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Tama vapaaehtoistyOntekijoiden sitoutumista ja sitouttamista kasittelevd opinnéytetyo
toteutettiin toimeksiantona Euran seurakunnan nuorisotyélle kohderyhmané seurakun-
nan isos- ja vastuunkantajakoulutukseen lukuvuoden 2015-2016 aikana osallistuneet
nuoret. Tutkimuksen kohderyhmd on merkittavassa osassa rippikoulutoiminnassa, silla
ilman isosia leirimuotoista rippikoulua ei kyettdisi jarjestaméan. Opinnaytety6té varten
nuoret vastasivat kyselyyn, jolla motivaatiotekijoitd kartoitettiin. Tyon tavoitteena oli
selvittad, mitka tekijat ovat motivoineet nuoria aloittamaan vapaaehtoispohjaiseen isos-
toimintaan osallistumisen ja miten isos- ja vastuunkantajakoulutusta voidaan kehittaa
tulevaisuutta silmalla pitéen.

Ensisijaisesti tutkimuksella kartoitettiin syité siihen, miksi nuoret lahtevat mukaan isos-
toimintaan. N&iden motivaatiotekijoiden pohjalta tutkimuksessa kasiteltiin sitouttamista.
Liséksi opinndytetyossa tutkittiin rekrytointikanavia ja tyotapojen, etenkin viestinnan,
yhdenmukaisuutta. Tutkimustulosten pohjalta tulevien vuosien isos- ja vastuunkantaja-
toimintaa pyritddn kehittdmaan entista paremmaksi.

Opinnaytety6 on jaettu teoriaosuuteen sekd tutkimusosuuteen. Tutkimusosa toteutettiin
kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Tutkimukseen liittyva kysely teetettiin
osana isos- ja vastuunkantajakoulutusta. Liséksi opinndytety6td varten on perehdytty
aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen seka sahkaoisiin lahteisiin.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa on méaritelty vapaaehtoisty0 ja isostoiminta, kasitelty
motivaatioteorioita ja sitouttamiseen liittyvia tekijoita. Lisaksi teoriaosuudessa on kési-
telty rekrytointia ja tyétapojen yhdenmukaistamista.

Euran seurakunnan nuorisotyon jarjestamissa isos- ja vastuunkantajakoulutuksissa ei
tutkimuksessa havaittu suuria puutteita. Painvastoin tutkimustulokset vastasivat hyvin
pitkalti ennalta arvioituja tuloksia. Polku isoskoulutukseen kulkee nuoren oman rippi-
koulun kautta ja isosten rooli nuorten rekrytoinnissa koulutukseen on erittéin suuri. Osa
kyselyyn vastanneista kertoi pienista kehityskohdista esimerkiksi viestintaan liittyen.

Opinndytetyon tutkimuksen tuloksia on arvioitu ja niiden pohjalta on poimittu kehitys-
kohtia tulevien vuosien isos- ja vastuunkantajakoulutuksiin. Vaikka seurakunnan jarjes-
tdma koulutus ndyttdd isossa kuvassa hyvélta, paikoillaan ei pida jaada polkemaan, vaan
suunnitelmallinen kehitys takaa toiminnan positiivisen kierteen jatkuvuuden myos tule-
vaisuudessa.

Asiasanat: vapaaehtoistyd, seurakunta, motivaatio, sitoutuminen, sitouttaminen, isos-
koulutus
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The youth work of the parish of Eura commissioned this thesis that focuses on the vol-
unteers’ motivation for and commitment to the training of small group leaders needed in
confirmation camps. The target group of this thesis was the youngsters who have taken
part in the training program during the school year 2015-2016. Without these small
group leaders, it would not be possible to arrange confirmation camps, so the target
group of the thesis has an important role in modern religious education. To evaluate the
motivation factors for volunteering, the youngsters replied to a questionnaire. The aim
was to find out which factors motivate the youth to participate in voluntary activities
and how to improve the small group leader training for years to come.

The main research problem was to find out why youngsters take part in this kind of par-
ish work. Commitment was studied on the basis of these motivation factors. This thesis
also examined recruitment channels and the operational uniformity, especially in com-
munication. The training program could be developed on the basis of this study.

The thesis was divided into two parts: the theoretical part and the empirical part. The
research was conducted as a quantitative study. The enquiry for the study was carried
out in one of the training lessons. The literature on the subject of the thesis was also
studied.

Volunteering and small group leading in confirmation camps was defined in the theoret-
ical part of the thesis. Motivation theories and factors related to commitment, recruit-
ment and operational uniformity were also discussed in the theoretical part.

The survey did not reveal any major problems in the small group leader training orga-
nized by Eura parish. Actually, the results of the survey were quite expected. The re-
cruitment for the training is clearly affected by the young’s experiences of their own
confirmation camps and the small group leaders there. Some of the youngsters who took
part in the survey expressed that improvement is needed in communication.

The results of the survey were reviewed and some points were picked to develop the
training program for years to come. Although the program seems to work pretty well,
there is always a need to improve and systematically develop the training program so
that the positive trend can be maintained.

Key words: voluntary work, parish, motivation, commitment, to commit, small group
leader
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyén toimeksiantajana toimii Satakunnassa sijaitsevan Euran seurakunnan
nuorisotyd. Seurakunta on viime vuosina kokenut muutoksia kuntaliitoksista ja seura-
kuntarakenteen vaihtumisesta johtuen. Tdmén seurauksena my0ds nuorisotyon maantie-

teellinen toiminta-alue on laajentunut.

Seurakunnan nuorisotydn keskitssd on nuoria erilaisille leireille apuohjaajaksi valmis-
tava koulutus. Valtakunnallisesti nditd apuohjaajia kutsutaan isosiksi ja koulutusta isos-
koulutukseksi, tosin paikkakuntakohtaisia eroavaisuuksia 16ytyy. llman isostoimintaa

esimerkiksi rippikoulun jarjestaminen leirimuodossa ei olisi mahdollista.

Opinnaytetyon viitekehyksend on Euran seurakunnassa vapaaehtoispohjalta toimivien
isosten ja vastuunkantajien toimintaan sitoutumisen syiden arviointi sekd sitouttamisen
kehittdminen. Tyon tavoitteena on parantaa nuorten sitoutumista vapaaehtoispohjaiseen
koulutukseen seka kehittdd koulutuksen sisaltoja ja toimintatapoja niin, etta ne vastaavat

seka leireilla vaadittavaa osaamista ettd nuorten omia toiveita.

Jotta opinndytetyOn tavoitteisiin paastaan, isos- ja vastuunkantajakoulutukseen luku-
vuoden 2015-2016 aikana osallistuneille nuorille jarjestetaan kyselytutkimus. Saadut
vastaukset analysoidaan ja niiden pohjalta tehddan johtopaatokset joiden pohjalta seura-

kunnan isos- ja vastuunkantajatoimintaa pyritadn kehittdmaan.

Tyon teoriaosuudessa kasitelladn vapaaehtoistyon motivaatiotekijoitd seka sitouttamista
ja sitoutumista eri nakokulmista. My0s rekrytointi ja ty6tapojen yhdenmukaisuus ovat
opinnaytetyossa kasittelyssa.



2 EURAN SEURAKUNTA - NUORISOTYO

Euran seurakunnan nuorisotyon keskeisimpéana toimintana on isos- ja vastuunkantaja-
koulutukset. Molemmat koulutusryhmét kokoontuivat lukuvuoden 2015-2016 aikana
joka tiistai. Viikoittaisten kokoontumisten lisaksi koulutukseen siséltyy nelja viikonlo-
pun mittaista leirijaksoa. (Euran seurakunnan talousarvio vuodelle 2015 seka toiminta-

ja taloussuunnitelma vuosille 2015-2017, 36.)

Seurakunnan nuorisotyd tavoittaa noin 25 % konfirmoidun ik&luokan nuorista, tosin
luku vaihtelee vuosittain jonkin verran. Nama nuoret osallistuvat kaksivuotiseen isos-
koulutukseen. Ensimmadisen vuoden aikana nuoret koulutetaan toimimaan leireill& iso-
sina. Toisen vuoden aikana isosuuteen vaadittavia tietoja ja taitoja syvennetaén ja isosen
nimike muuttuu vastuunkantajaksi. (Euran seurakunnan talousarvio vuodelle 2015 sek&

toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2015-2017, 35.)

Seurakunta jarjestda vuoden aikana viisi rippikoululeirig, joilla leirildisind on yhteensa
noin 110 nuorta. Néaiden lisdksi jéarjestetdan kolme varhaisnuortenleirig, joille osallistuu
yhteensd noin 90 lasta. Jokaiselle leirille tarvitaan yksi vapaaehtoinen isonen tai vas-
tuunkantaja jokaista viitta leirildista kohden, joten isos- ja vastuunkantajatarve on vuo-
sittain noin 40 henked. Tarvittaessa sama isonen tai vastuunkantaja voi toimia useam-

malla leirillg, jolloin tarvittavien vapaaehtoisten maaré saadaan pienemmaksi.

Isosten ja vastuunkantajien rooli seurakunnan nuorisotydssa on toimia etenkin leireilla
ohjaajien apukasina ja -korvina seka leirildisten apuna ja lahiohjaajina. He ovat siis ta-
vallaan portti ohjaajien ja leirilaisten valilla ja siksi erittdin tarked osa leirin tyyhteisoa.
Taman takia isoten ja vastuunkantajien sitouttamista ja koulutusta tulee jatkuvasti kehit-
taa, jotta leireille voidaan jatkossakin saada ammattitaitoisia vapaaehtoisia isosen ja

vastuunkantajan tehtéviin.

