokemiaongelmat ovat helpommin hallittavissa ryhman sisalla, kun yhteisen paamaaran
tavoittaminen on ensisijainen asia. Pd4dmaaran saavuttamiseksi ryhman jasenet ovat yleensa
kykenevia tekemd@an kompromisseja ja antamaan periksi omista nakemyksistaan. Jarjestolle
toiminnan tavoitteellisuus antaa kuvan uskottavasta ja organisoidusta toiminnasta, johon liittyes-
saan vapaaehtoinen kokee olevansa turvallisessa ymparistdssa, jossa tiedetdan mita tehdaan.
Organisoidulla ja tavoitteellisella toiminnalla jarjestd pystyy toteuttamaan enemman erilaisia asioi-
ta. Lisaksi tavoitteiden asettaminen, niiden seuraaminen ja reaaliaikainen tarkkailu auttavat rea-
goimaan toiminnan epakohtiin. Nain pystytdan puuttumaan ennakoivasti havaittaviin ongelmiin

sen sijaan, ettd mahdollinen ei-toivottu tilanne olisi vain jalkikateen todettavissa.
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Vapaaehtoistydn maaritelmaan kuuluu ajatus siita, etta tyosta hyotyva osapuoli on kolmas taho
vapaaehtoistyontekijan perhe- ja ystavapiirin ulkopuolella. Motiivit vapaaehtoistyon tekemiselle
ovat moninaiset, mutta yksi merkittavimmista ainakin sosiaalialan jarjestoissa on halu auttaa mui-
ta ihmisia. Tama motiivi on juuri tassa hetkessa hyvin ajankohtainen ja median nakyvasti esiin
nostama, kun eri jarjestojen vapaaehtoistoimijat ovat jalkautuneet viranomaisten avuksi maa-
hanmuuttajien vastaanotossa. Eras haastatelluista jarjestojohtajista kuvasi vapaaehtoisilleen
yhden yhteisen ominaispiirteen: heilld kaikilla on sydan paikallaan. Vertaistukitoiminnassa halua
auttaa ihmisia tilanteessa, jonka itse on kokenut, toteutetaan rohkeasti ja jopa vastoin omaa etua.
Vapaaehtoiset kertovat omilla kasvoillaan vaikeita asioita vaikka tietavat, ettd suhtautuminen
sairauteen voi olla negatiivista. He haluavat tarjota apua, johon tietavat ammatillisen hoidon ole-

van kykenematon.

‘Oma maailma vaaristyy naiden ihmisten vuoksi, ikdan kuin kaikki olisi ndin suvaitsevaisia ja
inhimillisia.” (Sairastuneiden ja heidan laheistensa edunvalvontaa ja vertaistukea tarjoava jarjes-
to)

Vapaaehtoiselle mielekkain ja sopivin osallistumisen muoto voidaan loytaa ottamalla huomioon
hanen motiivinsa osallistumiselle, seka se minka verran resursseja vapaaehtoistyohon kukakin
haluaa antaa ja minkalaiseen toimintaan haluaa osallistua. Menestyksekkaan vapaaehtoistoimin-
nan edellytys on, etta jarjestolla on tarjota toimijan motiiveja vastaavia tehtavia. Vapaaehtoistyon
tulee perustua siihen, etta ovet ovat avoinna kaikille ja jokainen saa tulla toimintaan mukaan ta-

savertaisena, omista lahtokohdistaan kasin.
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6 POHDINTA

Opinnaytety6n aiheen idea syntyi liketalouden opintoihin kuuluvalla opintojaksolla, jossa opetta-
jana toimi Oulun sosialidemokraattisen piirin toiminnanjohtaja Terhi Mustakangas. Mustakangas
kertoi vapaaehtoistyon johtamisen erityispiirteista tavanomaiseen palkkatyohon verrattuna ja
tyossaan kokemia haasteita vapaaehtoisten motivointin seka sitouttamiseen liittyen. Esitetyt
ajatukset jalostuivat valmiiksi opinnaytetyon aiheeksi muutaman kuukauden aikana. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli ynmartaa vapaaehtoisten johtajien nakemysta omasta roolistaan vapaaeh-
toistyontekijan sitoutumisen ja motivaation kannalta. Tutkimuskysymyksina opinndytetyossa oli
miten motivoidaan vapaaehtoistyontekijaa ja mita haasteita motivoinnin nakdkulmaan liittyy, kun
vapaaehtoisuus ei aseta velvoitteita tyontekijalle. Tyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja

