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ehdotuksia niiden toteuttamiseksi. Rotaryjarjesté on kansainvilinen palvelujarjestd, jonka keskus
sijaitsee USA:ssa. Paikallisesti on syntynyt tarve selvittda, miten nykyinen koulutusjarjestelma vastaa
jaseniston toiveita ja tarpeita. Kyseessd on tutkimuksellinen kehittimistyo, joka on toteutettu
kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin.
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This thesis was commisioned by the Rotary District 1420 Training Committee. The purpose of the
work was to identify possible development areas in Rotary leadership training and to find answers
and suggestions for their implementation. Rotary is an international service organization
headquartered in the United States. Locally, there was a need to find out how the current training
system meets the wishes and needs of the membership. This is research-based development work
carried out using qualitative research methods.

The theoretical framework addresses organizations roles in increasing social capital, management
and leadership, as well as competence development and the importance of tacit knowledge. In
addition, the theory of self-direction and the importance of motivation in engaging individuals in
volunteer work are introduced. The characteristics of a Rotary organization include often changing
roles at different levels, which is important in terms of motivation, commitment, and transferring
tacit knowledge.

As a research methods, benchmarking, questionnaire, individual interviews and small group
discussion were used during the work. This many research methods were selected in order to be able
to examine the research question from several different angels and to ensure the reliability of the
results. The comparative analysis examines the management training of three international
organizations, the Finnish Red Cross, the Finnish Scouts and the Lions Association. An electronic
survey was sent to Rotary members in various positions in the Rotary District. Members who had
worked in various positions for a long time were invited to participate in the individual thematic
interviews and also small group discussions. The material obtained by different research methods has
been analyzed and also compared with each other, taking into account the theoretical frame of
reference.

As aresult of the development work, recommendations have been produced for the Rotary District to
develop both management training and training activities in general. The results of the work can also
be utilized in other voluntary organizations in their development of management trainings. The
reputation challenges identified during the research work and the loss of membership, which is now
a common challenge for other voluntary organizations, not just for Rotary organization, were also left
out of the study.
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1 JOHDANTO

Rotarytoiminta perustuu vapaaehtoisuuteen ja sen arvoihin: toveruuteen, rehellisyy-
teen, moninaisuuteen, palveluun ja johtajuuteen. Jirjesté on toiminut Suomessa jo
useita vuosikymmenia ja vakiinnuttanut asemansa muiden hyvintekevaisyysjarjesto-
jen joukossa. Mutta kuten niin monet muutkin jarjestot, myos Rotaryn jisenmaara on
ollut viime vuosina laskussa. Syita tahan lienee monia niin yhteiskunnallisten muutos-
ten kuin yksilon toiminnan tavoitteiden kautta, mutta yksi tarkea kehittimiskohde on
toiminnasta vastaavien sitouttaminen ja tyon tukeminen kouluttamisen kautta. Rota-
ryjarjeston koulutustoiminta on ulkopuolisen tutkijan nakokulmasta hajanaista ja pol-
veilevaa. Jarjeston koulutustoiminta vaatiikin jarjestelmallista kehittamista suoma-
laisten toimijoiden tarpeisiin vastaten. Jarjeston on tarkeaa valilla myos arvioida omaa
toimintaansa ja toimintaymparistodadn oppiakseen ja kehittddkseen toimintaansa

(Kuokkanen, Myllyviita, Rosengren & Torronen 2007, 66).

Tama opinnaytetyo liittyy jarjesto- ja nuorisotyon koulutusohjelman yhteisopedagogi
YAMK-tutkintoon ja kyseessa on kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin toteutettu tutki-
muksellinen kehittamistyo. Vaikka tyo on tehty vapaaehtoisvoimin toimivan hyvante-
kevaisyysjarjeston koulutuksen kehittimiseksi, voidaan sen osa-alueita hyodyntiaa
myoOs muunlaisten ja muiden jarjestdjen vapaaehtoistoiminnan ja vapaaehtoistoimi-
joiden koulutuksen kehittamisessa. Tyo kietoutuukin yhteisopedagogiopintoihin mo-
nella tavalla. Jo itsessdan vapaaehtoisvoimin toimivan jarjeston koulutuksen tutki-
muksellinen kehittiminen on opintojen ydinaluetta. Ty0ssani kasittelen opintojen ai-
kana pohdittuja teemoja motivaatiosta, sitouttamisesta sekd innostamisesta, jotka
kaikki ovat tarkeitd osa-alueita johtamiskoulutuksen kehittimisessa. Profiiliopinnot
tyoyhteisojen osaamisen kehittamisesta nivoutuvat myos monessa kohdassa opinnay-

tetyon aihepiireihin.

Tyon tilaajana on Rotarypiirin 1420 koulutuskomitea. Kehittimistyossa haenkin eh-

dotuksia Rotaryn johtamiskoulutuksen kehittamiseksi. Etsin vastauksia kysymyksiin



siitd, miten johtamiskoulutusta voidaan kehittda ja onko sille ylipaatiaan tarvetta. Li-
saksi tarkastelen Rotarytoimintaa siita nakokulmasta, etta 1oytyyko toiminnasta mah-
dollisesti muita kehittamistarpeita tai -ideoita, ei pelkastaan johtamiseen tai koulutuk-
siin liittyen, vaan my6s muun toiminnan kehittamiseksi. Tyon teoreettinen viitekehys
on rakennettu jarjestotyon johtamisen nakokulmasta, ja tyon keskeiset kasitteet liitty-
vatkin jarjestotoimintaan, yleisiin johtamiskysymyksiin, johtamiseen jarjestotyon
kontekstissa seka jarjestotyossa ja sen johtamisessa tarvittaviin osaamisalueihin ja tai-
toihin. Kehittamistyossa on hyodynnetty useita eri tutkimusmenetelmia; vertailuana-

lyysia, kyselya, yksilohaastatteluita sekd pienryhmakeskustelua.

Jarjeston voimavarat perustuvat sen jaseniin ja jasenten jarjeston toimintaan anta-
maansa ja kayttamaansa aikaan, tietoihin, taitoihin ja yhteistyotaitoihin. Myos jasen-
ten halulla jarjestda toimintaa ja sitoutua siihen on tirkea roolinsa. (Kuokkanen ym.
2007, 26.) On tutkittu, etti jarjestdjen ja yhdistysten menestykselle tarkeimpia asioita
ovatkin sitoutuneet jasenet, myonteinen suhtautuminen koulutuksiin, kaikkien vai-
kuttamismahdollisuudet, avoimuus, monipuoliset toimintatavat sekd mahdollisuus
osallistua toimintaan (Suominen 2012, 26). Kun toiminnasta vastaavien valmiuksia
projektien ja muun toiminnan johtamiseen parannetaan, annetaan heille samalla tyo-
kaluja toiminnassa mukana olevien vapaaehtoisten sitouttamiseen, uusien jisenten
mukaan houkuttelemiseen seka oman jaksamisen ja hyvinvoinnin yllapitamiseen. Jar-
jestotoiminnassa pitaisi kuitenkin muistaa keskittya myos kokonaisuuteen, eli ei pel-
kastaan yhden osan tai ongelman korjaamiseen tai kehittimiseen, jotta kokonaisuus

pysyy hallussa. Jarjeston kokonaisuus syntyy sen osista. (Harju 2004, 17.)

Vapaaehtoistoiminnan koulutuksen kehittdmista on tutkittu aikaisemminkin, esimer-
kiksi tassa tyossani olen hyodyntanyt Niina Sauvolan Pro Gradu -tutkielmaa (2018)
Lionsklubien jasenten sitoutumisesta vapaaehtoistoimintaan sekd Ismo Nuutisen
YAMK-opinnaytetyota (2013) SPR:n vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutuksen ke-
hittamisestd, sekd useampaa tuoretta vaitoskirjaa. Rotaryjarjestossi vastaavaa tutki-
musta ja kehittamistyota ei kuitenkaan tietojeni mukaan ole Suomessa tehty aikaisem-
min tassia laajuudessa. Kansainvalisia tutkimuksia, artikkeleita ja vaitoskirjoja ai-

heesta loytyy.



Opinnaytetyon tekemisessa on hyodynnetty kolmen vastaavan organisaation, Suomen
Partiolaiset ry:n, Lions-jarjeston sekd Suomen Punaisen Ristin johtamiskoulutusmal-
leja. On kuitenkin muistettava, ettd jokainen jarjesto on erilainen historiansa, toi-
minta-ajatuksensa ja toimintakulttuurinsa takia. (Lindfors 2020, 31.) Tassa tyossa
tyostettyja koulutustoiminnan kehittdmisehdotuksia voidaan kuitenkin soveltaa myos
muissa Rotarypiireissd tai vastaavissa vapaaehtoisorganisaatioissa, kehittdmisessa
hyodynnettyjen useiden tutkimusmenetelmien seka niiden vertailtavuuden vuoksi,

etta tulosten luotettavuuden parantamiseksi.

2 TIEDOT, TAIDOT JA OSAAMINEN JARJESTOISSA

Tassa kappaleessa syvennyn niihin jarjestotoiminnan osa-alueisiin, jotka tyossani tu-
livat esiin nimenomaan Rotaryjarjeston kontekstissa. Jarjestotoimintaan kuuluu mo-
nenlaisia elementteja ja sitd voidaan tarkastella hyvinkin erilaisista nikokulmista.
Tassa kappaleessa kasittelen sosiaalista pddomaa seka johtajuuden kysymyksii niin
yleisesti kuin jarjeston perspektiivista. Erityisesti pohdin itsensa johtamisen taitoja it-
seohjautuvuusteorioiden sekid motivaation kautta. Lisaksi syvennyn hetkeksi jarjesto-
tyossa tarvittavaan kokonaisosaamiseen sekd osaamisen kehittdmiseen. Kehittamis-

tyoni aikana tormasin naihin teemoihin Rotaryjarjestoon tutustuessani.

2.1 Jarjestot sosiaalisen pAaoman rakentajina

Kaikki organisaatiot, niin yritykset, julkishallinnon toimijat kuin jarjestotkin, on aina
perustettu jotain tiettya tarkoitusta varten. Niilla on perustehtdvi, jonka mukaisia
tuotteita ne tuottavat omaan toimintaymparistoonsa. (Suominen 2012, 25.) Siksi myos
jarjeston perustamiselle on yleensa yksi selkea syy: sen perustajat haluavat tehda jo-
tain heille tarkeda ja heidin arvojansa vastaavia asioita (Kuokkanen ym. 2007, 6). Jar-
jestot myos lisddvit jasentensa sosiaalista padomaa ja hyvinvointia, seka tarjoavat yk-

siloille mahdollisuuksia toisten ihmisten vilittimiseen ja huolehtimiseen. Lisédksi jar-



jestotoiminnassa mukanaolevat yksilot saavat aineksia oman identiteetin rakentami-
seen. Jarjestot myos toimivat usein danettomien danena tuomalla esiin epakohtia ja

esittamalla kehittimisehdotuksia. (Suominen 2012, 22.)