Isos- ja vastuunkantajakoulutuksia on tarkasteltu vuosittain tyontekijoiden toimesta.
Koulutusten siséltéa on pyritty muokkaamaan tarpeen mukaan. Suunnitelmallista kehi-
tysté ei kuitenkaan ole koulutuksissa ollut, vaan sitd on kehitetty Iahinna tydntekijoiden

ja nuorten toiveiden ja tarpeiden mukaan.



3 VAPAAEHTOISTYO

3.1 Mité on vapaaehtoistyo

Vapaaehtoistyota harjoittavat organisaatiot on jaettavissa lahtokohtaisesti kahteen eri
tyyppiin: ammattimaisesti johdetut yhdistykset ja kansalaisyhdistykset. Erilaisesta orga-
nisaatiorakenteesta johtuen myds vapaaehtoistyon johtaminen on néissa organisaatioissa
erilaista. Ammattimaisesti johdetuissa yhdistyksissa ldhtokohtana ovat organisaation
omat padmadrét ja visiot, joiden tayttymistd vapaaehtoistyontekijat tavoittelevat palkat-
tujen tyontekijoiden johtamina. Kansalaisyhdistyksissa pddmaarat ja visiot muotoutuvat
perustajajasenien intressien mukaan ja ne kehittyvat uusien aktiivien tuomien nakokul-
mien myo6td. Kansalaisyhdistyksissd, toisin kuin ammattimaisesti johdetuissa yhdistyk-
sissd, on usein lahtokohtana se, ettd aktiiviset vapaaehtoiset ovat myds yhdistyksen ja-
senié. Vaikka vapaaehtoistyon voikin jaotella néin, usein totuus kuitenkin on, ett4d mo-
lemmat késitteet toimivat rinnakkain samassa organisaatiossa. (Kuuluvainen 2015, 17—
22.)

Vapaaehtoistyontekijoiden toimenkuvat voidaan maaritell& neljaan eri kategoriaan:

1. Etukateen méaritellyt toimenkuvat

2. Yhdessa suunnitellut toimenkuvat

3. Vapaaehtoisen itse luoma toimenkuva

4. Erilaisten tydryhmien kautta syntyneet toimenkuvat

Jaottelusta huolimatta harvassa organisaatiossa rajat ovat ndin selkeét. Usein yhdella
vapaaehtoistyontekijalld saattaa olla useampia toimenkuvia, jotka ylittdvat kategorioi-
den rajoja. Uusia vapaaehtoisia rekrytoitaessa etukéteen maaritelty toimenkuva on teho-
kas markkinointi- ja sitouttamisvaline, sill& silloin vapaaehtoinen tietdd jo valmiiksi,

mitéd han tulee tydssadn tekemaan. (Kuuluvainen 2015, 65-66.)

3.2 Mita on isostoiminta

Isostoiminta on keskeinen osa Suomen evankelisluterilaisen kirkon nuorisoty6ta. Se on

etenkin nuorten tapa toimia kirkossa maallikkona, eli tydskennelld seurakunnassa va-

paaehtoisena ilman ammatillista koulutusta. Seurakunnat jarjestdvat konfirmoiduille
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nuorille ryhménohjaamiseen painottuvaa koulutusta, jonka lapi kaytydadn nuoren on
mahdollista p&ésté toimimaan leirilla pienryhmien ohjaajina. Isoset ovat siis konfirmoi-
tuja nuoria, jotka toimivat seurakuntien rippi- ja lastenleireilld rynmé&nohjaajina. (Sanas-

to aamenesta Oyléttiin, 2016.)

3.3 Vapaaehtoistyon historia

Suomessa jarjestaytyneen vapaaehtoistoiminnan juuret ulottuvat 1700-luvun jalkipuo-
liskolle. Tuolloin perustettujen vapaamuurari-tyyppisten salaseurojen ja erilaisten kay-
tannollisten hyotyjen ajamien sivistysseurojen kansalaistoimintaa voidaan pitdd suoma-
laisen vapaaehtoistoiminnan ponnistuslautana. Noin sata vuotta myéhemmin, 1800-
luvun loppupuolella, erilaiset urheiluun erikoistuneet liikkeet saapuivat Suomeen ja
kasvattivat kansalaistoimintaan osallistuvien mééran kokonaan uudelle tasolle. (Harju
2003, 22-23.)

Kansalaisyhdistysten keinoa hoitaa vapaaehtoistyota pidetaan jarjestétoiminnan kehit-
tymisessa merkittdvana tekijand. Ihmisilla on ollut tarve saada jokin tietty asia aikaisek-
si ja he ovat lahteneet toteuttamaan visiotaan yhdessd. Ammattimaisesti johdettu vapaa-
ehtoisty6 on tullut kuvaan, kun pohjalle on saatu organisaatiomalli, jossa on selkedm-
min kuvattu visio ja jaettu vastuut ja ndin ollen annettu jollekin, yleensa tyontekijélle,

mahdollisuus toimia vapaaehtoisten esimiehend. (Kuuluvainen 2015, 23-25.)

Vuosien saatossa vapaaehtoistyon kenttd ja tyontekijoiden motiivit ovat muuttuneet.
Siind missa aiemmin samaan organisaatioon sitouduttiin jopa elinidksi, nykyaan vapaa-
ehtoistyontekijoiden sitoutuminen on keskimaéarin lyhytaikaisempaa, silla ihmisten elé-
mé ei globaalissa maailmassa ole endd yhté stabiilia kuin vuosikymmenié sitten. Alati
muuttuvassa maailmassa vapaaehtoistyohon tukeutuvien organisaatioiden kyky parjata
tyontekijoiden vaihtuvuuden kanssa on avainasemassa. (Kuuluvainen 2015, 50.) Vaikka
sitoutumisaika vapaaehtoistyohon on lyhentynyt, l1ahes 40 % suomalaisista tekee vapaa-
ehtoistyoté tavalla tai toisella (ljas 2015).



4 MIKSI VAPAAEHTOISTYOTA TEHDAAN

4.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioteoriat ja niiden soveltaminen tyeldmassé eivét ole organisaation menesty-
misessa suoranaisia sateentekijoitd, silla yksilon motivoitumiseen vaikuttaa suuri joukko
erilaisia tekijoita. Erilaisia teorioita kaytdntoon tuomalla kyetdén kuitenkin kehittdmaén
ja monipuolistamaan johtamista. Koska motivoituminen on yksiléllista, johtamistyos-
kentelya monipuolistamalla kyetdadn varmistamaan se, ettd jokaisen tyontekijdn moti-
vaatiotekijat tulevat huomioiduiksi. (Viitala 2004, 154-155.)

Abraham Maslow’n 1950-luvulla kehittdmén motivaatioteorian mukaan ihmisen kayt-
tdytymistd ohjaavat sisdiset tarpeet, joiden tayttdmiseen ihminen pyrkii asteittain.
Ylempi tarpeiden taso aktivoituu siis vasta, kun alempi taso on saavutettu. Tarpeet ovat
tassa motivaatioteoriassa jaettu viiteen ryhmaan (kuvio 1):

1) Fysiologiset tarpeet

2) Turvallisuuden tarpeet

3) Sosiaaliset tarpeet

4) Arvostuksen tarpeet

5) Itsensé toteuttamisen tarpeet

Siispd jos ihminen voi huonosti, ei hanelld ole motivaatiota toimia luovasti tai jos ihmi-
nen tuntee olevansa uhattuna, ei hanté kiinnosta, mita kanssaihmiset hanesta ajattelevat.
Lahtokohtaisesti jokaisella ihmiselld on ndma tarpeet, mutta eri tilanteissa ja eri ihmisil-
I& ne korostuvat eri tavalla. (Viitala 2004, 155-156.)

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet
Fysiologiset tarpeet

KUVIO 1. Masslow’n tarvehierarkia
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Maslow’n teorian ensimmadisella tasolla olevat fysiologiset tarpeet liittyvét ihmisen bio-
logiseen selviytymiseen, kuten ravinnon ja vaatetuksen hankkimiseen. Jotta tarvehierar-
kiassa voi siirtya seuraavalle tasolle, pité& fysiologisten tarpeiden olla v&hintaan jossa-
kin maarin taytetty. Naitd tarpeita ihminen joutuu tayttdméan uudelleen ja uudelleen
suhteellisen lyhyelld syklilla riippumatta siitd, kuinka korkealle tasolle hdn on tarve-
hierarkiassa jo noussut. Toisaalta tarpeet ovat maaréllisesti melko rajalliset: ihminen ei

voi loputtomiin vain sy6da ja juoda. (Juuti 2006, 46.)

Kun eldamisen perusedellytykset on téytetty, ihminen alkaa etsid turvaa. Maslow’n mu-
kaan turvallisuudentunne kasittad sek& fyysisen ettd emotionaalisen turvallisuuden. Pel-
kastaan fyysinen turvallisuus ei siis riitd, vaan myos taloudelliseen ja sosiaaliseen tur-
vallisuuteen tulee kiinnittdd huomiota. Fysiologisten tarpeiden tavoin myds turvallisuu-

den tarpeet ovat rajalliset. (Juuti 2006, 46.)

Ihmisen kokiessa olonsa turvalliseksi ja elamén perusedellytykset on téytetyiksi, Mas-
low’n teorian mukaan seuraavaksi ihminen pyrkii tayttdmaan sosiaaliset tarpeensa. Na-
ma tarpeet ovat aarettomat, ne eivat koskaan tule taydellisen taytetyiksi. Toisaalta sosi-
aalisia tarpeita pystytédan tayttdmaan niin tyoeldmassa kuin vapaa-ajallakin. Sosiaalisen
tarpeen tayttdminen onkin yksi tyontekijaa tydyhteisoonsa sitouttava tekija. (Juuti 2006,
46.)