aineistoa kerattiin teemahaastatteluilla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyy kysymys tiedon objektiivisuudesta. Ihmista tutkitta-
essa tulee ottaa huomioon ymparistd, historia ja kulttuuri. Ihmisen kokemus todellisuudesta on
aina subjektiivinen kasitys, eikd absoluuttista kaikille yhteista todellisuutta ole. Tiedon objektiivi-
suuteen vaikuttaa laadullisessa tutkimuksessa myods tutkija, jonka tausta, ika, sukupuoli ja moni
muu tekija voi vaikuttaa siihen, mita han kuulee ja havannoi. Tutkija vaikuttaa tutkimuksen objek-
tiivisuuteen jo luomallaan tutkimusasetelmalla, mista johtuen laadullisessa tutkimuksessa tutkijan
vaikutus tulkintaan myonnetaan. Havaintojen luotettavuuden lisaksi tulee kiinnittaa huomioita
tutkijan puolueettomuuteen. Puolueeton tutkija pyrkii kuulemaan ja ymmartamaan tutkittavaa
kohdetta itsenaan, ilman etta tiedonantajan kertomus suodattuu lapi tutkijan omasta kehyksesta.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 17,19; Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-136.)

Opinnaytetyon luotettavuuden arviointiin kuuluu pohdinta siita, kuinka luotettavina saatuja tutki-
mustuloksia voidaan pitaa. Luotettavuutta arvioidaan usein reliaabeliuden ja validiteetin kasittei-
den kautta. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja validiteetilla
patevyytta, eli mittausmenetelman kykya mitata juuri niita asioita joita oli tarkoitus. Reliaabelius ja
validius ovat lahtdisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta ja niiden kayttoa laadullisessa tutkimukses-
sa on kritisoitu. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136.) Kasitteet on kuitenkin syyta tuntea ja huomioida,
silla ne ovat tutkimuksen laadun parantamisen kannalta tarkeita valineita. Kun luotettavuuden
ottaa huomioon jo tutkimuksen alkuvaiheessa, voi se parantaa laatua merkittavasti. Reliabiliteetil-

le ja validiteetille ei kuitenkaan pida antaa likaa painoarvoa, etteivat ne johda liialliseen riskien
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valttelyyn. Tutkimuksen oikeutus on uusi tieto eika pelkastaan virheettdmyys. Tutkimukseen kay-
tettdvan menetelmén ei kuitenkaan pida olla virheiden ja vaaristymien lahde. (Koskinen ym.
2005, 253-254.)

Tutkimuksen luotettavuutta tutkija voi arvioida neljan itselle asetetun kysymyksen avulla. Ensim-
maisella kysymyksella selvitetaan tyon totuusarvoa sisaisen validiteetin kriteereilla, milla tarkoite-
taan tyon loydosten luotettavuutta. Toisella kysymyksella arvioidaan tyon soveltuvuutta ulkoisen
validiteetin kriteereilla, jolloin pohditaan tulosten siirrettavyytta toiseen kontekstiin tai tutkimuskoh-
teeseen. Kolmas kysymys koskee tutkimuksen pysyvyytta eli tyon toistettavuuden arviointia sa-
maan tutkimuskohteeseen ja samankaltaiseen kontekstiin siirrettyna. Taméan kohdan kriteerina on
tutkimuksen reliabiliteetti. Neljas kriteeri on objektiivisuus, jonka avulla arvioidaan tutkimuksen
tekemisen puolueettomuutta. Téassa kohdassa pohditaan tutkittavien ja tutkijoiden intressien ja

nakokulmien seka olosuhteiden mahdollista vaikutusta tuloksiin. (Lincoln & Guba 1985, 290.)