Toimintaan osallistumisella on suuri merkitys osallisuuden, kokemisen, kuulumisen ja
mukanaolon tunteen syntymisessa (Harju 2005, 69). Osallisuudella tarkoitetaan kuu-
lumista sellaisiin vuorovaikutussuhteisiin, jotka tuottavat itselle hyvinvointia ja mer-
kityksellisyytta ja jotka vaikuttavat oman elamaan, sen mahdollisuuksiin, toimintoihin
tai yhteisiin asioihin. Osallisuus on liittymist4, yhteensopivuutta, olemista, toimimista,
demokratiaa, osallistumista ja prosesseja erilaisissa suhteissa, joissa vapaudet ja oi-
keudet vaihtelevat (Isola, Kaartinen, Leemann, Laaperi, Schneider, Valtari & Keto-To-
koi 2017, 3—16). Osallisuutta voi jasentaa myos kolmen ulottuvuuden avulla, joiden
mukaan ihminen on osallinen yhteisossa, kun hian on osa yhteisoa (kuuluu johonkin),
toimii osana yhteisoa (osallistuu) seki kokee olevansa osa yhteisoa (eli tuntee kuulu-
vansa). Jotta osallisuus toteutuisi, edellyttda se myos sita, ettd ollaan ja toimitaan yh-
teison jasenena ja etta tama synnyttaa kokemuksen yhteisoon kuulumisesta. Yhteisoja
voi olla monenlaisia, jotka toimivat eri tasoilla ja eri asioiden edistimiseksi, mutta
osallisuus ja osallisuuden tunne voi toteutua niissa kaikissa siitd riippumatta, missa
muodossa yhteiso toimii. Osallisuus edellyttda vastuunkantoa seka toimintaan sitou-

tumista, jotta voidaan parantaa yhteisia asioita. (Nivala & Ryynanen 2013, 26—28.)

Jarjestojen rakenteissa ja sisaisissa suhteissa on usein hajanaisuutta, mutta silti ne
yleensa ovat tiiviita yhteisoja, joissa toimitaan yhteisen tavoitteen puolesta (Lind 2020,
116). Kolmannen sektorin toimijoiden yhdistava piirre on halu tehda hyvaa, perustuen
niiden omiin arvoihin ja aatteeseen. Naiden kautta niiden jasenia voidaan myos sitout-
taa toimintaan. Tavoitteiden on oltava koko ajan toimijoiden mielessi, mutta sita on
hyva myo6s saannollisesti tarkastella ja mahdollisesti lyhyella aikavililla muuttaa toi-
mintaympariston muuttuessa, pitkan aikavilin tavoitteiden kuitenkin mahdollisuuk-
sien mukaan pysyessda samana. (Heimonen 2019, 146.) Yhteiskunnalliset muutokset
vaativat toimijoilta jatkuvaa kehittymista seka joustavuutta toiminnan suhteen (mt.,

64). Sopeutuminen muutokseen ja kehitykseen puolestaan vaatii yksiloilta mukautu-



miskykya ja taitoa sekd halua sopeutua uusiin tilanteisiin. Tata ominaisuutta voi ope-
tella toimimalla yhdessa toisten kanssa erilaisissa ymparistoissa, joka puolestaan kas-

vattaa sosiaalista pAaomaa.

Jarjestotoimijoilla ja vapaaehtoisilla on usein valtavan paljon sosiaalista pAdomaa. So-
siaalisen pddoman madaritelmia on useita, mutta Yeung (2003, 10) on listannut siihen
kuuluviksi elementeiksi sosiaaliset verkostot, vastavuoroisuuden, normit ja arvot seka
luottamuksen. Vapaaehtoistoiminnassa sosiaalinen padoma rakentuu mm. yhdessa te-
kemisen, tiedon vaihdon ja taustatuen eli luottamuksen avulla (Yeung 2003, 18). Sosi-
aalista pddomaa ei siis nimestdan huolimatta tule sekoittaa taloudelliseen padomaan,
silla se ei ole yhta helposti irrotettavissa tai liikuteltavissa, vaan liittyy aina kanta-
jaansa. Sosiaalista padomaa ei myoskaan voi varsinaisesti sijoittaa sen arvon kasvatta-
miseksi. (Ilmonen 2000, 10.) Sosiaalisen padoman muodostumista edistavat henkiloi-
den ja ryhmien viliset, yhteiskunnan eri osa-alueilla toimivat verkostot (Ruuskanen
2000, 97). Usein eri jarjestojen johtavilla aktiiveilla on eniten sosiaalista padomaa,
silla luottamustehtaviin hyvin usein valitaan henkiloita yhdyskunnan ylemmista ker-
roksista, joilla on myos kaytossdan enemman henkilokohtaista sosiaalista, taloudel-
lista ja kulttuurista padomaa (Kaunismaa 2000, 138). Sosiaalisen padoman rakenta-
misen edellytyksid ovat luottamus ja avoin kommunikaatio (Mo6ttonen & Niemela

20035, 124).

Kun puhutaan luottamuksesta, kohdistuu se ihmisiin. Luottamusta kasvattavat arvo-
periaatteet, eli kunnioitus, oikeudenmukaisuus ja turvallisuus, vastavuoroisuus, yh-
teistyo ja kuuntelu, lapindkyvyys ja avoimuus seki lupauksista kiinni pitaiminen. Luot-
tamukseen sisaltyy ajatus vapaaehtoisuus, silla voimme myos itse vaikuttaa siihen, etta
se vahvistuu. (Huttunen 2020, 33 & 57—58.) Baruchin mukaan keskindinen luottamus
on tkddn kuin maaperd, josta sitoutuminen voi versota (Jokivuori 2004, 286). Luot-
tamuksella esimerkiksi johtajiin on siis vahva yhteys sitoutumiseen (mt., 291). Siksi

sita ei tule unohtaa tai sivuuttaa myoskaan vapaaehtoistoiminnassa.
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Jarjestojen menestyksessa sen johtajalla ja johtamistavoilla on suuri rooli. Tehtava ei
kuitenkaan ole helppo tehtavien moninaisuuden ja laaja-alaisuuden seka nykyhetken
ja tulevaisuuden tavoitteiden vilisen tasapainoilun takia. (Heimonen 2019, 66.) Jar-
jeston johtaminen ei kuitenkaan juurikaan poikkea muista organisaatioiden johtami-

sesta (Lind 2020, 117).

2.2 Nakokulmia johtajuuteen

Yleisesti ottaen johtamisosaamista voidaan tarkastella esimerkiksi liiketoiminnan joh-
tamisen, innovatiivisuuden ja muutosten hallinnan osaamisen kautta (Koski & Kittila
2011, 93). Tarkeimpia kysymyksia, joita johtajan tulisi pohtia, ovat motivoiminen, eri-
laisten ihmisten johtaminen, yhteistyon toimivuus ja osaamisen tehokas hyodynnetta-
vyys (Virtainlahti 2009, 67). Johtajuus voidaankin nihda kahden osa-alueen kautta:
organisaation perustehtidvin ja tavoitteiden toteuttamisen eli toimeenpanon (mana-
gement) seka ihmisten johtamisen eli vaikuttamisen (leadership) kautta (Heimonen
2019, 30). Jako voidaan tehda myos kolmeen ulottuvuuteen jaettavalla prosessilla; ih-
misten, asioiden seka itsensa johtamisen osa-alueisiin (Suominen 2012, 30). livosen
(2011, 13) mukaan johtamisen peruselementteja ovat itsensa johtaminen seka vastuun
ottaminen omista lupauksista ja tekemisista. Johtajan tehtavana on vaikuttaa muihin
ihmisiin vuorovaikutuksella, innostamalla ja kannustamalla. Myos johtajalta itseltaan
vaaditaan innostuneisuutta ja sitoutuneisuutta. (Iivonen 2011, 13.) Lisaksi itsensa joh-
tamisen taitoihin kuuluu esimerkiksi kyky motivoida itsedan. On osattava loytaa sisai-

nen motivaatio silloinkin, kun ty6tehtavit eivit ole kaikista mieluisimpia. (Otala 2018,

95.)

On myos ihmisia, jotka kokevat vapauden turvattomuuden tunteena eivatka kykene
johtamaan itsedan tai hallitsemaan tyomaaraansa (Otala 2018, 99). Tutkimusten mu-
kaan tiimit ja organisaatiot, joissa on vankan asiantuntijuuden ja erityisen hyvin itse-
ohjautuvien tyontekijoiden lisidksi yksiloita, joilla on erityisen paljon joustavuutta, ih-
missuhde- ja organisoitumistaitoja, paasevat parempiin tuloksiin kuin organisaatiot,

joissa keskitytaan vain ns. huippuosaajien rekrytointiin (Salovaara 2017, 53). Mutta
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jotta osataan tukea ihmisten yksilollisyyttd, on myos tunnistettava erilaisuuden rik-

kaus (Hahnel 2014, 51).

Itsensa johtaminen on myos ndhtdva johtamisena, silld johtajan osatessa johtaa itse-
4an ja omaa tekemistdan, se myos auttaa ymmartamaan ja kehittymaan muiden joh-
tajana (Suominen 2012, 38). Jos johtaja ei osaa johtaa itsedan jarjeston toiveiden, vaa-
timusten ja velvollisuuksien keskella, voi se vieda hanelta voimat ja innon hoitaa teh-
tavaansa (Iivonen 2011, 57). Jotta osaa johtaa itsedan, on myos ymmarrettava itseaan
ja tehtdva vaikeita valintoja, jotta osaa hyodyntaa omia vahvuuksiaan tehokkaasti, sa-
malla minimoiden heikkouksien vaikutuksia (Rehn 2018, 25). Itsensia johtamiseen
kuuluu oman ammattitaidon yllapitamista ja kehittamista, seka omien tavoitteiden ja
kehittymiskohteiden tiedostamista. Itsensa johtamiseen liittyy myos itsetuntemus ja

itsesdatelykyky seka taito tunnistaa omia tunteita, ajatuksia, mielikuvia seka pyrki-

myksid. (Suominen 2012, 39.)