Seuraavalla tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa ovat arvostuksen tarpeet, jotka voidaan
jakaa pyrkimykseen saada itse arvostusta sekda pyrkimykseen arvostaa toisia ihmisié.
Arvostuksen tarpeiden tayttamiselld ihminen kehittdd positiivisella tavalla mina-
kuvaansa ja itsendisyyttdan. Sosiaalisten tarpeiden tavoin myds arvostuksen tarpeet ovat
rajattomat. Organisaation sisélld ndiden tarpeiden tayttymistd voidaan kehittdé tarjoa-
malla tasapuoliset mahdollisuudet kunkin tyontekijan tydssdén onnistumiseen ja menes-
tymiseen. (Juuti 2006, 47.)

Korkeimmalla tasolla hierarkiassa ovat itsensé toteuttamisen tarpeet, jotka ovat mydskin
rajattomat. Ihmiset ovat kesken&én taidoiltaan ja mieltymyksiltaan erilaisia, joten nama
tarpeet poikkeavat yksiloiden valilla suurestikin. Maslow’n teorian mukaan télle ylim-
mélle tasolle péaéstdkseen ihmisen alempien tasojen tarpeiden tulisi olla vahintdan suh-
teellisen hyvin tyydytettyja. (Juuti 2006, 47.)
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Myohemmin, 1970-luvulla, Clayton Alderfer kehitti Maslow’n tarvehierarkiaa eteen-
pain. Han jakoi yksilon motivaatioon liittyvét paatarpeet kolmeen eri ryhméan:

1) Olemassaolon tarve

2) Yhteenkuuluvuuden tarve

3) Kehittymisen tarve

Olemassaolon tarve yhdisti Maslow’n esittdméat fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden
tarpeet ja kehittymisen tarve arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeen. Alderferin
malli tarjoaa selkeén syy-seuraus -suhteen nykyiselle jatkuvan kehittdmisen ja oppimi-

sen kulttuurille, johon monissa organisaatioissa on panostettu. (Viitala 2004, 157.)

Maslow’n tarvehierarkiasta poiketen Alderferin teorian mukaan tarveportaikko ei ole
aivan niin jaykka. Useampi tarve saattaa aktivoitua samanaikaisesti eikd alemman tason
tarpeiden valttamatta tarvitse olla tyydytetty, ennen kuin ylemman tason tarpeet aktivoi-
tuvat (Juuti 2006, 48).

4.2 Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: ulkoinen ja sisdinen motivaatio. Ul-
koisina motivaatiotekijoinad toimivat erilaiset palkat ja palkkiot, joita tyostd on mahdol-
lisuus saada. Siséisina motivaatiotekijat liittyvat ihmisen henkildékohtaisiin arvoihin ja
tyon mielekkyyteen. (Kuuluvainen 2015, 45.)

Moderni johtaminen perustuu entistd enemman nimenomaan sisdisten motivaatioteki-
joiden korostamiseen ja talla tavoin tyon tehokkuuden ja tuottavuuden parantamiseen.
Innostaminen ja energisyys, joita ihminen kokee, kun hénen tuntee tyonsa miellyttdvana
ja arvokkaana, on itsessaan palkitsevaa. (Martela & Jerenko 2014.) Koska vapaaehtois-
tyontekijoitd motivoivat harvoin mitkéan aineelliset palkkiot, heitd motivoidessa on
tarkedd paneutua nimenomaan sisdisiin motivaatiotekijoihin ja niiden kehittdmiseen
yksilotasolla, joskaan ulkoisia motivaatiotekijoité ei tule kokonaan unohtaa. (Kuuluvai-
nen 2015, 45-48.)

Motivaation vahvistaminen liittyy vahvasti tuntemuksiin. Esimiehen ndkdkulmasta tar-
kedd on oikeanlainen asenne ja arvostus tyontekijdd kohtaan. Tyontekijd, joka kokee

tekevansd merkityksellista tyota ja saa osakseen esimiehen arvostusta, motivoituu enti-
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sestaén. Tyontekijan arvostamista voi nayttaa esimerkiksi positiivisen palautteen kautta.
Vaikka onnistuminen jo sindnsa toimii motivoivana tekijand, sen ulkoinen tunnustami-

nen on omiaan lisdédmaan tyontekijan motivaatiota. (Viitala 2004, 161.)

4.3 Arvot

Jokaisella ihmiselld on oma arvomaailmansa, jonka mukaan tehdé valintoja eldmassa.
Henkilokohtaiset arvot vaikuttavat siihen, millaista vapaaehtoisty6td ihminen haluaa
tehdd ja mink& tyyppisessa jarjestossa han haluaa toimia. Osa arvoista on epéitsekkaita,
esimerkiksi halu auttaa toisia. Toisaalta osa arvoista saattaa olla myos itsekkaita, kuten
oman sosiaalisen tilan tayttdminen. Olivatpa arvot ja motivaatiot tehda vapaaehtoistyota
mitka tahansa, pitdd muistaa, ettd vapaaehtoista ei voi vékisin motivoida. Motivaatio

ldhtee aina vapaaehtoistyontekijésta itsestdén. (Kuuluvainen 2015, 48.)

Arvot ja moraali kertovat yhdistyksen etiikasta. Ne luovat perustan yhdistyksen toimin-
tatavalle ja kertovat niin tyontekijoille kuin ulkopuolisillekin, miksi ja miten yhdistyk-
sessd toimitaan. Arvot ohjaavat yhdistyksen johtamisperiaatteita ja vaikuttavat myos
rekrytointiin, sill4 vapaaehtoisty0td tehd&an usein omien arvojen pohjalta. N&in ollen
yhdistykseen, jonka arvot vastaavat henkilon omia arvoja, on helppo lahtea vapaaehtois-
tyontekijaksi. Jotta arvot voivat toimia johtamisen vélineend, pitdd myos esimiesten
sitoutua niihin ja toimia niiden mukaan. Kun yhdistys ja sen tyontekijat seisovat samo-
jen arvojen takana, voidaan arvojen nahda lisdévén tyontekijoiden motivaatiota. (Helsila
2009, 53-54.)
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5 SITOUTTAMINEN

Koska vapaaehtoistyontekijaéd ei valttaméattd ole sidottu yhdistyksen toimintaan sopi-
muksella, on tarkeéd, ettd esimies tuntee alaisensa ja tietdd, miten heitd voidaan muilla
keinoin sitouttaa ja motivoida. Etenkin vapaaehtoisuuden alkutaipaleella henkilokohtai-
nen huomioiminen, kehuminen ja panostaminen ryhmé&én integroitumisessa edesautta-
vat uuden vapaaehtoisen sitoutumista organisaatioon. (Halonen, Karreinen & Tennila
2010, 52.)

Sitouttaminen on vapaaehtoistyotd teettdvissd organisaatioissa tarkead, silld suurella
vaihtuvuudella ei saada aikaan pitkajannitteista kehittdmistd, vaan samat asiat pitaa
aloittaa aina uudestaan ja uudestaan. Samalla my6skaan hiljainen tieto ei padse kerty-
maan ja siirtymaén eteenpadin, vaan jokainen uusi tyontekija aloittaa kaiken alusta, ilman
kokeneempien tyontekijoiden neuvoja. Tdmé& korostuu etenkin yhdistyksissa, joissa ei
ole palkattua tyéntekijaa koordinoimassa vapaaehtoisty6ta: ilman sitoutuneita vapaaeh-
toisia jopa koko organisaation visio saattaa olla vaarassa. (Kuuluvainen 2015, 49.) Si-
toutuminen organisaatioon mahdollistaa pitkdjanteisen oppimisprosessin. N&in tyonteki-
jan tydnkuvaa voidaan laajentaa ja hénelle voidaan antaa isompaa roolia tyoyhteisossa.
Samalla organisaation tydntekijoiden hiljaisen tiedon mééra kasvaa ja sitd voidaan siir-
taa uusille tyontekijoille. (Helsila 2009, 77.)

Vapaaehtoistyontekijoitd on keskimaérin helpompi sitouttaa organisaatioon yleensa,
kuin johonkin maariteltyyn tehtavaan. Tama johtuu osaltaan siita, ettd vapaaehtoinen ei
lahtdkohtaisesti tule vapaaehtoiseksi sen takia, etta saisi tehda jotakin tiettya tyota. Syy
I0ytyy ennemminkin siitd, ettd kyseisen organisaation arvot vastaavat vapaaehtoisen
omia arvoja. Omien ja organisaation arvojen kohdatessa vapaaehtoiselle tulee tunne,
ettd han saa olla osana jotakin suurempaa kokonaisuutta. Syntyy niin sanottu yhteen-
kuuluvuuden tunne. Tdman tunteen synnyttamisen kautta vapaaehtoinen kyetaan sitout-

tamaan organisaatioon entistd tehokkaammin. (Kuuluvainen 2015, 50-51.)
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5.1 Organisointi ja koordinointi

Tyon suunnittelu tehostaa organisaation toimintaa ja oikeanlainen organisointi edesaut-
taa tyontekijoiden hyvinvointia. Ympériston muuttuessa myos tydyhteison ja sen tyon-
tekijoiden on kyettdvd muuttumaan, jotta organisaation tavoitteet saavutetaan. Tehtavén
ominaispiirteet voidaan kuvata viidella eri ulottuvuudella:

1. Tarvittava taitojen erilaisuus

2. Tehtavien sisallon mielekkyys

3. Tehtdvien merkittavyys

4. ltsenéisyys

5. Palaute

(Kauhanen 2009, 45-46.)