Opinnaytetyon laatua siséisen validiteetin ndkokulmasta pyrittiin parantamaan erityisesti kaytta-
malld tutkijatriangulaatiota kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tutkimus on suunniteltu ja toteutettu
kahden tekijan toimesta teorian valitsemisesta raportointiin saakka. Aineistoa analysoitaessa
varmistettiin kasitysten yhtenevaisyys ja tekemisen tasalaatuisuus. Tyota kirjoitettiin pilvipalvelus-
sa toimivalla tekstinkasittelyohjelmalla useassa eri tiedostossa, jolloin tekijat pystyivat seuraa-
maan toisen tyota. Aihekokonaisuuksia siirrettiin opinnaytetyopohjaan vasta molempien tekijoiden
hyvaksyttya tekstin. Tutkimuksen patevyytta pyrittiin parantamaan myos hyodyntamalla vapaaeh-
toistyon johtajana tyoskentelevaa neuvonantajaa, joka ei ollut mukana haastateltavana. Hanelta
saatiin kommentit tietopohjan osuvuuteen liittyen. Taman lisaksi haastattelurunko testattiin hanen
kanssaan testihaastattelulla. Luonnollisesti myds opinnaytetyon ohjaajalta saatiin suuntaa ja
vinkkeja seka teorian valintaan etta haastattelukysymyksiin liittyen. Ulkoisen validiteetin mukai-

sesta tyon siirrettavyydesta huolehdittiin kuvaamalla yksityiskohtaisesti tutkimuksen vaiheet.

Tyon reabiliteetin kannalta huomionarvoista on, ettd ajankohta johon tutkimus sijoittui, oli vapaa-
ehtoistyon eri toimialojen kannalta poikkeuksellista aikaa. Vuonna 2015 valitun hallituksen valti-
ontalouden poikkeukselliset saastotoimet aktivoivat puoluetoimintaa. Taman lisaksi tutkimuksen
aikoihin Suomeen yltaneesta pakolaiskriisistd seurannut maahanmuutto oli vilkkaimmillaan. Se
vaikutti useaan eri jarjestoon, toisaalta vapaaehtoisten aktiivisuuden ja rekrytointitarpeen puoles-

ta, mutta my0s jarjestojen hakiessa paikkaansa ja tehtdvaansa uudessa tilanteessa. Nain ollen
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vallitsevien olosuhteiden kannalta tutkimuksen toistettavuus lienee hankalaa. Reabiliteettia arvi-
oidessa on my0s huomioitava, etta tutkimukseen valittiin tietoisesti toimialoja, joissa toimijoilla on
toisistaan poikkeavia motiiveja vapaaehtoistyolle. Tyon objektiivisuutta tukee se, etta kummalla-
kaan tekijalla ei ollut aiempaa kokemusta jarjestokentasta tai vapaaehtoistyon johtamisesta. Nain

ollen oletuksia saatavia tuloksia kohtaan ei juurikaan ollut.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittavyytta voidaan arvioida saturaation kasitteen avulla.
Saturaatiolla tarkoitetaan aineiston kyllaantymista, eli sita ettd uusilla haastatteluilla ei saada
enaa tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 182.) Saturaation saavuttamis-
ta arvioitaessa tutkijan on itse paatettdva missa vaiheessa aineistoa on riittdvasti luotettavien
tuloksien saamiseksi ja milloin haastattelut voidaan lopettaa. (Hirsjarvi & Hurme. 2008, 60.) Opin-
naytetyon tekemisen alkuvaiheessa pyrittiin viiteen haastateltavaan, joista uskottiin saatavan
rittavasti tietoa. Haastattelujen ollessa kesken, paatettiin tehda kaksi haastattelua lisaa aineiston
rittavyyden varmistamiseksi. Kun kaikki seitseman haastattelua oli tehty ja aineiston analysointi
aloitettu, aineistoa katsottiin olevan riittavasti. Tutkimuskysymyksiin liittyvaa uutta tietoa ei lisa-

haastatteluissa enaa saatu, joten aineiston saturaatio arvioitiin saavutetuksi.

Vapaaehtoistyon rekrytointiin liittyen seka haastatteluissa etta tietoperustassa tuli esille, etta ylei-
nen syy vapaaehtoistyohon osallistumattomuuteen on se, ettd toimintaan ei ole kysytty mukaan.
Lisaksi haastatteluissa kerrottiin, etta vapaaehtoisresurssia tarvittaisiin maarallisesti lisaa. Toimin-
taan tarvittaisiin myos henkiloita, jotka pystyisivat sitoutumaan nykyista isommalla panoksella ja
tata kautta mahdollisesti siitymaan myos vastuullisempiin tehtaviin. Tasta syysta esitamme jatko-
tutkimusaiheeksi vapaaehtoisten rekrytoinnin. Tutkimuksen nakokulmana voisi olla se, miten
tavoitettaisiin mainittu ihmisjoukko, jota ei ole koskaan vapaaehtoistydhon pyydetty. Toinen tar-
peellinen jatkotutkimusaihe littyy vapaaehtoisten elamankaareen. Jarjestoissa vaativampiin teh-
taviin siirtyminen on yleensa vapaaehtoisen oman aktiivisuuden varassa, eika valmista “putkea”
vapaaehtoisty0ssa kasvamiseen ja kehittymiseen paasaantoisesti ole olemassa. Nain ollen heraa
kysymys, onko jarjestoissa tiedottaminen varmasti silla tasolla, ettd vapaaehtoinen tietad omat
kehittymisen mahdollisuutensa. Koska toiminnassa kehittyminen sitd haluaville on jarjestoon
sitouttava tekija, voisi olla paikallaan suunnitella toimintatapa, jonka mukaisesti toimijan kehitty-