Usulweeyunng uojwony

Kuvio 1: Itsensi johtamisen taidot. (Otala 2018, 90)

Hodges ja Howieson (2017) ja Drucker (1992) pitavit tarkedna, ettd myos jarjestot ke-
hittavat johtajuuttaan. Strategisten tavoitteiden pohtiminen ja kirjaaminen tulevai-

suuden suunnittelua varten seka jasenten ja vapaaehtoisten kouluttaminen ja moti-
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vointi ovat yhta lailla tarkeita. (Heimonen 2019, 67.) Haasteena on yhteisojen johta-
misen kehittaminen osallisuutta ja verkostojohtamista lisaavaan suuntaan. Vaikka
yleiset johtamisteoriat sopivat jarjestojen johtamisen kehittamiseen, on samalla myos
otettava huomioon jirjest6jen erityispiirteet, raataloimalla johtamismallit jarjestGjen

tarpeisiin sopiviksi. (Lind 2020, 111.)

Heikkalan (2012) mukaan yksi jarjestojohtamisen suurimmista haasteista liittyy jar-
jeston luottamusjohdon ja toimintaa johtavien valisiin suhteisiin, johon tulisi kiinnit-
taa paljon nykyistd enemman huomiota. Kun roolit on nimetty ja kuvattu selkeasti,
auttaa se myos kaikkia osapuolia toteuttamaan jarjeston toiminnan arvoja, saavuttaak-

seen yhdessa maaritellyt tavoitteet. (Lind 2020, 113.)

Nykypdivana toimintaymparisto ja toiminta muuttuu jatkuvasti. Myos jarjestot koh-
taavat haasteita, ei pelkastaan toimintaympariston muutoksen, vaan myos esimerkiksi
jasenmairan vihenemisen ja vapaaehtoisten sitoutumattomuuden vuoksi. Jarjestoba-
rometrin (2020, 35) mukaan jarjestojen jasenmaaran vaheneminen on valtakunnalli-
nen trendi ja haaste jarjestoissa ja yhdistyksissa. Edella mainitut jatkuvat muutokset
vaativat jarjestojen johtajilta uudenlaista strategista ajattelua. Sen liséksi, ettd pohdi-
taan nykytilannetta, on myos otettava huomioon tulevaisuuden muutokset. Ja jotta
voidaan pohtia tulevaisuuden strategioita, on myos tutkittava menneisyytta ja sita, mi-
ten nykytilanteeseen on paisty. On tarkasteltava, mitd muutoksia on tarpeen tehda,
mutta ei pida myoskidan unohtaa olemassa olevien vahvuuksien tuomista nakyviksi

(Koski & Kittila 2011, 93—94).

Muutostilanteissa johtajalla on tiarkea, jopa kriittinen rooli ja se myos vaatii erilaista
johtamisotetta. Kun puhutaan muutoksesta organisaatiossa, jossa on monenlaisia ih-
misia erilaisilla taustoilla ja osaamisella, on johtamisviestinnalla tarkea rooli. Erityisen
tarkedaa on jakaa tietoa muutoksen lahtokohdista ja syista, seka tavoitteista. (Koski &
Kittild 2011, 90—94; Heimonen 2019, 33—34.) Ei kuitenkaan tule unohtaa siti, etta
muutostilanteessa ei aina tiedetd, mihin suuntaan toiminta tai muu muutoksessa oleva

asia kehittyy.
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2.3 Motivoinnin merkitys vapaaehtoistoiminnan johtamisessa

Jarjestotyo on ennen kaikkea ihmisten kanssa tyoskentelya (Harju 2004, 73). Jarjes-
totoiminnassa yhdistyy ihmisten ja asioiden johtaminen. Tyopaikkaan verrattuna va-
paaehtoisjarjestotoiminnassa johtaja ei kuitenkaan yleensa ole esimiesasemassa joh-
tamiinsa vapaaehtoisiin nihden. Karisma, oma esimerkki ja kiyttaytyminen auttavat
johtajaa saavuttamaan luottamuksen. (Iivonen 2011, 11.) Jarjestossa johtamisen osa-
alueita ovat ihmisten, asioiden, organisaation, organisaatiokulttuurin, jarjeston aat-
teen ja arvojen johtaminen (Harju 2004, 110). Suurin ero vapaaehtoistoiminnan ja

palkkatyon valilla on juuri se, etta vapaaehtoistyosta ei makseta palkkaa.

Kansalaisareenan (2020) maaritelman mukaan jarjestotoiminnassa vapaaehtoisuus
on

toimimista tarkeidksi koetun asian puolesta, maailman muuttamista, epa-
kohtiin puuttumista, halua tehda hyvaa lahella tai kaukana ja paljon muuta.

Vapaaehtoistoiminta on siis palkatonta ja jokainen saa valita, minka eteen haluaa
tehda toita. Sita voi tehda kuka tahansa iastd, sukupuolesta ja muista ominaisuuksista
riippumatta. Tarkeinta on tehda sitd omien aikataulujensa ja voimavarojensa mukai-
sesti. Vapaaehtoistoiminta lisda sosiaalista padomaa ja hyodyttaa seka yksiloa itsedan
ettd toiminnan kohdetta. Yleensa vapaaehtoinen myos seka jakaa omaa osaamistaan,
ettd oppii samalla uusia taitoja. Suomessa vapaaehtoistoiminnalla on suuri merkitys
osallisuuden lisdamisessa, yksindisyyden ja syrjaytymisen ehkiisemisessa ja ihmisten
hyvinvoinnin lisaamisessa. (Kansalaisareena 2020.) Vapaaehtoistoiminta lahtee aina
yksilOsta itsestiaan ja siina on kyse tasa-arvoisesta toisten ihmisten auttamisesta ja tu-
kemisesta erilaissa tilanteissa (M6ttonen & Niemeld 2005, 69). Kun vapaaehtoistoi-
mija ei saa tekemastaan tyostaan palkkaa, on motivoinnilla entistdkin suurempi mer-
kitys. Kuinka vapaaehtoistoimijoita motivoidaan ja sitoutetaan toimintaan mukaan
niin, etta he kokevat olevansa toivottuja ja arvostettuja toiminnassa? Vapaaehtoisuus
jo itsessdan lisdad motivaatiota. Kun toiminta saadaan myos sisdisesti merkityksel-
liseksi ja palkitsevaksi, sithen sitoudutaan entisti paremmin (Riihi, Ayriviinen, Ran-

takokko, Lyyra & Rantanen 2012, 231).
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Jarjestoissd toimitaan yleensa yhdessa, hyodyntien osallistujien tietoa, taitoa, koke-
musta ja osaamista (Kuokkanen ym. 2007, 36). Vapaaehtoistoiminnassa on osattava
ottaa huomioon yksiloiden vahvuudet ja voimavarat. Thmiset myos oppivat ja tyosken-
televit eri tavoin. Hyva johtaja osaa hyodyntda vapaaehtoisten monimuotoisuutta, ky-
kyja ja taitoja luomalla sithen oikeanlaiset rakenteet. (Hiamaldinen 2019, 17.) Vapaa-
ehtoistoiminnassa johtajan on myo6s hyva olla mukana toiminnassa innostaen, kannus-
taen ja motivoiden vapaaehtoisia. Vapaaehtoistoiminnan johtaminen ei ole hierark-
kista ylhaalta johtamista, vaan sita on tehtava ohjaten, kannustaen, huomioiden ja kiit-

taen. (Mt., 19—20.)

Vapaaehtoistoimintaan paadytaan hyvin erilaisten polkujen kautta. Usein vapaaeh-
toistoiminta on sen tekijoille osa hyvan elaman kokemusta (Nylund & Yeung 2005, 15).
Yleisimmin vapaaehtoistoimintaan mukaan lahtemisen motiivitekijoita ovat Yeungin
(2005) mukaan arvot, ymmarrys, kunnioitus, sosiaalinen nakokulma, ura ja suojelu
(Yeung 2005, 88). Vapaaehtoistoiminnassa tiarkedssa roolissa on sen jasenten arvos-
taminen, oli jasenella sitten minkalainen rooli tahansa. Yleensa vapaaehtoisilla on val-

tavasti tietoa ja osaamista eri aloilta. (Harju 2004, 75.)

Kuten yritysmaailmassakin, myo0s jarjestossa johtajuuden tulisi olla nykyaikaista, joka
vaatii hyvia ihmissuhde-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja. Ennen kaikkea jarjestossa
johtaminen on kuuntelemista, keskustelemista ja neuvottelua. Lisaksi on osattava kan-
nustaa, innostaa ja rohkaista. Jarjestotyossa suuri rooli on myos erilaisten ihmisten
kunnioittamisella ja arvostamisella. (Mt., 122.) Harva on kuitenkaan luonnostaan hyva
johtaja, vaikka jotkut toki ovatkin siind parempia kuin toiset. Johtamiseen tarvitaan
erilaisia taitoja, jotka on yleensa mahdollista oppia. Drucker (2008) pitaa tarkeimpina
johtajan ominaisuuksina halukkuutta, kykya ja itsekuria kuunnella. Johtajan toinen
tarked ominaisuus on kyky ja tahto kommunikoida tavalla, jolla tulee ymmarretyksi.
(Drucker 2008, 34—35.) Johtajuus vaatii myos rohkeutta. On oltava osaava, mutta us-
kallettava olla my6s haavoittuvainen ja oppiva johtaja. Johtajan on myos oltava joh-

donmukainen. (Jarvensivu 2019, 98.)
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Johtajan tyossa tarkeintd on kuitenkin missio, eli se, mitd han haluaa tehtaviassaan
saavuttaa, seka sen yhteensopivuus hanen johtamansa jarjeston mission kanssa. Yleis-
hyodylliset jarjestot on yleensa perustettu silla ajatuksella, etta niilla on jokin tehtava,
ja ne haluavat toteuttaa sitd arvojensa mukaisesti, yleensa muuttaakseen yhteiskuntaa
jollakin saralla. Jarjeston johtajan tarkein tehtdva onkin varmistaa, etta kaikki jasenet
nakevit, kuulevat ja kokevat tuon tehtivan omakseen (Drucker 2008, 56). Druckerin
(2008) mielesta johtajuus ei kuitenkaan ole pelkastaan suuria ajatuksia, karismaa tai
nayttelemistd, vaan se on ennen kaikkea tekemista (mt., 58). Jarjestotoiminnassa joh-
tamiseen kuuluu my6s paljon motivointia, innostamista ja mahdollisuuksien luomista.