Suomessa vapaaehtoisia sitoutetaan enemman itsensd kehittamisen ja virkistystoimin-
nan, kuin vallan lisédmisen kautta. Toisaalta on tutkittu, ettd vapaaehtoistyOntekijan
mahdollisuus vaikuttaa itse omaan tyoskentelyyn lisdé sitoutuneisuutta organisaatioon.
Vapaaehtoistyontekijalle voidaan antaa mahdollisuus omatoimisuuteen esimerkiksi toi-
mintatapojen suhteen, vaikka tyonkuva olisi ennalta maéaratty. (Kuuluvainen 2015, 50,
55.) Etenkin kokeneempia vapaaehtoistyontekijoita voidaan sitouttaa toimintaan anta-
malla heille vastuuta aktiivisen tekemisen liséksi myds suunnitteluvaiheessa: oman
suunnitelman toteutumisen nakeminen sitouttaa vapaaehtoisia organisaatioon (Halonen,
ym. 2010, 53).

Toimiminen osana organisaatiota on harvoin yksildtyoskentelyd, silla lahtékohtana on
usein tyoskentely osana isompaa tiimid. Tiimin yksilot tydskentelevat yhdessa yhteisen
paaméaéra saavuttamiseksi ja heidan tydsuorituksensa ovat usein toisistaan riippuvaisia.
Jokaiselle tiimin jasenelle pitéisi olla selvilla, mik& on tyon tavoite ja jokaisen tulisi olla
my0s hyvaksynyt tdma tavoite. Yhteisvastuu tyon tuloksesta sitouttaa tiimin jasenia
toinen toisiinsa sekéd koko organisaatioon. Koska koko tiimin onnistuminen vaatii yksi-
I6iden onnistumista, on organisaation kannalta hyvé, mikali jonkinlaisen reservin kautta
olisi mahdollisuus saada tarvittaessa varamiehid, jottei onnistuminen j&& kiinni yhden

tyontekijan poisjaannista. (Helsila 2009, 57.)

Vapaaehtoistyontekijat toimivat organisaatiossa omasta halustaan ja omien motiiviensa

pohjalta. He ovat harvoin ammattilaisia siind tydssé, mité tekevat vapaaehtoisina. Sen
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takia on tarkedd mahdollistaa vapaaehtoisille riittdvé tuki organisaation puolelta. Tuke-
malla vapaaehtoisia luodaan heille toimintaa tukeva tyoymparistd. Luonnollisesti orga-
nisaation resurssit vaikuttavat siihen, paljonko vapaaehtoisille voidaan tarjota tukea.
Yhtena ratkaisuna voidaan kayttaa pidempaédn vapaaehtoisena toimineita aktiiveja tuki-

henkildind uudemmille vapaaehtoistydntekijoille. (Kuuluvainen 2015, 80-81.)

Hyvé organisointi ja avoin ilmapiiri luovat ihanteelliset olosuhteet uusien ideoiden ke-
hittdmiselle. Moni tekee tyotaédn, koska kokee sen merkittavaksi, joten heilla on myods
intressit parantaa organisaation kayténteitad ja toimintatapoja. Organisoimalla tyontekijat
luodaan siis mahdollisuus organisaation jatkuvaan kehittdmiseen tyontekijoiden suun-
nalta, eiké tallaista voimavaraa kannata aliarvioida. (Helsila 2009, 85.)

5.2 Psykologiset sopimukset

Psykologinen sopimus sisaltda ne odotukset ja toiveet, joita tyontekijalla on tydnantajaa
kohtaan. Haastavan sopimuksesta tekee se, ettd se on Kirjoittamaton ja epavirallinen.
Néin ollen muuttuvassa organisaatiossa psykologisten sopimusten siséltd muuttuu myos
helposti. Toisaalta vapaaehtoistyontekijat sidotaan melko harvoin juridisella sopimuk-
sella tehtavaansa, joten psykologisen sopimuksen merkitys vapaaehtoistyontekijan si-

touttamisessa organisaatioon on ensisijaisessa roolissa. (Aarnikoivu 2010, 25-26.)

Organisaation kokiessa psykologisia sopimuksia koskevia muutoksia, vaikuttaa muutos
myos tydmotivaatioon. Pahin tilanne on, jos téllaisessa tilanteessa psykologinen sopi-
mus jaa vaille huomiota, eika sita pyrita tyonantajan puolelta mitenkdan uudistamaan.
Tyontekijat jaavat talloin helposti tyhjan paalle, eikd sitoutuminen organisaatioon ole
enéda samalla tasolla, kuin psykologisen sopimuksen ollessa selkeésti tyontekijén tiedos-
sa. Tyontekijan sitoutuminen lepaa pitkalti psykologisten sopimusten tayttymisen varas-
sa, joten jos vapaaehtoistyontekijaltd vieddan psykologinen sopimus alta, mika héanet

enéaa sitoo organisaatioon? (Aarnikoivu 2010, 26.)
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5.3 Sosiaalinen nakodkulma

Yksi keskeisista syistd rynmaan liittymiselle ovat sosiaaliset suhteet. Ryhmadssé tavataan
usein samalla alueella asuvia ihmisid, joita yhdistdvat samanlaiset visiot tai arvot. Tal-
laiset ihmiset tayttavat usein yksilon sosiaalisen kanssakaymisen tarpeen. Vapaaehtois-
tyohon hakeutuneet ihmiset ovat kuitenkin usein myos jossakin mé&érin erilaisia, joten
he muovaavat ryhméan toimivaksi kokonaisuudeksi toisiaan tdydentamalld. (Harris &
Sherblom 2011, 8-10.)

Ryhmén identiteetin luomisessa tarked4 on organisaation visio. Se, kohdatessaan yksi-
I6n vision, jo itsessddn sitouttaa vapaaehtoistyOntekijad, mutta vision kautta kyetdéan
my06s luomaan yhteisollisyyttd. Toimiva ryhma ei vapaaehtoistydssa synny pakolla tai
ulkoisilla motivaatiotekijoilld, vaan yhteisen vision ja yhteistyon kautta. (Kuuluvainen
2015, 58-59.)

Vapaaehtoistyon johtamisessa tahén yhteisollisyyteen on hyva panostaa, silla sosiaaliset
tekijat ovat sitouttamisessa tarkea osa. Vaikka pohja yhteiséllisyydelle syntyykin yhtei-
sisté visioista ja tavoitteista, sitd on silti tunteen jatkuvuuden kannalta syyta syventéa.
Yhteisollisyytta ei synny ilman sosiaalista kontaktia, joten johtamisen nakdkulmasta on
tarkedd luoda tilanteita, joissa vapaaehtoistyontekijat luontevasti kohtaavat toinen toisi-
aan. Tahén on olemassa erilaisia keinoja, esimerkiksi yhteiset matkat ovat omiaan luo-
maan sosiaalisia suhteita ryhmén jasenten valilld. Yhdessa tekeminen rakentaa myos
vapaaehtoisten valistd luottamusta ja nain tehostaa ryhmaétyoskentelyéd. Luottamus syn-
tyy tunteen tasolla, joten kokemus ryhmaéssa hyvaksytyksi tulemisesta omana itsenéén
on keskeistd. Sen takia johtamisessa tarkeda on jarjestaa tilanteita, joissa vapaaehtoiset

voivat luontevasti kertoa itsestdén. (Kuuluvainen 2015, 61-63.)

Vapaaehtoistyontekijoiden sitouttamisessa tirkeaa on siis luoda yhteistyon henkea. Tal-
laisen me-hengen luomisessa helpottaa selkeé visio ja padaméaara, johon vapaaehtoistyon-
tekijét sitoutetaan. Yhteistyon kautta vapaaehtoiset tuntevat yhteisollisyyttd, joka vai-
kuttaa heidan sitoutumiseensa organisaatioon. (Kuuluvainen 2015, 9.)
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5.4 Vuorovaikutus ja yhteistyo

LahtOkohtaisesti on hyvd muistaa, etté tuloksellista ja kestavéé vapaaehtoistyota syntyy
toimintaa mahdollistavan organisaation kautta. VVapaaehtoistoimintaa kéyttavan organi-
saation on luotava sellaiset puitteet, ettd vapaaehtoistyontekijoiden on hyvé ja luonteva
toimia osana organisaatiota. Positiivinen ja innostava ilmapiiri sitouttavat vapaaehtoisia
organisaation toimintaan. Tallainen ilmapiiri tulisi valittdd viestinndssa vapaaehtoisille

ja ulkopuolisille toimijoille. (Kuuluvainen 2015, 78.)

Positiivisen ja miellyttdvan ilmapiirin luominen on organisaatiossa tarkeda. llmapiirin
luominen tai ilmapiirin muuttaminen ei kuitenkaan tapahdu maardamalla tai pyytamalla,
vaan se tapahtuu ajan myo6ta ja vaatii jatkuvaa huomioon ottamista. Oikeanlaisen ilma-
piirin luomisen seurauksena on usein innovatiivinen ja oppiva organisaatio, joka pyrkii
kehittyma&n ja menemaén eteenpéin. llmapiirin kehittdmisessa halutun laiseksi, johta-
minen ja organisaation rakenne ovat avainasemassa. On tutkittu, ett4 organisaatiot, jois-
sa on epahierarkkinen rakenne ja joissa palautteenantojarjestelmat toimivat, luovat posi-
tiivisen ilmapiirin, jossa tyontekijoiden on helppoa ja innostavaa tydskennella. (Viitala
2004, 63.)