minen ja eldmankaari vapaaehtoistydssa mahdollistetaan.
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Jarjestotyota tehdaan monella eri organisaatiotasolla, joista haastattelemamme palkatut jarjesto-
johtajat toimivat paasaantoisesti maantieteellisesti laajalla piiritasolla. Vapaaehtoisia johdetaan
myos paikallisella tasolla, esimerkiksi eri kuntien alueilla, muiden vapaaehtoisten, kuten paikallis-
yhdistyksen hallituksen toimesta. Maarallisesti haastattelemillamme johtajilla oli suorassa alais-
suhteessa vain pieni osa kaikista jarjeston vapaaehtoisista. Yhdessa haastattelurunkomme ylei-
sista kysymyksista pyysimme tietoa siita, missa maarin johtamiseen liittyvat kaytannot tulevat
ylhaalta jarjestosta ja missa maarin ne ovat kyseisen johtajan kasissa. Kaikissa jarjestoissa ker-
rottiin, ettd raamit ja arvot annetaan valtakunnallisesti keskusjarjestilta, mutta kaytannon johta-
minen ja toiminta on hyvin vapaata. Kolmanneksi jatkotutkimusaiheeksi esitamme opinnayte-
tydmme kaltaista jontamiseen liittyvaa tutkimusta paikallistasolle. Haastateltavaksi suosittelemme
paikallistasolla toimivia vapaaehtoisia luottamushenkiléita, jotka organisoivat toimintaa ja johtavat
muita vapaaehtoisia. Talla tutkimuksella saisi tietoa siita, kuinka tassa opinnaytetydssamme esiin
tulleet johtamisen kaytannét siirtyvat jarjestossa yhta kerrosta alemmaksi sille tasolle, jossa va-

paaehtoistoimijoita on méaarallisesti enemman.

Tahan tutkimukseen haastatelluissa jarjestoissa palkatun henkilon toteuttama johtaminen vaikutti
olevan hyvalla mallilla. Kuten kolmannen jatkotutkimusaiheen perusteissa ilmenee, kyseisten
johtajien alaisuudessa kuitenkin on usein vain pieni osa taman maantieteellisella alueella toimi-
vista vapaaehtoisista. Yhdella haastattelurunkomme syventavista kysymyksista pyysimme tietoa
siita, missa maarin haastattelemamme vapaaehtoistyon johtaja on itse vuorovaikutuksessa ken-
talla toimiviin vapaaehtoisiin. Joissain jarjestoista kontaktoimista oli paljonkin, mutta suurimmassa
osassa johtajan toimenkuvaan kuului paasaantoisesti yhteydenpito paikallisesti toimivien yhdis-
tysten puheenjohtajiin, ei heidan alaisuudessa toimiviin vapaaehtoisiin. Nain ollen haastattele-
miemme johtajien hyvat johtamisen mallit ja ajatukset voivat palvella melko pientd maaraa ihmisia
ja pahimmillaan jaada kyseiselle organisaatiotasolle. Tilanteessa on varmasti kyse resursseista:
jos johtajan maantieteellisella alueella toimii esimerkiksi useampi tuhat enemman tai vahemman
aktiivista jasenta, yhteydenpito jokaiseen heistd on mahdotonta. Haastatteluissa ilmeni myos se
seikka, ettd toiminta eri paikallisyhdistyksissa ei ole valttdmatta kovin tasalaatuista ja toimintata-
vat ovat toisistaan poikkeavat. Jotta paikallistasolla ei jokaisen yhdistyksen tarvitsisi “keksia pyo-
raa uudelleen”, esitdmme kaytannon toimenpiteeksi erindisten ohjeistuksien tekemista johtami-
sen tueksi sellaisista aiheista, jotka kaikille yhdistyksille ovat varmasti tarpeen perustoiminnan
kannalta. Tallaisia voisivat olla esimerkiksi rekrytointi, uuden vapaaehtoisen kontaktointi ja pe-
rehdyttaminen. Ohjeistusten kautta jaetut johtamisen toimintamallit ovat niiden tekemisen vaati-
man resurssin jalkeen edullinen ja tehokas tapa varmistaa laadukkaita johtamiskaytantoja laajalle
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vaikutusalueelle. Yhdessa haastattelemistamme jarjestoista tuli esille, ettd vapaaehtoistoimijoi-
den kuormitusta pystyttiin helpottamaan jakamalla resurssia paikallisyhdistyksen alueelta toiselle.
Tama edellyttaa eri paikallisyhdistysten keskinaista yhteydenpitoa ja verkostoitumista, johon piiri-
tason johtajan tulisi kannustaa. Yhdistysten valinen yhteistyo ja kokemusten vaihtaminen osal-