On tyypillisté, ettd vapaaehtoiset toimivat usein itseohjautuvasti ja omaehtoisesti.

Ryan ja Deci ovat luoneet itseohjautuvuusteorian, joka perustuu ajatukseen ihmisen
motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista, joiden tyydyttyessa
syntyy sisdinen motivaatio. He maaritteleviat ihmiselle kolme psykologista perustar-
vetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Kun tuetaan yksilon perustarpeita,
lisaantyy myos henkilon sisdinen motivaatio, joka puolestaan lisia hyvinvointia ja mie-
lihyvaa. (Deci & Ryan 2008, 702—703.) Ihmisen kayttaytymiseen vaikuttavat aina
useat, ristikkaisetkin motiivit, johon vaikuttavat ihmisen tarpeet, toiveet, pyrkimykset
ja odotukset (Juuti 2006, 38). Tunnetuin motivaatioteoria lienee Maslow’'n tarve-
hierarkia, jonka eri tasot — itsensa toteuttaminen, arvostus, liitynta, turvallisuus ja fy-

siologiset tarpeet — toimivat yksilon toiminnan motivaation taustalla. (Mt., 45.)

Ulkoista motivointia on esimerkiksi rahalla tai muulla kannustimella palkitseminen,
jolloin kannustin on annettu ulkoa (Martela & Jarenko 2015, 21—26). Yrityksissa tyy-
pillisia ulkoisia motivointikeinoja ovatkin esimerkiksi juuri palkka ja erilaiset tulos-
palkkiot, joilla yritetaan motivoida tyontekijoita parempiin tyotuloksiin. Tutkimusten
mukaan sisdinen motivaatio on kuitenkin ulkoista motivaatiota palkitsevampaa (Isola
ym. 2017, 15). Sisdisesti motivoituneesta henkilosta puhutaan silloin, kun han on in-
nostunut jostain asiasta toiminnan itsensa vuoksi eika odota siitd mitdan ulkoista palk-
kiota (Juuti 2006, 61). Tata tukee myos ajatus siita, etta yksilot hakeutuvat mukaan
arvojansa vastaavaan vapaaehtoistoimintaan. Vapaaehtoistoiminnan perustana on ja-

senten motivaatio (Yeung 2005, 83).
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Kun ihmisen psykologiset perustarpeet ovat kunnossa, synnyttiaa se sisdistd motivaa-
tiota (Martela & Jarenko 2015, 17). Psykologisella perustarpeella tarkoitetaan sellaista
kokemusta, joka on ihmisen hyville elamalle valttamaton. Jo aikaisemmin mainitun
Ryanin ja Decin maaritteleman kolmen psykologisen perustarpeen — omaehtoisuuden,
kyvykkyyden ja yhteisollisyyden — lisaksi Martela & Jarenko (2015) muotoilevat nelja
psykologista perustarvetta, jotka toteutuessaan synnyttavit innostusta, merkitykselli-
syyden tunnetta seka tekemisen iloa: vapaaehtoisuuden tarve, kyvykkyyden tarve, yh-

teenkuuluvuuden tarve, hyvantekemisen tarve. (Mt., 18 & 56.)

Kun puhutaan itseohjautuvuudesta johtamisen tai organisaatiorakenteen nakokul-
masta, yleensa ajatellaan tiimeja ja organisaatioita, joilla ei ole esimiehia tai johtajia,
vaan tiimi vastaa itse oman toimintansa ohjaamisesta. Myos vastuu on jaettu, silla jo-
kainen vastaa oman tyonsa lisdksi yhteisesti tavoitteisiin padsemisesta. Itseohjautu-
vuuden parhaita ominaisuuksia onkin hajautettu vastuunkanto (Hiila, Tukiainen &
Hakola 2019, 179—180). Jotta yhteinen vastuu toimii ja toteutuu, on kaikilla my6s ol-
tava mahdollisuus osallistua keskusteluun, jossa yhteisia tavoitteita luodaan seka
saada aanensa kuuluville (Otala 2018, 155). Jos halutaan saavuttaa demokraattinen
organisaatio, on kaikilla oltava mahdollisuus paatoksentekoon siitd, minka verran
tyota tehddan ja missa olosuhteissa (Hahnel 2014, 54). Nakemykseni mukaan yritys-
maailmasta tuttu ajatus itseohjautuvuudesta soveltuu jarjestomaailmaan ja vapaaeh-
toistoimintaan erityisen hyvin erityisesti juuri siksi, ettd vapaaehtoistoiminnassa ei
olla tyosuhteessa eika johtajalla ole vastaavaa direktio-oikeutta vapaaehtoisiin nahden

kuin tyopaikoilla.

Jotta itseohjautuvuus ja omaehtoisuus toteutuisi vapaaehtoistoiminnassa hyvin, tarvi-
taan siihen osallistamista ja joukkoistamista. Tata tukemaan voidaan esimerkiksi
luoda palvelumuotoilun keinoin vapaaehtoiselle mielekds palvelupolku. (Lindfors
2020, 21). Jotta yksilo toimisi organisaatiossa tehokkaasti, on tiarkeia, ettd han ym-
martdd oman tehtdvansa ja roolinsa. Lisdksi on tarkeda sisaistia, ettd mitd tyon teke-
minen tuloksellisesti vaatii. (Drucker 2008, 152.) Johtajan tehtivana on mahdollistaa

muiden vapaaehtoisten toiminta jarjestossa tukemalla heita tehtavassaan ja toteutta-
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malla organisaation arvoja omassa toiminnassaan luottamuksen rakentamiseksi (Iivo-
nen 2011, 57). Tarvitaan myos nakyva toimintastrategia. Strategialla kuvataan tavoite
ja se, miten tuohon tavoitteeseen paastaan (Hiltunen 2015, 62). Lean-johtamismene-
telmasta voi poimia myo0s jarjeston johtamiseen tiarkeita oppeja: palkitse hyvista ide-
oista, puhu arvostavasti, kuuntele ja pidi aina lupauksesi (mt., 30). Hyvia palkitsemis-
keinoja ovat kiittaminen, kouluttaminen seki jarjestimalla mieleenpainuvia kohtaa-
misia. Koska vapaaehtoistyosta ei yleensa makseta palkkaa, on muilla tavoilla tapah-
tuva palkitseminen ensiarvoisen tiarkeaa vapaaehtoisten jaksamisen tukemisessa.

(Harju, 2011.)

2.4 Jarjestotoimijan ja -johtajan kokonaisosaamisesta

Jos osaaminen halutaan maaritella lyhyesti, voidaan puhua tiedosta tai taidosta, joka
tulee esiin ja jota sovelletaan eri tilanteissa niiden vaatimalla tavalla (Virtainlahti
2009, 23). Osaamista voidaan ldhestya yksilon ja yhteison osaamisen nakokulmasta.
Osaaminen ei ole vain tietoa, vaan se on myos tekemisen hallintaa, jonka tarkeita ele-
mentteja ovat sosiaalisen vuorovaikutuksen, joustamisen, epivarmuuden sietimisen
ja muutoshalukkuuden osaaminen. Osaamista voidaan kehittad kouluttamalla ja ko-
kemuksen lisdamisella. (Mt., 26.) Jokainen organisaatio on kokonaisuus, jossa histo-
ria, nykyhetki ja tulevaisuus ovat samanaikaisesti lasna ja jossa on tiivistynyt organi-
saation omaan alaan liittyva osaaminen. Organisaation kulttuurin katsotaan muodos-
tuvan sen tavoista, arvoista, uskomuksista ja kaytannoista. Monilla sen jasenilla voi
olla hyvinkin pitka historia kyseissd organisaatiossa ja organisaation kanssa toimimi-
sesta ja sitd kautta kertynytta hiljaista tietoa usein valtavia maaria. (Toivonen & Asi-

kainen 2004, 12; Onninen 2008, 121 & 123.)

Hiljainen tieto -késite tulee englanninkielisesta ilmaisusta tacit knowledge (Virtain-
lahti 2009, 37). Kun puhutaan osaamisesta hiljaisena tietona, tarkoitetaan sita, etta
henkil6 osaa tehda jotakin, mutta ei yleensi osaa opettaa sitd muille (Toivonen & Asi-
kainen 2004, 12). Hiljaisen ja nakyvan tiedon raja on hailyva, ja hiljaista tietoa onkin

vaikea kuvata tasmallisesti, lyhyesti ja yksiselitteisesti, silla se on myos lasna koko ajan
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tekemisissimme ja toimissamme. Se myos sisdltda henkilokohtaisia nakemyksia, kasi-
tyksia, intuitiota ja aavistuksia, seka kokemuksia, ideoita ja arvoja. (Virtainlahti 20009,
38 & 41—43). Michael Polanyi (1966) on tiivistanyt hiljaisen tiedon olemuksen seuraa-

vaan lauseeseen: “we can know more than we can tell” (Toikko & Rantanen 2009, 40).

Kuviossa 2 Niemela (2019) on koonnut jiarjestbosaamisen pyramidiin. Pyramidin kes-
kiossa on johtamisosaaminen, jota tarvitaan muiden osa-alueiden — substanssi-, pal-

velutuotanto- ja jarjestoosaamisen — tavoitteiden tayttymiseksi.

JARJESTO-
OSAAMINEN
JOHTAMIS-
OSAAMINEN
PALVELU-
SUBSTANSSI- TUOTANTO-
OSAAMINEN OSAAMINEN

Kuvio 2: Jarjestojen palvelutuotannon johtamisen osaamisalueet (Niemeld 2019, 113)

Modernin johtamisen piirteet — ihmisten motivointi, innostaminen, itseohjautuvuu-
den korostaminen ja valmentava johtajuus — kuuluvat nykypaivan jarjestojohtamiseen
(Lindfors 2020, 26). Hyva johtajuus edellyttaa myos sita, etta muut hyvaksyvat johta-
jan vision, arvot ja strategiset linjaukset (Suominen 2012, 36). Lisaksi, kun puhutaan
palveluntuottajajarjestostd, sen johtamisen osa-alueita ovat jarjesto-, substanssi- ja

johtamisosaamisen lisdksi myos palvelutuotanto-osaaminen (Lindfors 2020, 64).



19

Palaan johtamisosaamiseen ja johtajan ominaisuuksiin luvuissa 5—7, joissa kasittelen

ja analysoin tekemani kyselyn, haastatteluiden seka pienryhmakeskustelun tuloksia.