Tyontekijan ja yhteisén valisen yhteistyon pituus, viestinta ja arvojen noudattaminen
saavat aikaan molemminpuolista luottamusta. Luottamus syntyy ajan kanssa, kun teot ja
sanat tukevat toisiaan. Yhteisty0 yhteison sisélla ja tyontekijoiden valilla sitouttaa yhtei-
sOn tyontekijoihinsa ja sosiaalisen kanssakdymisen myoté tyontekijoita yhteisoon. Yh-
teistydn ja luottamuksen kautta voidaan varmistua tyontekijoiden ammattitaidosta ja
heiddn tuomat ideat ja mielipiteet voidaan ottaa tehokkaasti huomioon. (Lankinen,
Mietteinen & Sipola 2004, 52-54.)

Vapaaehtoistyohon sitouttamisessa on tarkeda saada tyontekijalle aikaiseksi omistajuu-
den tunne. Talla tarkoitetaan sitd, ettd vapaaehtoinen tuntee toiminnan omakseen. Omis-
tajuuden kautta vapaaehtoinen on halukkaampi ottamaan valtaa organisaation toimin-
nasta sitd hanelle tarjottaessa. Samalla h&dn on valmis mygs sitoutumaan vastuuseen,
jonka valta tuo mukanaan. Omistajuus lisd4 vapaaehtoisen ja yhdistyksen paamaéérien
integraatiota ja sitd on helpoin kehittdd tuomalla vapaaehtoisia mukaan péatoksente-
koon. (Kuuluvainen 2015, 51-53.)
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Omistajuuden kautta vapaaehtoistyontekijé sitoutuu organisaatioon pidemmaéksi aikaa ja
tuntee sen omakseen. N&in mahdollistetaan luontainen vapaaehtoistyontekijoiden kier-
tokulku: kun kokeneemmat vapaaehtoiset jd&vét pois toiminnasta, heidéan tilalleen on
noussut uusia vapaaehtoisia. Tamé tietysti vaatii kokeneemmilta vapaaehtoistyonteki-
joilta pelisilméé ja halukkuutta jakaa tietoa ja antaa tilaa uusille ja innokkaille vapaaeh-
toisille. Ndin omistajuuden tunne ja hiljainen tieto siirtyvat tyontekijasukupolvelta toi-
selle luontevasti. (Kuuluvainen 2015, 56-57.)

Vaikka itsensd kanssa samanlaisten ihmisten kanssa on lahtokohtaisesti helpompi ja
mukavampi tydskennelld, koska kaikki ovat samaa mielta suunnilleen kaikesta, on tyon
laadun ja p&&tostenteon kannalta parempi, mikali ryhmassa on erilaisia ihmisid. N&in
saadaan aikaan laajempi perspektiivi, jonka pohjalta kyetdén toimimaan parhaalla mah-
dollisella tavalla ja ryhmalla on myos edellytykset kehittyd. (Harris & Sherblom 2011,
18.)

Yhdessa toimiminen erilaisten ihmisten kanssa tuo aina mukanaan myds riitoja ja eripu-
raa. Yleensé vieraiden ihmisten kanssa ollaan kohteliaampia, mutta tuttujen kanssa asi-
oista voidaan myos riidella. Konfliktitilanteet ovatkin siis tavallaan merkki ryhmén ke-
hittymisestd ja ihmisten tutustumisesta toisiinsa. (Harris & Sherblom 2011, 60.) Niin
ikavid, kuin erilaiset konfliktit ovatkin, ovat ne myos oikein hoidettuina keino kehittaa
toimintaa. Jos ongelmia ratkottaessa kyetadn unohtamaan syyllisen 16ytaminen ja keski-
tytddn tapahtuneen aiheuttajaan, vastaavilta tilanteilta kyetddn jatkossa valttymaan.
Ryhmatyoskentelyssé kompromissit ja yhteisten pelisdantdjen laatiminen ovat tarkeita

lilan pitkédlle menevien riitojen ennaltaechkéisemiseksi. (Kuuluvainen 2015, 88-89.)

5.5 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi johtamisvalineistd. Se ei suinkaan aina tarkoita rahallisia tai ai-
neellisia hyodykkeitd, vaan myos erilaiset aineettomat ja sosiaaliset palkkiot ovat te-
hokkaita palkitsemiskeinoja. Palkitsemisessa tulee ottaa huomioon tydntekijoiden odo-
tukset ja tarpeet. Naihin seikkoihin vaikuttavat esimerkiksi ikd, sukupuoli ja kulttuuri-
tausta. Mikali etukdteen on ilmoitettu palkkiomahdollisuudesta, tulee pitdd huoli, etta

kaikki tyontekijat tietdvat, mitd palkitsemiseen vaaditaan. Jos taas palkitseminen tulee
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tyontekijoille yllatyksend, pitaa jokaista palkittavaa kohdella tasa-arvoisesti. (Kauhanen
2009, 109-111, 114.)

Vaikka palkintojen ja kiitosten saaminen ei useinkaan ole vapaaehtoistydntekijélle ensi-
sijainen motivaation lahde, ja vaikka vapaaehtoistyontekijoiden sitouttamista ei tule
kehittad pelkastaan palkitsemisen kautta, ei sitd kuitenkaan pida kokonaan unohtaa. Pie-
ni kiitos tai vapaaehtoisryhmén yhteinen paivdmatka voivat olla vapaaehtoisille iso ele
ja arvostuksen osoitus. Onkin syyta selvittdd, mitka palkitsemiskeinot ovat omalle orga-
nisaatiolle ja omalle vapaaehtoisporukalle niitd miellyttavimpia. (Kuuluvainen 2015,
77.) Henkilokohtaisten arvojen tuntemisen kautta esimies pystyy tarjoamaan sellaisia
palkkioita, joita tyontekija osaa arvostaa (Helsil&d 2009, 54).

Tyostd, jonka vaikutuksia on hankala mitata tai jota vapaaehtoiset tekevét kukin omista
lahtokohdistaan erilaisilla aikaresursseilla, on jossakin maarin hankala palkita. Keta
palkitaan? Milla perustein palkitaan? Palkitaanko kaikkia vai esimerkiksi niit4, joille
tulee tietty vuosiméaara vapaaehtoistyota tdyteen? Palkitseminen kertoo aina jonkinlaisen
viestin niin palkituille kuin palkkiota vaille jaénneillekin. Parhaassa tapauksessa palkit-
semisella saadaan aikaan positiivista vaikutusta, mutta huonolla palkitsemisstrategialla
saatetaan saada aikaan ryhman sisdista turhaa kilpailua. (Kuuluvainen 2015, 77-78.)

Vapaaehtoistyossa kilpailutilanne saattaa vaikuttaa ryhman siséiseen luottamukseen.
Onkin syyta miettid, miten palkitseminen jarjestetaan niin, ettei se saa aikaan negatiivis-
ta vaikutusta ryhmahengen heikentymisen kautta. Ihmiset toimivat p&asaantoisesti pa-
remmin ja tehokkaammin ympéristossa, jossa kannustetaan ennemmin yhteistyéhon
kuin Kilpailuun, joten yhteistyosta palkitseminen saattaa vapaaehtoistydssa toimia pa-
rempana motivaatiotekijana kuin vain tuloksesta palkitseminen. (Kuuluvainen 2015,
63.)

Sosiaalisilla palkitsemiskeinoilla tarkoitetaan erilaisia symbolisia eleitd ja kiitoksia.
Vapaammat kadet tehdd omaa ty6tédén tai mahdollisuus nousta vapaaehtoisten hierarki-
assa ylospéin eivat maksa organisaatiolle mitddn, mutta saattavat hyvinkin motivoida
tyontekijaa. Myos julkiset, muiden edessa annetut kiitokset tai mahdollisuus luoda uusia
sosiaalisia kontakteja toimivat kuluttomina palkitsemiskeinoina ja ovat néin ollen ar-
vokkaita palkitsemisen keinoja. (Kauhanen 2009, 137-139.)
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6 REKRYTOINTI

Rekrytointi vapaaehtoistyohon poikkeaa normaalista tyontekijan rekrytoinnista, silla
ldhtdkohtana on tydntekijan oma halu auttaa jarjestod ilman korvausta. Usein vapaaeh-
toistydhon tekemiseen ei tarvita ammatillista patevyyttd, vaan halu olla mukana riittaa.
Vapaaehtoistyossa ei tyontekijaé yleensé sidota tydsopimuksella tekeméan jotakin tiet-
tyd tyotd, vaan tyontekijéa voi hanen omasta halukkuudesta riippuen siirrelld tehtavasta
toiseen, joten harvoin tulee vastaan tilannetta, jossa vapaaehtoistyontekijésta tulisi vain
rasite. (Kuuluvainen 2015, 85.)

Rekrytoinnissa on ensiarvoisen tarkedd pitdd omaa yhteisoé esilld viestinnan avulla niin,
ettda ihmiset muistavat yhteison olemassaolon ja tarkoituksen seké tietavéat sen tarvitse-
van tyontekijaa. Erilaisilla tiedoilla ja taidoilla varustetut tyontekijat voidaan sijoittaa

tekemaddn taitojaan vastaavia toita. (Helsila 2009, 18-20.)

Uuden potentiaalisen vapaaehtoisen osoittaessa kiinnostusta organisaatiota kohtaan, on
hyva miettié rekrytointipolkua. Tapahtuuko ensikosketus organisaatioon kasvokkain vai
vaikkapa internetin valitykselld? Etsitadnk0 vapaaehtoisia aktiivisesti vai 16ytavatko he
itsestddn mukaan toimintaan? Ensivaikutelma ihmisten valisessa kanssakdymisessé on
tutkitusti merkittavéa asia. Sama pétee vapaaehtoisty0ssd, joten henkilékohtainen kon-
takti on lahtokohtaisesti tehokkaampi rekrytointitapa, kuin vaikkapa juuri internet. Uusi
vapaaehtoinen on tarke&d huomioida ja ottaa osaksi porukkaa, hénelle tulee jaada jouk-
koon kuuluva olo heti rekrytoinnista alkaen. Tall& tavoin positiivisen mielikuvan kautta
uusia vapaaehtoisia kyetddn myds sitouttamaan tehokkaasti organisaation toimintaan
heti alusta alkaen. (Kuuluvainen 2015, 85-86.)