taan helpottaisi myos hyvien kaytantojen leviamista.

Opinnaytety6ta ja sen tekemista arvioidessamme olemme sitd mieltd, ettd onnistuimme hyvin.
Tyolle asetettuihin tavoitteisiin paastiin niin tutkimuskysymysten, kuin myds muiden kuten aika-
taulullisten tavoitteiden osalta. Tyota tehdessa vastaan ei tullut suuria ongelmia, mutta joissain
tilanteissa tutkijan innokkuutta ohjattiin oikeaan suuntaan niin opinnaytetyon ohjaajan kuin toisen
tekijan toimesta. Opinnaytetydprojektin alkuvaiheessa olisi ollut hyodyllista kayttad Oamk:n kirjas-
ton tarjoama ohjaus tiedonhakuun liittyen. Tiedonhaku eri tietokannoista oli molemmilla opinnay-
tetyon tekijoilla alussa uutta ja nain ollen hidasta, joten se olisi tehostunut ohjaukseen osallistu-
misella. Jaksamisen kannalta olisi ollut hyva aikatauluttaa opinndytetyon tekeminen tiiviimmaksi.
Tyypillisesti projektit ovat joko lyhytkestoisia ja intensiivisia tai pitkakestoisia ja vahemman inten-
siivisia. Tama opinnaytetyoprosessi on ollut seka pitkakestoinen etta intensiivinen, joten se on
vaatinut paljon resursseja tekijoilta. Opinnaytetydn aiheen ajankohtaisuus vahvistui tydn etenemi-
sen aikana merkittavasti, mika vaikutti myos opinnaytetyon tekemiseen positiivisesti. Molempien
opinnaytetyon tekijoiden liiketalouden opintojen suuntautumisvaihtoehtona on johtaminen ja or-
ganisaatiot, joten saimme tyosta paljon syventavaa tietoa johtamiseen liittyen. Vapaaehtoistyon ja
tavanomaisen palkkatyon johtaminen eroaa toisistaan tietyin osin, mutta hyvin pitkalle molem-
missa on kyse ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Kokeneiden ja ammattitaitoisten vapaaeh-
toistyon johtajien haastattelut olivat mielenkiintoisia seka vaikuttavia, joten niista saatu tieto antoi

meille enemman kuin tutkimustulosten lahteen.
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YLEISET KYSYMYKSET JA PAAKYSYMYKSET LITE 1

Yleiset kysymykset

Kerrotko lyhyesti jarjestosta missa tyoskentelet ja omasta roolistasi siina?

Kuinka paljon vapaaehtoisia jarjestdssanne on?

Minkalaista vapaaehtoistyota jarjestossanne voi tehda?

Miten olet edennyt asemaasi ja onko sinulla jarjeston jarjestamaa tai aiempaa esimieskoulutusta?
Minka verran vapaaehtoisten johtamiseen liittyvat kaytannot tulevat annettuina tekijoina jarjestolta
(ts. samat kaikilla) ja minka verran voit itse niihin vaikuttaa?

Minkalaisia erityispiirteita johtamiseen mielestasi liittyy, kun vapaaehtoisty6 tehdaan sitoumukset-

ta ja ilman edellyttdmisen mahdollisuutta?