Jarjestotyossa tarvittavaa kokonaisosaamista voi myos kuvata Harjun (2004, 76) ko-
koaman kaavion mukaisesti (kuvio 3). Kokonaisosaamisen eri osa-alueita ovat niin tie-
dot, taidot kuin asennekin, jotka koostuvat useista eri pienemmisti osaamisista. Jo ai-
kaisemmin kasitellyilla sosiaalisella padomalla seka hiljaisella tiedolla on molemmilla
oma roolinsa kokonaisosaamisessa. Ne limittyvit tietoihin, taitoihin ja asenteeseen hy-
vin vahvasti. Jotta nama tiedot ja taidot siirtyisiviat my0s eteenpiin, tarvitaan vahvoja
vuorovaikutukseen perustuvia verkostoja, joissa tieto siirtyy usein eri tavoin (Hakka-

rainen & Paavola 2008, 68).

Kokonaisosaaminen

Tiedot Taidot Asenne
Infor- Koke- Tahto
maatio mus
Harjoit- Moti-
Data telu vaatio

Kuvio 3: Jarjeston kokonaisosaaminen. (Harju 2004, 76)

Edella on kuvattu jarjestotoiminnassa tarvittavia erilaisia osaamisia ja taitoja, jotka
mielestani ovat erityisesti tassa opinnaytetyossa tarkastellun Rotaryjarjeston tarkeim-
pid osa-alueita. Koska Rotary on ennen kaikkea hyvin erilaisia, eri aloihin liittyvia, toi-
sistaan poikkeavia palveluprojekteja tekeva hyviantekeviisyysjarjesto, en kasittele mi-
taan erityista substanssiosaamista erikseen. Koska kyseiset palveluprojektit ovat luon-
teeltaan hyvin erilaisia ja niissa myos tarvitaan erilaista osaamista, aina kulloisen pro-

jektin mukaan.
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2.5 Osaamisen kehittiminen jarjestoissa

Vapaaehtoiset liittyvat jarjeston toimintaan hyvin erilaisia polkuja pitkin. Usein mer-
kittavaa jaseneksi liittymisessa on arvojen ja hyvantekemisen lisdksi se, miten helppoa
jaseneksi liittyminen on. Padseeko toimintaan mukaan vahalla vaivalla, vai onko jase-
neksi liittymiselle jotain esteitd? Loytyyko tieto liittymisesta helposti? Merkitysta on
myos silla, miten omaa osaamistaan voi toiminnassa hyodyntaa ja toisaalta myos ke-

hittaa.

Marjovuo on tutkinut vaitoskirjassaan (2014) Vapaaehtoistyon ytimessd vapaa-
ehtoisten koulutuksia ja toteaa, etta jarjestoon uusien jasenten ja vapaaehtoisten rek-
rytoinnin jalkeen ensiarvoisen tarkeaa on huolehtia, etta uusi jasen saa suunnitelmal-
lista perehdytysta ja koulutusta toimintaan, jotta uusi jasen saa valmiudet kohdata tu-
levassa toiminnassa vastaan tulevat haasteet (Marjovuo 2014, 89). Yleisestikin ottaen
toiminnassa tarkea rooli on myos avoimella tiedonkululla sekd osaamisen jakamisella.
Sita kautta on tarkeaa tukea jatkuvaa oppimista ja kehittymista erilaisilla johtamispe-
riaatteilla (Harju 2004, 77). Kun seka perehdytyksesta ja koulutuksesta etta vanhojen
jasenten huomioonottamisesta tehddaan suunnitelmallista, se sitouttaa ja motivoi jase-
nia pysymaan toiminnassa mukana. Ennen kuin ldhdetaan suunnittelemaan ja kehit-
tamaan koulutuksia, on hyva myos kartoittaa, mita osaamista tarvitaan tai mita pitaisi

kehittia.

Koulutusten jarjestdminen niin tavallisille jasenille kuin erilaisissa johtamistehtavissa
oleville on jarjestoissa tarkeda monestakin syysta. Erityisesti uudet jasenet kaipaavat
perehdytysta perustoimintaan. Kaikki jasenet eivat kaipaa johtotehtavia jarjestossa,
mutta ne, jotka erilaisiin tehtaviin ylenevat, usein kaipaavat tukea tyohonsa johtajana.
Erilaisia koulutuksia siis tarvitaan. Koulutuksia jarjestettaessa on tarkeaa oivaltaa kou-
lutusten rooli toimijoiden tehtavien tukemisessa, joka on koulutusten ensisijainen teh-
tava. Jarjestojen koulutuksilla ei voida tehda kenestidkain eri alojen substanssiosaajia,
silla koulutukset ovat usein rajattuja kestoltaan ja laajuudeltaan, eika se yleensa ole

tarkoituskaan. Erilaisten kokemusten mukaan koulutukset ovat olleet sita pidetympia,
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mita selkeampia ja pelkistetympia ne ovat olleet. (Nuutinen 2013, 64.) Tata mielestini
tukee hyvin ajatus siita, etta jarjestossa ollaan mukana vapaaehtoisesti ja harva haluaa
tayttaa kaikkea vapaa-aikaansa yhden jarjeston toiminnalla ja siihen liittyvilla koulu-
tuksilla, ainakaan lyhyita aikoja pitempaan. Oppimista voi lisata niin kouluttautumalla
kuin yhteisen tekemisen, vuorovaikutuksen ja dialogin kautta. Kehittyminen yleensa

myos lisda motivaatiota (Harju 2004, 78).

Koulutuksen kehittimisessa ja niiden organisoinnissa tarkeaa on myos niiden arviointi
jalkikateen, miten koulutus on onnistunut. Onko se tuonut osallistujille lisdarvoa va-
paaehtoistoimintaan ja palveleeko se johtavassa asemassa olevaa omassa toiminnas-
saan. On myos muistettava pohtia sitd, onko koulutusta tarpeen kehittaa edelleen.
(Nuutinen 2013, 67.) Yksinkertainen tapa tutkia koulutuksiin osallistujien tyytyvai-
syytta on erilaiset palautteenantomahdollisuudet, niin heti koulutuksen jilkeen kuin
myohemminkin tutkimalla esimerkiksi erilaisilla kyselyilla. Myos kouluttajien on hyva

pohtia omaa rooliaan koulutusten onnistumisessa.

3 TUTKIMUSASETELMA

Taman opinnaytetyon tehtavana on kehittad Rotarypiirin 1420 johtamiskoulutusta et-

simalla vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Mitka ovat ne alueet, missa Rotaryn koulutusta tulisi kehittai, jos niitd on?

e Mitka ovat olemassa olevan koulutuksen vahvuudet?

e Miten koulutuksista voisi tehda houkuttelevampia?

e Miten koulutusta voisi kehittda niin, etta se palvelisi paremmin jasenistoa?

e Miten muissa, vastaavissa jarjestoissa koulutustoiminta on organisoitu ja mita

niista voi oppia?

Vaikka kyse on yhdestd Rotarypiiristd, on tyon tavoitteena myos hyodynnettavyys

muissa Suomen Rotarypiireissa jaseniston koulutusten kehittamisessa. Lisaksi seka
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tietoperustan etta useiden tutkimusmenetelmien vertaileva kaytto tuottaa arvokasta

tietoa myos muille koulutustaan pohtiville ja kehittaville vapaaehtoisjarjestoille.

Koulutuksen kehittiminen on Rotaryssa tarkeaa, silla siti ei ole aikaisemmin jarjestel-
mallisesti tehty Suomessa. Tutkimuksen aikana osallistuin useampaan Rotarykoulu-
tukseen ja tilaisuuteen saadakseni lisdtietoa jarjeston toiminnasta ja jasenistosta.
Vaikka olin kyseisissa tilaisuuksissa tarkkailijana, en tehnyt niissa varsinaista tutki-

mustyota. Osallistumiseni kuitenkin antoi minulle paremman kuvan nykytilanteesta.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin useampaa tapaa, jotta tietoa saatiin mahdollisimman
laajasti. Kehittamistyo aloitettiin kolmen Rotaryjarjestoa vastaavan jarjeston vertai-
luanalyysilla eli benchmarkingilla: Suomen Punainen Risti (SPR), Lions-liitto ry ja
Suomen Partiolaiset ry. Nama kolme jarjestoa valikoituivat mukaan siksi, etta niilla on
samantyyppinen rakenne ja historia, kuin Rotarylla ja niiden arvomaailma vastaa Ro-

taryn arvomaailmaa. Kyseiset jarjestot myos joskus tekevit yhteistyota keskendan.

Tyota jatkettiin jasenistolle tehdylla kyselylla. Kyselyn tekemisessa hyodynnettiin ver-
tailuanalyysista saatavaa materiaalia. Kyselyn jialkeen kutsuttiin muutamia aktiivisia
jasenia yksilohaastatteluihin. Naiden lisdksi tutkimusta syvennettiin edelleen pienryh-
makeskustelulla. Naista saatuja tuloksia on seka peilattu tietopohjaan etta vertailtu
niin, etta niiden perusteella on mahdollista tehda suosituksia toiminnan kehitta-

miseksi.

3.1 Tutkimuskohteena Rotaryjarjesto

Rotaryjarjesto on perustettu 115 vuotta sitten, vuonna 1905 chicagolaisen liikemiehen
Paul Harrisin ajatuksesta. Jo viiden vuoden paista sen toiminta alkoi laajentua ensin
maanlaajuiseksi, sitten maailmanlaajuiseksi toiminnaksi. Ensimmainen eurooppalai-

nen rotaryklubi perustettiin vuonna 1911 Lontoossa. Suomeen jarjesto rantautui
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vuonna 1926, kun Helsingin ensimmainen rotaryklubi perustettiin. Vuonna 1930 pe-
rustettiin ensimmaiset virolaiset klubit ja vuodesta 2000 lahtien kaikki Viron rotary-
klubit ovat kuuluneet Suomen Rotarypiiriin 1420. Talla hetkella Rotaryjarjesto toimii
yli 200 maassa ja jasenia silla on yli 1,2 miljoonaa. Suomessa ja Virossa on yhteensa
lahes 300 rotaryklubia ja jasenia (rotareita) niissa on yhteensa noin 10.000. (Suomen

Rotary ry 2020a.)

Rotaryjarjeston nimi on tullut alkuaikojen tavasta jarjes-
tda kokoukset vuorotellen jasenten tyopaikoilla. Nyky-
aan kiertiminen, “roteeraaminen” viittaa jasenten vuo-
rottelua eri luottamustehhtavissa. (Suomen Rotarypal-
velu ry 2015, 20). Rotaryjarjeston logo (kuva 1) on kul-
tainen hammasratas, joka myos symboloi jasenten kier-

tavia tehtavia klubeissa.