Selked visio on térked osa paitsi sitouttamista, my6s rekrytointia. Kun viestinnan kautta
kyetaan selkeésti kertomaan, millaiset ovat organisaation tavoitteet ja toimintatavat, on
uusien potentiaalisten vapaaehtoistyontekijoiden helpompi lahestya organisaatiota.
Isommissa organisaatioissa nakyvin vision esiintuoja on usein jokin paikallisesti vaikut-
tava jaosto, jolla saattaa olla jopa osittain oma visio, joka kuitenkin pohjautuu organi-
saation visioon. Kun organisaation tai paikallisjaoston visio on yksil6lle selvilld, voi hén
tehdd omat johtopé&atoksensd, onko tdma hénelle oikea kanava toimia vapaaehtoisena.
(Kuuluvainen 2015, 59-60.)
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Jo olemassa olevien vapaaehtoisten kayttdminen rekrytoinnissa on myods keino, jota
kannattaa vakavasti harkita rekrytoitaessa uusia vapaaehtoistyontekijoitd. Sen liséksi,
etta vapaaehtoisilla on valmiit elaman aikana syntyneet verkostot, myds omakohtaisten
kokemusten kertominen muille niin kasvotusten erilaisissa tapahtumissa, kuin sosiaali-
sessa mediassakin, ovat paljon tehokkaampi tapa saada ihmisia kiinnostumaan jarjestén
vapaaehtoistyostd, kuin mik&an banneri tai flaijeri. Sosiaalisessa mediassa kaytettavat
aihetunnisteet ovat my0s tehokas keino siirtdd kiinnostuneet ihmiset yksityishenkilén

tilapdivityksesté organisaation Internetsivuille. (Kuuluvainen 2015, 96-97.)
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7 TYOTAPOJEN YHDENMUKAISTAMINEN

7.1 Viestinta

Ulkoisessa viestinnéssd, joka vapaaehtoistyon kentdssa vaikuttaa myos uusien jasenten
rekrytointiin, tulee luonnollisesti kiinnittdd huomiota viestinnan sisaltoon. Arvot ja toi-
mintatavat on hyva tuoda selkeasti esille, jotta yleisé ja mahdolliset tulevat vapaaehtois-
tyontekijat saavat selkean ja riittdvan avoimen kuvan jérjeston toiminnasta. Nain mieli-
kuva organisaatiosta pidetadn puhtaana ja vapaaehtoiseksi hakeutuvat ihmiset tietavat,
millaisesta organisaatiosta on kyse. (Kuuluvainen 2015, 52.)

Siséisessa viestinndssa pitad pohtia, mika tieto kuuluu kenellekin. Mitka asiat jaavat
vain tiettyjen tyontekijoiden tietoon ja mistd voidaan puhua avoimesti kaikille? Toimi-
vassa organisaatiossa viestintd ei kulje vain ylhaalta alas, vaan myos alhaalta yl6s ja
vertikaalisesti. (Kauhanen 2009, 179-180.) Nain vastuussa olevat tydntekijét saavat tie-
toa vapaaehtoisilta, ja vapaaehtoiset kommunikoivat myds keskendéan (kuvio 2). Vaikka
ulkoinen viestintd on nakyvampad, sisdinen viestintd méaérittelee organisaation rajat.
(Kuuluvainen 2015, 64.)

Tyontekija

999®

KUVIO 2. Tydntekijén ja vapaaehtoisen kommunikointi
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Vapaaehtoistyontekijoitd kayttavissa organisaatioissa vapaaehtoiset ja mahdolliset pal-
katut tyontekijat muodostavat erilaisia ryhmid. Ryhmille tarkoitettu tiedonanto saattaa
vaihdella paljonkin, eiké kaikkea kerrota kaikille. Tallgin on hyvé tietdd, missé kulkevat
ryhmien rajat. Nain vapaaehtoiset tietavat, mihin porukkaan he kuuluvat. T&méa osaltaan
helpottaa myo6s rekrytointia, kun potentiaalinen vapaaehtoistyontekija voi selkedmmin

hahmottaa, mitd han tulisi organisaatiossa tekemaén. (Kuuluvainen 2015, 64.)

Yhtena keinona vapaaehtoisten keskindisessa viestinnédssd, etenkin jos maantieteelliset
valimatkat ovat suuria, on sosiaalisen median kautta tapahtuvat ryhméakeskustelut. Nai-
takin keskusteluita on hyvé jonkun johtaa ja hallinnoida niin, ettei keskusteluissa paase
syntymaan toimintaa hairitsevid huhuja. Vapaaehtoisten keskindisen viestintdkanavan
etuna on se, ettd jokainen on lahtdkohtaisesti samalla tasolla ja sen avulla vapaaehtois-
tyon esimies pystyy lahettdméaan saman viestin samalla kertaa useammalle henkildlle ja
he pystyvat kommentoimaan sité seka toisilleen ettd vapaaehtoistyota johtavalle taholle.
(Kuuluvainen 2015, 95-96.)

Viestinnéssa organisaation sisalla tulee kuitenkin huomioida, etté jokaisella tyontekijal-
14 olisi yhtaldiset mahdollisuudet saada sama viesti. Tdssa tulee huomata eri henkiléiden
kayttamat viestimisvélineet. Pelkkda sédhkoposti tai tekstiviesti ei vélttdmatta tavoita
kaikkia, joten omien tydntekijoiden tavat viestia tulee tietdd. Néain viesti tavoittaa kaikki
ne, joiden viestin tuleekin tavoittaa. (Helsila 2009, 87-88.)

7.2 Perehdytys

Ty6eldmassa tyontekijan on hyvé saada riittdva perehdytys tehtdvadnsg, jotta virheilta
valtytaan. llman riittadvan hyvaa perehdytysté tapahtuu enemman virheitd, joilla voi olla
suuriakin taloudellisia vaikutuksia organisaation toimintaan. Tydntekijan aiempi tyoko-
kemus seké taitotaso vaikuttavat luonnollisesti tarvittavan perehdytyksen maaraan ja
luonteeseen. (Kauhanen 2009, 92.)

Tyo6hon perehdyttdmisen liséksi perehdytyksessa pitdd ottaa huomioon riittdvissa méa-
rin myo6s perehdytys tydpaikkaan ja tyOyhteisoon, jotta tyontekija tietdd, keiden kanssa
han toimii ja millainen visio organisaatiolla on (Kauhanen 2009, 151). Usein perehdy-

tettdvalla vapaaehtoistyodntekijélla on tosin jo kdasitys organisaatiosta itsestaan, silla or-
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ganisaation arvot vaikuttavat usein siihen, millaiseen paikkaan ihminen hakeutuu va-

paaehtoiseksi (Kuuluvainen 2015, 48).
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8 TUTKIMUS

8.1 Taustat ja tavoite

Euran seurakunnan nuorisotyon aktiivinen toiminta k&ytdnndssé elda ja hengittad isos-
ja vastuunkantajatoiminnan pohjalta. Vuosittain riittdvén ison vapaaehtoisjoukon saa-
minen Kyseisiin tehtaviin koulutettaviksi onkin siis nuorisotyon toiminnan kannalta erit-
téin tarkedad. Toiminnan tarkeydestd huolimatta seurakunnan nuorisotydssé ei ole aikai-
semmin tehty mink&an laista tutkimusta vapaaehtoisuudesta tai isosten motiiveista toi-

mia vapaaehtoisina.

Tyon tavoitteena on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat nuorten sitoutumiseen isos- ja
vastuunkantajatoimintaan sek& motivaatiotekijoita toimintaan mukaan lahtemisen taus-
talla. Nuorille suunnatun kyselyn avulla koulutuksia pyritddn kehittdmaén niin, etta ne

jatkossa sitouttavat vapaaehtoisia aikaisempaa tehokkaammin toimintaan.

8.2 Tutkimusmenetelmat ja analysointi

Kysely toteutettiin kvantitatiivisena eli maaréllisena kyselytutkimuksena. Kohderyhma-
na tutkimukselle olivat Euran seurakunnan isos- ja vastuunkantajakoulutusta lukuvuon-
na 2015-2016 suorittaneet nuoret. Kysely suoritettiin isos- ja vastuunkantajakoulutuk-
sen yhteydessa tiistaina 26.4.2016. Niille nuorille, jotka eivét tuolloin olleet lasna, lahe-

tettiin sahkoinen linkki kyselyyn.