Motivointitavat ja toimintaan sitouttaminen

Minkalaisilla tavoilla vapaaehtoisia palkitaan ja motivoidaan?
Minkalaisilla tavoilla vapaaehtoisten sitoutumista pyritaan tukemaan?

Miten esimiesty6lla voidaan vaikuttaa vapaaehtoisen motivoitumiseen?

Palautteen antaminen (jarjesto «—---> vapaaehtoistyontekija)

Minkalaisia palautteen antamisen tapoja teilla on kaytdssa?

Miten jarjestdssanne kasitelladn vapaaehtoisten valiset ristiriidat?

ltsensa kehittaminen

Miten jarjestossa huomioidaan vapaaehtoisten itsensa kehittamisen halu ja mahdollinen toive

kehittya myds vapaaehtoisena?

Vaikuttamisen mahdollisuus

Miten vapaaehtoistyontekija padsee vaikuttamaan toimintaan ja sen kehittdmiseen jarjestossa?

Yksilollisyyden huomioiminen vapaaehtoistyossa

Miten vapaaehtoisten yksildllisyys huomioidaan jarjeston toiminnassa?

Miten uudet vapaaehtoiset perehdytetadan toimintaan?

Miten vapaaehtoisen henkilokohtaiset motiivit selvitetdan ja huomioidaan hanen osallistumises-
saan?

Minka verran johtajana kayt kahdenkeskista keskustelua vapaaehtoisten kanssa?

Jarjestetdankd vapaaehtoisille tydnohjausta?

Onko viela jotain, mita haluaisit kertoa edella kaytyihin asioihin liittyen?
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TUTKIMUSINFO LIITE 2

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalous

Johtaminen ja organisaatiot
Petanen Eeva

Perala Piia

OPINNAYTETYONA TUTKIMUS VAPAAEHTOISTYON JOHTAMISESTA

Tutkimuksen aihe Tutkimuksemme aihe kasittelee johtamisen roolia vapaaehtoistyon-

tekijoiden motivoitumisessa ja sitoutumisessa.

Tutkimuksen tarkoitus Haluamme kartoittaa kentalla kaytossa olevia hyvia motivoinnin
kaytantoja ja motivoimisen haasteita, kun vapaaehtoisuus ei aseta

tyontekijalle velvoitteita.

Haastattelun teemat Motivointitavat ja toimintaan sitouttaminen, yksilollisyyden huomi-
oiminen, palaute jarjestdo <-> vapaaehtoinen, vaikuttamisen mah-

dollisuus, itsensa kehittaminen.

Otannan rajaus Haemme haastateltavaksi henkildita, jotka ovat itse tydsuhteessa
jarjestossa ja toimivat esimiehena vapaaehtoistyontekijoille. Haas-
tateltavaksi pyrimme loytamaan henkil6ita vapaaehtoistyon eri aloil-
ta.
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Salassapito

Tutkimuksen kaytettavyys

Tallennamme haastattelut haastateltavan luvalla. Aineisto on luot-
tamuksellista ja se sailytetaan huolellisesti ammattikorkeakoulun
ohjeistuksen mukaisen ajan. Haastateltavien anonymiteetti kasitel-
laan jokaisen haastateltavan kanssa. Mikali haastateltavat antavat
suostumuksen, esimerkiksi jarjeston toimiala voidaan tutkimukses-
sa kuvata, mutta haastateltavaa ei ole tarpeen henkildida tunnistet-
tavalla tavalla. Tutkimuksen tuloksia raportoitaessa lahteet pide-
taan tunnistamattomina esittamalla heidat Haastateltava A, Haasta-

teltava B jne. tasolla.

Toivomme tutkimuksemme tuottavan jarjestokentan henkildstojoh-
tamiseen kayttokelpoista tietoa motivoinnin ja sitouttamisen saralle.
Kaikki haastatteluun osallistuneet luonnollisesti tulevat saamaan

halutessaan kappaleen valmiista tutkimuksesta.
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HAASTATTELUT

Lasten ja nuorten kasvua tukeva jarjesto
Sairastuneiden ja heidan laheistensa edunvalvontaa
ja vertaistukea tarjoava jarjesto

Kotien ja perheiden hyvinvointia edistava jarjesto
Lapsiperheiden hyvinvointia tukeva jarjesto
Urheiluseura

Poliittinen puolue

Humanitaarista tyota tekeva jarjesto
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