Kuva 1. Rotary Internationalin
Rotaryjarjeston keskushallintoa johtaa Rotary Interna- logo (Kuva: Rotary-district

5020 logopankki)
tional (RI), jonka paakonttori sijaitsee Evanstonissa Il-
linoisissa, Yhdysvalloissa. Silla on tukenaan seitseméan paikallista toimistoa eri puolilla
maailmaa. Suomen Rotarya palvellaan Ziirichin toimistosta kisin. (Suomen Rotary-
palvelu ry 2015, 23.) Rotaryn maailmanlaajuista toimintaa koordinoi Rotarysaatio
(TRF), joka toimii Rotary Internationalin rinnalla ja jolla on oma hallinto ja talous.

(Mt., 19 & 23.)

Suomen Rotarypalvelu ry on yhdistys, joka palvelee Suomen rotarypiireja ja klubeja.
Se on perustettu Suomen rotarypiirien toimesta ja ne myos yllapitavat sita. Yhdistyk-
sella ei ole virallista asemaa Rotary Internationalissa. Suomen Rotarypalvelu ry mm.
yllapitad rotarytoimistoa seka toimittaa Rotarymatrikkelia. (Suomen Rotary ry

2020Db.)
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Kansainvilisen Rotaryjarjeston saannot vahvistaa kolmen vuoden vilein kokoontuva
saantovaltuuskunta (COL). Klubit kuuluvat Rotary Internationalin alaisiin rotarypii-
reihin, joita Suomessa on kuusi. Rotary Internationalia (RI) johtavat RI:n presidentti
ja RI:n hallitus (Board). (Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 19.) Rotarypiiria johtaa ku-
vernoori, joka on RI:n toimihenkilo ja vastuussa suoraan sen hallitukselle ja joka ni-
mittdd avukseen piirineuvoston, komiteat ja piirin eri alueiden apulaiskuvernoorit
(mt., 22). Paatosvalta piirissa on yksin kuvernoorilla. Muut piirin toimihenkilot ja toi-
mielimet ovat avustavia ja neuvoa-antavia. Kuvernoorin paiatehtavana on ohjata, opas-
taa ja innostaa piirin klubeja. Apulaiskuvernoorit (AG) ovat kuvernoorin edustajia ja

avustajia maaratylla maantieteellisella alueella toimivissa rotaryklubeissa. (Mt., 23).

Rotarytoiminta perustuu paikallisten, rotarypiireihin kuuluvien rotaryklubien toimin-
taan. Klubit kokoavat samoja aatteita ja arvoja kannattavia ihmisia tekemaan hyvaa
omalla alueellaan. (Suomen Rotary ry 2020a.) Nykyaan on mahdollista perustaa myos
internetin kautta toimivia e-rotaryklubeja ja siantojen mukaan niita voi olla kaksi kus-
sakin piirissa. Suomessa e-rotaryklubeja toimii yksi. (Suomen Rotarypalvelu ry 2015,
24.) Jokainen klubi tekee omat, Rotary Internationalin vaatimuksia ja mallisaantoja
noudattavat sdantonsa. Useat Suomen klubit ovat rekisteroityneet Suomen yhdistys-
rekisteriin, jolloin klubin saantGjen tulee tayttda myos Suomen yhdistyslain vaatimuk-
set. (Mt., 24). Klubien johdossa toimii vuosittain valittava presidentti ja klubin asioita
hoitaa hallitus. Klubin hallituksessa tulisi olla ainakin presidentti, tuleva presidentti,
varapresidentti, edellisen vuoden presidentti, sihteeri ja rahastonhoitaja. (Mt., 24.)
Rotarypiirin johdossa on joka toinen vuosi valittava kuvernoori seka piirihallitus. Piirit
voivat myos perustaa erilaisia komiteoita. (Suomen Rotary ry 2020a.) Tama opinnay-

tetyo on tehty Rotarypiirin 1420 koulutuskomitean tilaamana.

Rotaryklubien toimintaa ovat viikkokokoukset, muut klubitapahtumat seka klubien
palveluprojektit. Perusajatuksena on, etta ilman lasndoloa ja osallistumista ei yhteisia
asioita voi hoitaa. Uusia jasenid klubeihin kutsutaan klubin jasenen ehdotuksesta.
(Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 19.) Jasenkelpoisuuden kriteereina ovat ainakin luon-
teenominaisuudet, palveluhenkisyys, maine, esimerkillisyys oman ammattikuntansa

edustajana, taustayhteison luonne, asema sekda mahdollisuudet osallistua aktiivisesti
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rotarytoimintaan (mt., 19 & 30). Niin tiivis toiminta vaatii my0s sitoutumista jasenilta
ja onkin aiheellista miettia, onko se kaikille jaseneksi haluaville mahdollista? Tiivis yh-
teistyo kuitenkin lisia myos jasenten valista luottamusta. Baruchin mukaan keskinai-
nen luottamus on ikdan kuin maapera, josta sitoutuminen voi versota (Jokivuori 2004,
286).

Rotarytoiminnan tavoitteena on vaalia palvelemisen ihannetta kaiken arvossa pidetyn
yrittelidisyyden perustana. Sitd toteutetaan esimerkiksi luomalla uusia tuttavaussuh-
teita ja uusia tilaisuuksia palvelemiseen, vaalimalla liike- ja ammattimoraalia, innos-
tamalla jokaista jasenta toteuttamaan palvelemisen ihannetta kaikilla elamén osa-alu-
eilla seka edistamalla kansojen valista yhteisymmarrysta, hyvaa tahtoa ja rauhaa. Eet-
tisia periaatteita ohjaa ns. neljan kysymyksen koe, joihin vastaamalla jokainen rotari
voi punnita toimintaansa Rotaryarvojen mukaisesti: 1. Onko tdma totta? 2. Onko tama
oikeudenmukaista kaikkia asianosaisia kohtaan? 3. Luoko tama hyvaa tahtoa ja paran-
taako tdma ystavyyssuhteita? 4. Onko tama kaikkien osapuolten edun mukaista?

(Esim. Tadajewski 2015, 11 & 13; Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 17.)

Yksi rotarytoiminnan tunnetuimmista toimintamuodoista on maailmanlaajuinen nuo-
risovaihto seka nuorten johtajien koulutus. Toinen Rotaryjarjeston nakyva projekti on
myos polion poistaminen maapallolta. Vuodesta 1985 saakka Rotaryjarjesto on keran-
nyt rahaa ja tehnyt toita polion vastaisessa hankkeessa tavoitteenaan rokottaa maail-
man kaikki lapset poliota vastaan, yhteistyokumppaneinaan esimerkiksi Maailman
terveysjarjesto WHO seka Bill ja Melinda Gatesin sditio. Rotaryjarjeston kampanjan
ansiosta poliotapaukset ovat vihentyneet maailmassa huomattavasti. (Suomen Rotary

ry 2020b.)

Rotaryarvot ovat toveruus, rehellisyys, moninaisuus, palvelu ja johtajuus, joita toteu-
tetaan kaikessa toiminnassa (Rotary News Online 2020). Jarjestojen toiminta perus-
tuukin aina sen arvoihin ja visioon (Kuokkanen ym. 2007, 8). Jisenten sitouttamisessa
on myos jarjeston selkeilla aatteella ja arvoilla suuri merkitys. Kun uudet ja olemassa

olevat jasenet ymmartavat ne hyvin, on niihin ja toimintaan myos helppo sitoutua, jos
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ne vastaavat omia arvoja. (Harju 2004, 131.) Silloin kun jarjesto toimii hyvin, silla
myos yleensa on yhteniinen, jasentensa parissa tiedostettu kulttuuri, joka on sidok-
sissa jarjeston arvoihin. Yleisesti ottaen arvoilla maaritellaan jarjeston tavoittelema ja
haluama asiantila. Kun jarjestolle on maaritelty sen noudattamat arvot, saa se myos
samoja arvoja kannattavat ihmiset toimintaan mukaan. Arvoilla voidaan myos ohjata
ihmisten toimintaa seka asettaa toiminnalle rajoja. Jotta arvot myos toteutuisivat kay-
tannossa, on yhdistyksen johdon huolehdittava niiden viemisesta yhdistyksen toimin-

taan. (Iivonen 2011, 15.)

Nikemykseni mukaan Rotaryjarjesto on myos verkostomainen jarjesto, sen seka pii-
reihin kuuluvien klubien ja komiteoiden, ettd sen hyvin moninaisista taustoista tule-
vien jasenten kautta. Jarjestossa toimitaan siis verkostoissa. Jarvensivun (2019) mu-
kaan verkostotyolla tarkoitetaan vapaiden toimijoiden vililld vapaaehtoisesti yhdessa
tehtavaan luottamukseen ja vastavuoroisuuteen perustuvaa yhteistyota (Jarvensivu
2019, 13). Verkostotyd my0s perustuu jatkuvaan antamiseen ja saamiseen, jossa jokai-
nen toimija antaa osansa yhteistyolle, olettaen, ettd samalla myos itse saa ja hyotyy
yhteistyosta jollakin tavalla. Kyse ei siis ole esimerkiksi sopimuksella solmitusta tyo-
suhteesta. (Mt., 37.) Verkostot muodostuvat kaikkien sen jasenten osaamisesta ja toi-
minnasta, jota on osattava hyodyntaa ja kun aletaan rakentaa ja yllapitaa verkostoa, se
vaatii aikaa ja energiaa (Harju 2005, 77). Verkostomainen yhteistyo ei ole mahdollista,
jos toimijat eivat tunne toisiaan riittavan hyvin. Tarvitaan myo6s luottamusta, jotta yh-
teistyo voi syventya eri tasolle ja kasvattaa sosiaalista pAdomaa. Kun verkoston jasenet
luottavat toisiinsa, he myos jakavat tietoa ja osaamista toisilleen. Myos sitoutumisella
on tiarkea rooli verkostojen toiminnassa. (Jarvensivu 2019, 61; Mottonen & Niemela
2005, 123.) Verkostoissa on myo0s osattava varoa ilmiota, jossa keskitytaan vain sisai-
siin asioihin, pantataan tietoa eikd noudateta yhteisia sadntoja. Verkostotyo vaatii

my0s resursseja, oppimista ja omia menetelmia. (Mottonen & Niemela 2005, 92.)