Aineistonkeruumuotona kysely on yhteiskunnallisessa tutkimuksessa yleisin tapa kerata
informaatiota suuremmalta ihmisjoukolta. Aineiston kerddminen on nopeaa ja aineiston
maara saadaan helposti kasvatettua tarvittavan suureksi. Kyselyn pohjalta my®s tilastol-
linen kasittely on helppoa. Toisaalta kysely saattaa jaada pintapuoliseksi, eika vastaajien
keskittymistd kyselyyn voida mitata. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 121.) T&ss&
tutkimuksessa vastaajien kyselyyn omistautumista on pyritty parantamaan integroimalla

se osaksi yhtd isos- ja vastuunkantajakoulutuskertaa.
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Tutkimustulosten analysointiin kédytettiin SPSS for Windows —ohjelmaa seka kaavioi-

den tekemiseen Microsoft Excel —ohjelmaa.
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9 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytety6td varten Euran seurakunnan isos- ja vastuunkantajakoulutukseen luku-
vuonna 2015-2016 osallistuneille nuorille jarjestettiin kysely (liite 1). Kyselytutkimuk-
sen piiriin kuuluu yhteensd 65 nuorta. Heista 19 osallistui isokoulutukseen ja 46 vas-
tuunkantajakoulutukseen. Kyselyyn vastasi 42 nuorta, joten vastausprosentiksi muodos-
tuu 65 %. Suurin osa kyselyyn vastanneista antoi vastauksensa internetin kautta, mutta
14 nuorta halusi antaa vastauksensa kirjallisena. Saadut vastaukset on annettu luotta-
muksellisesti ja anonyymisti ja vastausmateriaali tullaan tutkimuksen jalkeen havitté-

maan asiaankuuluvalla tavalla.

9.1 Vastaajien perustiedot

Tutkimukseen vastanneista 79 % (33) on naisia ja 21 % (9) miehid (kuvio 3). Vastaajien
ikdjakaumassa nakyy se, ettd isoskoulutus aloitetaan usein heti rippikoulun jalkeen, 15
vuotiaana, ja ura seurakunnassa jatkuu vastuunkantajakoulutuksessa 16-17 -vuotiaana.
Vastaajien keski-ika tutkimuksessa on 16,2 vuotta. On huomattava, ettd vastuunkantaja-
koulutuksen suoritettuaan osa nuorista jd&& mukaan seurakunnan toimintaan ja jatkaa
vastuunkantajakoulutukseen osallistumista useamman vuoden. Tama selittda taysi-

ikdisten osuuden vastaajissa.

Sukupuolijakauma Ikdjakauma

= Naiset 10
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= Michet .
1
2
0

-15v. 16-17 v. 18 -v.

KUVIO 3. Sukupuoli- ja ikdjakauma

Tutkimukseen vastanneista 43 % (18) kertoi suorittavansa isoskoulutusta ja 57 % (24)

vastuunkantajakoulutusta (kuvio 4). Isoskoulutukseen osallistuneista kyselyyn vastasi
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siis yhté vaille jokainen nuori, kun taas vastuunkantajista vastaajia oli vain hieman yli

puolet.

Koulutusmuoto

= Isonen
= Vastuunkantaja

KUVIO 4. Koulutusmuoto

Kuten isosten vastaajaméaérasta oli paateltavissa, 43 % (18) tutkimukseen vastanneista ei
vield ole saanut yhta tayttd vuotta isosena toimimisessa tayteen. Yhden vuoden isosena
toimineita oli 24 % vastanneista, eli 10 nuorta. Kaksi vuotta isosena toimineita oli 17 %,
eli seitseman nuorta. My6s kolme vuotta tai pidempééan isosena olleita oli tutkimukseen

vastanneista seitsemén nuorta (kuvio 5).

Olen toiminut isosena
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KUVIO 5. Isosuran pituus
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Tutkimuksessa selvitettiin my6s se, kuinka moni isoskoulutuksessa kayva on mukana
my0s jossakin muussa seurakunnan toiminnassa. Kavi ilmi, etta vastanneista 36 % (15)
otti osaa myo6s johonkin muuhun seurakunnan toimintaan isos- tai vastuunkantajakoulu-

tuksen lisaksi (kuvio 6).

Olen mukana jossakin muussa seurakunnan toiminnassa

= Kylla
= En

KUVIO 6. Muu seurakuntatoiminta

Isostoiminnan liséksi jotakin muuta vapaaehtoistyota kertoi tekevénsa 55 % (23) vas-

tanneista nuorista (kuvio 7).

Muu vapaaehtoistyo

= Kylla
= En

KUVIO 7. Muu vapaaehtoistyd
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9.2 Vastaajien motivaatiotekijat

Isostoimintaan mukaan lahtemisessa korostuu selkedsti kaksi syytd: 40 % vastanneista
on lahtenyt isoskoulutukseen oman rippileirin isosten ja 50 % vastanneista leireilyn mu-
kavuuden takia (kuvio 8). Odotetusti pieni rahallinen isospalkkio ei ole ollut suurin syy
nuorten haluun osallistua isostoimintaan. Yksi nuori on aloittanut isoskoulutuksessa
ensisijaisesti hengellisten ja yksi ensisijaisesti oman rippileirin ohjaajien takia. Molem-
mat muiden syiden takia isoskoulutuksessa aloittaneet kertoivat sosiaalisen kanssakay-

misen olevan suurin syy koulutukseen tulemiselleen.

Olen mukana isostoiminnassa, koska...
25
21
20 17
15
10
° 1 1 2
0
0 | | -
Isospalkkion  Omalla  Hengellinen Omalla  Leireilyon  Muu syy
takia  rippileirillani syy rippileirillani mukavaa
oli hyvét oli hyvat
isoset ohjaajat

KUVIO 8. Syy isostoiminnassa mukana olemiseen

Isostoiminnassa mukana olemisen motivaatiotekijoita kysyttdessa vastaukset muuttuvat
moninaisemmiksi. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kolme eniten heidén isoskoulutuk-
sen aloittamiseen vaikuttanutta syytd. Leiritunnelman yhdeksi syyksi nosti peréti 71 %
vastanneista, eli 30 nuorta. Sosiaalisen kanssakdymisen yhdeksi kolmesta tarkeimmasta
syysté isostoiminnassa mukana olemiseen nosti 60 % vastanneista (25 nuorta). Ty6n
arvokkuuden tai tarpeellisuuden kokeminen oli yksi kolmesta syysta 64 %:lla vastaajis-
ta. Leirildisten auttaminen nousi myos selkedsti merkittavéksi tekijaksi, silla 40 % vas-
taajista valitsi sen kolmen tarkeimman syyn joukkoon. Muut annetut vaihtoehdot saivat

joitakin hajadanié (kuvio 9).
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KUVIO 9. Isostoiminnan motivaatiotekijat

Tutkimukseen vastanneilta kysyttiin samoja motivaatiotekijoita viel& niin, ettd he saivat

valita asteikolla 1-4 (1 = ei motivoi lainkaan, 2 = motivoi vahéan, 3 = motivoi melko

paljon, 4 = motivoi paljon), kuinka paljon mikakin motivaatiotekija on vaikuttanut vas-

taajan isostoimintaan osallistumisessa. Edelleen leiritunnelma (keskiarvo 3,6), tyon ar-

vokkuus (keskiarvo 3,5) ja tarpeellisuus (keskiarvo 3,3) seké& sosiaalinen kanssakaymi-

nen (keskiarvo 3,4) ja leirildisten auttaminen (keskiarvo 3,4) ovat merkittavimpi& moti-

vaatiotekijoita isostoiminnassa. Myds ohjaajien auttaminen nousee merkittavaksi moti-

voivaksi tekijéksi vastausten keskiarvon ollessa 3,2. Muiden tekijéiden motivoiva vai-

kutus jaa keskiarvoissa alle kolmen, joten ndiden syiden vaikutus motivaatioon on kes-

kimaarin melko vahaista (kuvio 10).
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KUVIO 10. Keskiarvotaulukko: motivaatiotekijét asteikolla 1-4

Kyselyyn vastanneiden perustietojen ja motivaatiotekijoiden valisia suhteita tarkasteltiin
ristiintaulukoinnin ja korrelaation avulla. Tutkimuksessa havaittiin, ettd mikaan perus-
tieto ei korreloi yhdenkdan motivaatiotekijan kanssa. VVoidaan siis todeta, etta syyt aloit-
taa isos- ja vastuunkantajakoulutus sekd motivaatiotekijat toiminnassa mukana jatkami-
seen ovat erittdin yksilollisia eika nuoria voida lokeroida perustietojen perusteella tietyl-

la tavalla motivoitaviksi tai rekrytoitaviksi.

9.3 Palaute isos- ja vastuunkantajakoulutuksesta

Nuorilta kysyttiin isostoiminnan tiedonkulun onnistumista. 90 % (38) vastanneista piti
tiedonkulkua hyvéand. Neljan kyselyyn vastanneen mielesta tiedonkulussa on ongelmia
(kuvio 11). Kolme vastanneista koki, ettd informaatiota tilaisuuksiin ja tapahtumiin liit-
tyen annetaan liian lyhyelld varoitusajalla ja yhden vastanneen mielesté isoskoulutuk-
seen osallistuvat eivat saa samaa informaatiota, kuin vastuunkantajakoulutukseen osal-

listuvat.
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Tiedonkulku isostoiminnassa on hyvaa

= Ei
= Kylla

KUVIO 11. Tiedonkulku isostoiminnassa

Kolmea vaille kaikki kyselyyn vastanneista kokee tulleensa kuunnelluksi, kun koulu-
tuksen aikana on kysytty mielipiteitd eri asioissa (kuvio 12). Kaikki kolme kielteisesti
kyselyyn vastannutta kokivat, ettd aanekkaimmat isos- ja vastuunkantajakouutukseen

osallistuneet saavat oman mielipiteensa tehokkaammin esille.

Koen, ettd mielipiteeni on otettu huomioon

= Kylla
= Ej

KUVIO 12. Mielipiteen huomioiminen

Kolmea vaille jokainen vastaaja koki myds saaneensa koulutuksen aikana riittavéat val-

miudet toimia isosena (kuvio 13). Tahan kysymykseen negatiivisesti vastanneista yksi
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kertoi omien harrastustensa vaikuttaneen siihen, kuinka usein hén on ollut lasna koulu-
tuksissa. Yhden vastanneen mielestd koulutuskertoja ei ollut tarpeeksi ja yksi vastan-
neista koki, ettd pelejé ja leikkejé harjoiteltiin riittdvasti, mutta hengellisiin asioihin pa-

nostettiin koulutuksessa liian vahan.