Suomen Rotary ry palvelee rotarypiireja, kuvernooreja ja klubeja niissa asioissa, jotka
piirit ja kuvernoorit ovat antaneet sen tehtaviksi (Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 34).
Se onkin asettanut piirien yhteisella paatoksella yhteisia asioita edistimaan erilaisia

pysyvia toimikuntia. Yksi tallainen toimikunta on koulutustoimikunta, jonka jasenia
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ovat piirikouluttajat (District Trainer). Piirikouluttajien yhteistyoverkoston tavoit-
teena on tuottaa, yhtenaistaa ja jakaa piirien koulutustoiminnassa tarvittavaa aineistoa
seka kehittaa koulutusmenetelmia. (Mt., 36.) Suomen Rotary ry on myos perustanut
kaannostoimikunnan, joka vuosittain suomentaa ja julkaisee Rotary Internationalin

julkaisemia oppaita, joita voi hyodyntaa koulutuksissa (mt., 46).

Rotarypiiri jarjestaa rotaryklubien tuleville presidenteille koulutuksen, josta kaytetaan
nimea PETS, joka tulee englanninkielisista sanoista presidents-elect training seminar.
Tuleva presidentti ei voi ottaa vastaan presidentin tehtavia osallistumatta PETS:iin.
(Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 25.) Koulutus toteutetaan yhteniisesti samanlaisin
sisalloin kaikissa 530 rotarypiirissa. Ennen PETS-koulutusta jarjestetaan pre-PETS,
joka on valmisteleva tilaisuus ennen varsinaista PETS:ia. PETS:in yhteydessa jarjeste-
taan koulutusta myos muille klubin keskeisille toimihenkil6ille, kuten sihteereille, ra-
hastonhoitajille, rotarysaatiokomiteoiden puheenjohtajille, nuorisovaihtoasiamie-

hille, IT-vastaaville jne. (Mt., 34.)

Klubijohdon koulutusseminaari on klubien uusien toimihenkil6iden yhteinen koulu-
tustilaisuus, joka jarjestetddn yleensa paivan mittaisena tulevien kuvernoorien koulu-
tustilaisuuden, kansainvilisen neuvottelun (International Assembly) jalkeen. Koulu-
tusseminaari voidaan jarjestia myos PETS:in yhteydessa. (Suomen Rotarypalvelu ry
2015, 33.) Seuraavan vuoden apulaiskuvernooreille ja piirikomiteoiden puheenjohta-
jille jarjestetaan piirijohdon seminaareja, yleensa yhden paivan tai illan tilaisuuksina

(mt., 34).

Tassa lueteltujen koulutusten lisaksi jarjestetaan myos muita koulutuksia ja tilaisuuk-
sia, kuten tulevien kuvernoorien koulutusseminaari GETS, eli Governors-elect Trai-

ning Seminar.

Salasanalla suojatuilta jasensivuilta 10ytyy Ohjeet ja koulutus -osio, joka sisiltda Rota-

ryn toimintaan liittyvia ohjeita, lomakkeita seka koulutusaineistoja esimerkiksi piirien
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PETS- ja toimihenkiloiden koulutustilaisuuksissa kaytettaviksi. Kaikki aineistot on

saatavissa suomeksi. (Suomen Rotarypalvelu ry 2015, 58.)

3.2 Tutkimusmenetelmit

Tassa opinndytetyossi on kiytetty useampaa tutkimusmenetelmaa tiydentamassa toi-
siaan, jotta tutkimuskysymyksessa paastaan syventymaan monesta nakokulmasta.
Tutkimuksessa on kaytetty kehittavaa otetta, jolla tahdataan muutokseen. Kehittamis-
tutkimuksessa joko yhdistetaan kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta tai siina
kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, tavoitteena aikaansaada muutosta
nykyisessa toiminnassa, tuotteessa, menetelmassa tai muussa vastaavassa. (Kananen
2017, 49.) Laadulliseen tutkimukseen kuuluu sen aineiston tarkastelu ja analysointi

kokonaisuutena (Alasuutari 2011, 38).

Tutkimuksellinen kehittimistoiminta on yleiskisite, jolla kuvataan tutkimuksen ja ke-
hittamisen yhteytta, ja jossa kdaytannon ongelmat ja kysymykset ohjaavat prosessia.
Suhdetta voidaan ajatella niin, ettd kehittamisessa sovelletaan tutkimuksella saatua
tietoa. Tietoa keradtadn ja tuotetaan aidoissa toimintaymparistoissa. Jotta voidaan ko-
rostaa tutkimuksellista luonnetta, on kehittiamisen elementteina tutkimukselliset ase-
telmat ja menetelmat. Paapaino on kuitenkin kehittamistoiminnassa. (Toikko & Ran-

tanen 2009, 19—22.)

Kyseessd on myo0s toimintatutkimus. Toimintatutkimuksessa pyritaan kiinnittimaan
huomiota prosessin kehittdmiseen osallistavalla suunnittelulla. Tutkija osallistaa asi-
anomaiset toimijat mukaan kehittimisen prosessiin. (Anttila 2007, 135.) Toimintatut-
kimus (action research) on tutkimusmenetelma, jossa pyritian muuttamaan todelli-
suutta osana prosessia, samanaikaisesti tutkimalla nditd muutoksia, tavoitteena sosi-
aalisten kaytantojen parantaminen. Toimintatutkimus on prosessimainen, useita ko-
keilevia vaiheita, kdytantoa, reflektiota, suunnittelua ja toteutusta, edellyttava tapa tut-
kia, jota ei kuitenkaan yleensa voi suunnitella ennalta tarkemmin, silla prosessin ai-

kana esiin tulleet havainnot ohjaavat prosessia. (Toikko & Rantanen 2009, 29—30).
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Molemmissa, sekd toiminta- ettd kehittimistutkimuksessa pyritidan muutokseen,
mutta Kananen (2017) huomauttaa, etta naiden ero on pieni: toimintatutkimuksessa
tutkija on myos itse toteuttamassa muutosta, kun kehittamistutkimuksessa tutkija ei

ole muutoksen toteuttajana. (Kananen 2017, 49.)

Lahella toimintatutkimusta ja kehittamistd on myo6s konstruktiivinen tutkimus. Kon-
struktiivisella tutkimusotteella pyritaan tuottamaan innovatiivisia ajatusrakennelmia,
joiden avulla pyritaan ratkaisemaan ongelmia (Lukka, 2001). Konstruktiivinen tutki-
mus edellyttaa, etta siina keskitytdan todellisiin ongelmiin, joihin tarvitaan ratkaisuja,
ja ettd siina tuotetaan innovatiivisia konstruktioita tuon todellisen ongelman ratkai-
suksi. Tutkijan ja kaytannon edustajien on tehtava tiivista yhteistyota prosessin ai-
kana. Myos teoreettisen tietamyksen kytkeminen sekd empiiristen 10ydosten reflek-

tointi teoriaan ovat konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteita. (Mt.)

Suomessa on yleiseen kayttoon vakiintunut kasite benchmarking, silla sille ei ole tar-
peeksi hyvaa suomenkielista kaannosta. Siita voidaan kayttda myos nimia vertailu, ver-
taileva arviointi, vertaileva arviointi, vertaisarviointi ja vertaiskehittaminen. (Anttila
2007, 138.) Itse aihepiiria tutkiessani tormasin myos termiin vertailuanalyysi, joka so-
pii omaan ajattelumaailmaani erityisen hyvin, ja sen vuoksi paadyin kayttamaan sita.
Vertailuanalyysissa pyritaan vertaamaan omaa toimintaa johonkin toiseen — yleensa
parhaaseen — vastaavaan toimintatapaan tai kaytantoon. Erityisesti yritykset kayttavat
vertailuanalyysia eli benchmarkingia oman toimintansa ja laatujarjestelmiensa kehit-
tamisessa. Vertailuanalyysin ldhtokohtana onkin toisilta oppiminen, riippumatta siita,
toimivatko yritykset — tai tdssa tapauksessa jarjestot — samalla alalla vai eivit. Vertai-
luanalyysi perustuu vertailuun ja vertaamiseen, arviointiin sekd omien prosessien ja
menetelmien kyseenalaistamiseen, jotta niitd voidaan edelleen kehittaa ja parantaa.
(Mt., 138.)

Usein tutkimuksissa kiaytetaan menetelmana kyselya, joka tehddan sahkoisesti tai pa-

perilomakkeella erityisesti sen yksinkertaisuuden takia. Kysely on suhteellisen helppo



30

tapa saada selville ihmisen ajattelu- ja toimintatapoja ja perusteluita niille yksinkertai-
sesti kysymalla niista suoraan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84.) Kyselylomakkeiden laa-
timinen ei kuitenkaan ole ihan niin suoraviivaista ja ne vaativatkin huolellisuutta.
Usein ongelmana on se, etti tutkija helposti maarittelee etukiateen sen, mika on oleel-
lista ja keskeistd, kun kyselylomakkeen avulla pitdisi nimenomaan paasta kasiksi sii-

hen ytimeen (Nylund & Yeung 2005, 22).

Kaytetyin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelma ovat erilaiset haastattelut, kuten tee-
mahaastattelu, jossa haastattelua kiydaan lapi teema kerrallaan etukateen valmistel-
tujen aiheiden mukaisesti. Haastattelija eli tutkija ja haastateltava eli tutkittava kes-
kustelevat naista tutkittavan ilmion teemoista, joten sen edellytyksena on myos tutki-

jan ja tutkittavan vilinen yhteinen kieli. (Kananen 2017, 88.)

Teemahaastattelussa keskitytdan erityisesti ihmisten tulkintoihin asioista (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 84). Kaytannossa teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua
haastattelua, jossa haastattelija valmistelee etukateen haastattelurungon, joka antaa
haastattelulle teemoja, mutta tuota suunnitelmaa ei tarvitse noudattaa tarkasti. Tar-
keintad on saada selville haastateltavan ajatusmaailmaa seka tulkintoja kyseessa ole-
vasta aiheesta. Aiheessa on kuitenkin pysyttava, toisin kuin avoimessa haastattelussa,
jossa haastateltava voi my0s vapaasti poiketa teemasta. (Anttila 2007, 124—125.) Tee-
mahaastattelun yksi erityisen hyvista puolista on se, ettd se mahdollistaa kysymysten

tarkentamisen ja syventamisen haastattelun edetessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84).