Olen saanut riittavat valmiudet toimia isosena

= Kylla
m Ej

KUVIO 13. Isosena toimimisen valmiudet

Kyselyn lopuksi vastaajilta kysyttiin, millaisia huomionosoituksia he toivoisivat, miten
isostoimintaa tulisi kehittdd ja mitd muuta huomioitavaa isoskoulutuksessa on. Tahan
kysymykseen kyselyyn osallistuneista vastasi 16 nuorta. Huomionosoitukseksi isosille
toivottiin enemman vastuuta ja vapauksia leiritoiminnassa sekd enemman yhteisié va-
paamuotoisempia illanviettoja. Koulutuksen kehittdmisessa toivottiin enemman toimin-
nallisia koulutuskertoja erilaisten pelien, leikkien ja ndytelmien muodossa ja vahemman
teoriapohjaista opiskelua. Myds isosten ja vastuunkantajien valista yhteisty6ta toivottiin

rakennettavan jo koulutusvuoden aikana, eika pelkastaan leirilla.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyon viitekehykseksi mééritelty vapaaehtoisten isos- ja vastuunkantajakoulu-
tukseen osallistuvien nuorten motivaatiotekijoiden selvittdminen ja sitd kautta sitoutta-
misen kehittdminen on ensiarvoisen tarkeda seurakunnan nuorisotyolle, joka kilpailee
nuorten ajasta muiden harrastusten kanssa. Toimintaa kehittaméalla ja nuorten mielen-
kiinnonkohteita huomioimalla sitouttamista seka koulutuksen ja tyon mielekkyytta pys-
tytddn kasvattamaan ja sitd kautta parantamaan nuorten sitoutumista seurakunnan toi-

mintaan.

Euran seurakunnan rippikoulu- ja nuorisotydssd on onnistuttu luomaan positiivinen
kierre rippikoululaisten ja isosten valille. Kuten tutkimuksesta kavi ilmi, iso osa isosista
on aloittanut isoskoulutuksen omalla rippileirilla olleiden isosten tai muiden omaan rip-
pikouluun liittyvien tekijoiden ansiosta. Tamé& kierre tuo vuosittain riittdvan maaran
motivoituneita isoskoulutuslaisia, jotka jalleen seuraavana vuonna ovat omalta osaltaan
houkuttelemassa uusia konfirmoituja nuoria isoskoulutukseen. Uusien isosten rekrytoin-
ti on siis tavallaan nuorten toiminnassa sisasyntyistd. Pienend varjopuolena asiassa on
se, ettd jos nuori kokee oman rippileirinsd negatiivisena, on héntd muilla keinoin erittéin

haastavaa saada mukaan isoskoulutukseen.

Isostoiminnan luonne on vapaaehtoispohjainen, eika isosen saama palkkio leirista ole
kovinkaan suuri. Kuitenkin, kun nuorilta kysyttiin kolmea tarkeintd motivaatiotekijaa
isostoiminnan aloittamisessa, nousi leiriltd saatava palkkio osalla vastanneista kolmen
tarkeimman syyn joukkoon. Nuorelle pienikin rahallinen korvaus toimii tehokkaana
motivaation kohottajana, etenkin kun ty6 on sellaista, mistd nuori nauttii. Tavallaan siis
palkkio ulkoisena motivaatiotekijdna antaa vain pienen lisdmotivaation sisaisten moti-
vaatiotekijoiden, kuten tyon mielekkyyden ja sosiaalisuuden, kautta luomalle halulle

lahted mukaan isostoimintaan.

Vaikka syy lahted isostoimintaan mukaan juontaakin yleensa juurensa omaan positiivi-
seen leirikokemukseen, tehdyn tutkimuksen mukaan mik&an vastaajien perustieto ei
korreloi yhdenk&an motivaatiotekijoiden kanssa. Motiivit toimia seurakunnan nuoriso-
tydssa isosena ovat siis erittdin yksilollisid. Tdman individualismin seurauksena jokai-
nen koulutukseen osallistuvan pitaa kohdata yksilollisesti ja heiddn tarpeensa tulee ottaa

huomioon. Sama yksil6llisyys on hyvd muistaa jo siind kohtaa, kun nuoria kutsutaan
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isoskoulutukseen. Kutsumisen voi vieda henkilokohtaiselle tasolle esimerkiksi kehotta-
malla jokaista isosta kutsumaan omia edellisen kesan rippikoulun pienryhméléisia mu-
kaan toimintaan tai lahettdmall& kirje jokaiselle konfirmoidulle nuorelle. Euran kokoi-
sessa seurakunnassa téllainen yksilollinen kutsu ei ole edes kovin suuri taloudellinen

rasite.

Viestinté ja tiedonkulku tyontekijoilta isosille ja vastuunkantajille on tutkimuksen mu-
kaan toiminut melko hyvin. Vain muutama vastanneista koki, etta informaatio ei tavoita
kaikkia tarpeeksi tehokkaasti. Pieni osa vastaajista kertoi myds, etta he eivat koe tul-
leensa kuulluksi mielipiteitd kysyttdessd. Vaikka informaationkulussa vain muutamat
kokivat olevan ongelmia, on sitd kuitenkin hyvé pyrkia kehittdm&an niin, ettd jokainen

nuori kokisi olevansa samalla viivalla.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd nuoret ovat tyytyvéisia isos-
ja vastuunkantajakoulutuksen nykytilaan. Kyselyn vastauksista 10ytyy yksittéisiltd vas-
taajilta joitakin epékohtia, joihin on hyva paneutua ennen kuin nuo epakohdat kasvavat
kattamaan suurempaa osaa nuorista. On myds huomattava, etta tutkimustulokset noudat-

tavat pitkalti teoriaosuudessa lapi kaytyja sitoutumiseen liittyvia motivaatiotekijoita.

Henkilokohtaisesti opinndytetyon tekeminen sujui hyvin, vaikka aikataulun méarittele-
minen ja siind pysyminen on osoittautunut haastavaksi tdiden ja perhe-eldman viedessa
paljon aikaa ja energiaa. Valmis ty0 antoi kuitenkin uusia nakdkulmia ja kehitysideoita
nuorten motivaatiotekijéiden huomioimisessa tulevien vuosien isos- ja vastuunkantaja-
koulutuksissa. Jatkossa isos- ja vastuunkantajakoulutuskertoja on vuoden aikana va-
hemman, mutta opetuskerrat ovat pidempid. Néin opetuksen méaara pysyy vakiona, mut-
ta koulutuskertoihin kyetddn tuomaan toiminnallisia osia. Liséaksi osa koulutuskerroista
tullaan integroimaan niin, ettd ne ovat yhteisid seka isosille, ettd vastuunkantajille. Val-
miilla kyselypohjalla kyetddn myos helposti seuraamaan motivaatiotekijoiden muuttu-

mista ja nuorten sitoutuneisuutta myos tulevina vuosina.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Kyselylomake isos- ja vastuunkantajakoulutukseen osallistuville

1. Sukupuoli
Mies O
Nainen O

2. Olen
Isonen (]
Vastuunkantaja O

3. k&

vuotta

4. Olen ollut mukana isostoiminnassa

vuotta

5. Olen isostoiminnan liséksi mukana muussa Euran seurakunnan toiminnassa
KyllaOd
En O
Jos vastasit kyll&, missé

38

1(3)

6. Olen mukana isostoiminnassa ensisijaisesti... (valitse yksi)
Isospalkkion takia

Omalla rippileirillani oli hyvét isoset
Hengellinen syy

Omalla rippileirillani oli hyvat ohjaajat

Ooo0o0AO0

Leireily on niin mukavaa

Muu syy, miké
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7. Oletko joskus tehnyt jotakin vapaaehtoisty6ta? 2 (3)
Kylla@d
En O

8. Mika motivoi minua isosena toimimisessa (valitse 3)
Kiinnostus seurakunnan toimintaan
Isospalkkio

Halu kokea oma rippileiri uudelleen
Leiritunnelma

Tunne, ettd tyo on arvokasta
Tunne, etté tyo on tarpeellista
Sosiaalinen kanssakédyminen
Hengellinen kasvaminen

Leirilaisten auttaminen

o J o o o o I o R R Y

Ohjaajien auttaminen

Muu syy, Mika?

9. Arvioi asteikolla 1-4, kuinka paljon seuraavat asiat motivoivat sinua toimimaan
isosena / vastuunkantajana (1 = Ei motivoi lainkaan, 2 = Motivoi vahédn, 3 = Motivoi
melko paljon, 4 = Motivoi paljon)
Kiinnostus seurakunnan toimintaan
Isospalkkio

Halu kokea oma rippileiri uudelleen
Leiritunnelma

Tunne, etté tyo on arvokasta

Tunne, etté tyo on tarpeellista
Sosiaalinen kanssakédyminen
Hengellinen kasvaminen
Leirilaisten auttaminen

Ohjaajien auttaminen



10. Arvioi seuraavat véittamat isoskoulutukseen liittyen

Tiedonkulku on hyvaa
Kylla (|
Ei (m]
perustele vastauksesi
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3 (3)

Koen, ettd minut ja mielipiteeni on otettu huomioon
Kylla (|

Ei (]

perustele vastauksesi

Olen mielesténi saanut riittdvat valmiudet toimia isosena
Kylla (|

Ei (m]

perustele vastauksesi

11. Miten toivoisin isosia huomioitavan

12. Miten kehittéisin isostoimintaa

13. Muuta kommentoitavaa aiheesta