Teemahaastattelun sijaan, myos sitd vapaampaa syviahaastattelua eli avointa haastat-
telua voidaan kayttaa haastattelumetodina. Syvahaastattelussa keskustellaan tutkitta-
vasta aiheesta vapaammin ilman etukateen maariteltyja teemoja. (Kananen 2017, 88.)
Kyse ei ole kuitenkaan vapaasta keskustelusta mista tahansa aiheesta, vaan nimen-
omaan tutkittavasta aiheesta ja ongelman asettelusta tutkimustehtavaan liittyen il-

miokeskeisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88—89).
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Usein kaytetty tutkimusmenetelma on myos ryhméhaastattelu, jota tassa opinnayte-
tyossa on kaytetty syventamaan kyselyssa ja haastatteluissa ilmenneita asioita seka tes-
taamaan nousseiden teemojen ja ideoiden kaytettavyytta. Yksilo- ja ryhmahaastattelut
eroavat toisistaan selvisti, ei vain siksi, ettd tilanteessa tosiaan ollaan yksin tai ryh-
massd, vaan myos siksi, ettd yksilohaastattelussa haastateltava voi vapaammin kertoa
ajatuksia ryhmasta ja tutkimuksen kohteena olevasta kulttuurista, mutta se vaatii
myos kuvailua, kun ryhmahaastattelussa ryhman toiset jasenet ymmartavat myos ryh-
man keskinaista kielta ja termeja ilman selityksia. (Alasuutari 2011, 152.) Ryhmahaas-
tattelulla pyritaankin saamaan aikaan keskustelua tutkittavasta teemasta useiden hen-
kiloiden kesken, jotta saadaan tietoa haastateltavien henkil6iden kokemuksista ja
asenteista sekd heidan tavoistaan hahmottaa asioita. Siksi se onkin yksilohaastatte-
luista poikkeava tapa haastatella tutkittavia. (Anttila 2007, 126.) Ryhmahaastattelussa
haastateltavat voivat myos tuoda esille tutkijalle hanen tulkintaansa puoltavia tai vas-

tustavia, ennalta tuntemattomia seikkoja (Alasuutari 2011, 153).

3.3 Luotettavuus ja etiikka

Tassd tyossa on mukana useita tutkimusmenetelmia tulosten luotettavuuden varmis-
tamiseksi. Teoriaosuuteen on valittu teemoja, jotka ovat tarkeitd niin jarjeston toimin-
nan kannalta, kuin tutkimuksen teemojen — johtaminen, koulutus — ymparilla. Teoria-
osuuteen on pyritty loytamaan luotettavia ja laadukkaita lahteita. Useilla tutkimusme-
netelmilla pyritdan padsemaan ratkaistavan ongelman ytimeen ja loytamaan ratkaisut
niin, etta eri tutkimusmenetelmia hyodyntamalla tuloksia voidaan peilata toisiinsa
myoOs ristiin. Analyysin yksi olennainen osa on myos lahdekritiikki, joka edellyttaa aina

jarjen kayttoa (Alasuutari 2011, 95 & 101).

Internetin kaytto tutkimuksessa ja tutkimustiedon saamisessa on nykypaivaa. Sahkoi-
sid valineita ja internetia voidaankin kayttaa tutkimuksessa monin eri tavoin. Interne-
tid kaytetadn tietoldhteena ja internetissi voidaan myos tutkia kayttaytymistd esimer-
kiksi avoimilla keskustelupalstoilla tai blogeissa. Myos internetsivujen tekijoilla on te-

kijanoikeudet, mutta avoimesti luettavissa olevat sivustot ovat vapaasti tutkittavissa ja
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analysoitavissa, eika niiden tutkiminen edellyta lupaa. Myos internetsivuja kaytetta-

essa lahteena on lahde mainittava. (Kuula 2011, 74 & 188.)

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyviaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset us-
kottavia vain, jos tutkimuksessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvaa tie-
teellista kaytantoa koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteison itsesaitelya,
jolle lainsaadanto maarittelee rajat. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Tut-
kimusmenetelmien luotettavuus arvioidaan tieteellisten periaatteiden mukaisesti
(Toikko & Rantanen 2009, 18). Keskeista tieteellisessa tiedossa on aina sen luotetta-
vuus, jolla mitataan tutkimusmenetelmii, tutkimusprosessia seka tutkimustuloksia.
Kun puhutaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen luotettavuudesta, lahesty-
taan sita reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan
sita, ettd tutkimuksessa mitataan oikeita asioita, kun taas reliabiliteetti liittyy erilaisten
mittareiden ja tutkimusasetelman toimivuuteen sekd tutkimuksen toistettavuuteen.
Validiteetissa voidaan lisdaksi myos erotella sisdinen ja ulkoinen validiteetti, eli valittu-
jen kasitteiden ja valintojen johdonmukaisuus seka johtopaatosten ja ulkoisten ilmioi-
den suhde. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa puolestaan kaytetaan
usein vakuuttavuuden kasitettd. Tutkijan on tehtdva tekeminsa valinnat ja tulkinnat
nakyviksi ja esittda niihin perustuva argumentaatio avoimesti. Kehittamistutkimus,
joka on usein sosiaalinen prosessi, luotettavuutta lahestytaan yleensa tulosten kaytto-
kelpoisuuden eli hyodynnettavyyden kautta. Koska kehittamistutkimuksessa tutkijat
usein osallistuvat kehittamistyohon, on luotettavuuden kannalta myos tarkeaa tietaa,
missd vaiheessa tutkija on siihen osallistunut ja milloin hdan on toiminut ulkoisena

tarkkailijana. (Mt., 121—125.)

Etiikka ja moraali ovat osa ihmisen jokapaivaista arkea, ja ihminen tekee moraalisia
paatoksia jatkuvasti, usein huomaamattaan. Etitkan muotoja ovat analyyttinen ja nor-
matiivinen etiikka. Tutkimusetiikasta puhuttaessa kisitellian yleensa normatiivista

etiikkaa, eli sitd, mita eettisid sadnt6ja ja arvoja noudatetaan. (Kuula 2011, 21-22.)
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Lahtokohta ihmistutkimuksessa on, etta tutkittaville annetaan mahdollisuus vapaaeh-
toisesti paattaa tutkimukseen osallistumisesta (Kuula 2011, 61). Tutkijaa velvoittavat
vaitiolo- ja salassapitovelvollisuudet, joista saddetaan erikseen viranomaistoiminnan
julkisuudesta saadetyssa julkisuuslaissa (mt., 90). Tutkimusaineiston luovuttaminen
ulkopuolisille ja kidytt6 muussa kuin tutkimustarkoituksessa on kielletty (mt., 115).
Tutkittavilla on oikeus tietda tutkimusaineiston kayttotarkoituksesta, kasittelysta ja
sailyttamisesta (mt., 121). Ei ole myoskaan hyvaksyttavaa tarkoituksellisesti antaa tut-
kittaville liian vahan tietoa tutkimuksen sisallosta ja tavoitteista (mt., 137). Lisaksi on
huolehdittava siita, etta tutkittaville ei atheuteta henkisia, sosiaalisia tai taloudellisia
vahinkoja, eika tutkimustuloksilla vahingoiteta tutkittavan edustamaa ryhmaa (esim.
seksuaalivihemmistot), vaikka yksittaisia tutkittavia ei tuloksista voisikaan tunnistaa.
(Mt., 62—-63.)

Tutkijan toiminta voi olla tutkimuseettisesti hyviaksyttavaa, vaikka hanen oma osaami-
sensa tai huolellisuutensa eivit olisivatkaan riittavat luotettavan tutkimustiedon tuot-
tamiseen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 8). Lisaksi on muistettava, etta
myos tutkijat ovat inhimillisia ja tekevat itse omat paatoksensa omista eettisista rat-
kaisuistaan ja niiden noudattamisesta. Kuten missa tahansa muussakin toiminnassa,
eivat tutkijatkaan aina pysty taydelliseen rehellisyyteen ja tutkimusty6ssakin on usein

mukana kilpailua, kateutta ja riitoja. (Kuula 2011, 26 & 29.)

Jokainen tutkija on kuitenkin ensisijaisesti itse vastuussa hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamisesta. Lisdksi myos koko taustayhteisolla ja organisaation johdolla on vas-
tuu ohjata ja valvoa yksittdisen tutkijan tyota niin, ettd hyvaa tieteellistd kaytantoa
noudatetaan, silla hyva tieteellinen kaytanto on myos osa organisaation laatujarjestel-

maa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6—7.)
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4 VERTAILUANALYYSI

Tassa luvussa tutustun ja analysoin eri palvelu- ja vapaaehtoisjarjestojen johtamiskou-
lutusta seka vertailen saatuja tietoja Rotaryjarjeston koulutukseen. Pyrin l1oytamaan
parhaita kaytanteiti, joita Rotaryt voisivat hyodyntaa omissa koulutuksissaan ja niiden

suunnittelussa, seki toimintansa muussa kehittamisessa.

Kuten aiemmin todettua, vertailuanalyysia voidaan kayttaad oman toiminnan vertai-
luun muiden vastaavien toimijoiden toiminnan kanssa ja sitd kautta arvioida omia pro-
sesseja ja menetelmii, jotta niitd voidaan kehittda ja parantaa. Tahan tyohon on valittu
kolme Rotaryjarjestoa vastaavaa jarjestoa vertailtavaksi: Suomen Punainen Risti SPR,
Suomen Partiolaiset ry seka Lions-liitto ry, jotka kaikki kuuluvat kansainvalisiin kat-
tojarjestoihinsa ja jotka toimivat oman arvioni mukaan monella tavalla samoilla peri-

aatteilla ja arvoilla Rotaryjarjeston kanssa.

4.1 Suomen punainen risti — SPR

Ajatus Punaisesta Ristista syntyi jo vuonna 1859 ja vuonna 1863 Genevessa perustet-
tiinkin Punaisen Ristin kansainvilinen toimikunta. Kansallisia yhdistyksia perustet-
tiin nopeasti eri Euroopan maihin ja myohemmin muihin maanosiin. Suomen Punai-
nen Risti on perustettu toukokuussa 1877 nimella Yhdistys haavoitettujen ja sairaiden
sotilasten hoitoa varten (Suomen Punainen Risti 2020a). Punaisen Ristin ja Punaisen
Puolikuun toimintaa ovat ohjanneet jo yli 50 vuoden ajan seitseman perusperiaatetta:
inhimillisyys, tasapuolisuus, puolueettomuus, riippumattomuus, vapaaehtoisuus,
yleismaailmallisuus ja ykseys. Periaatteet on hyvaksytty Punaisen Ristin vuonna 1965
Wienissa jarjestetyssa 20. kansainvialisessa konferenssissa (Suomen Punainen Risti

2020Db).
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Ylin paatosvalta SPR:ssa on kolmen vuoden vilein jarjestettavalla Yleiskokouksella,
jossajokaisella paikallisosastolla on edustus. Yleiskokouksesta seuraavaksi suurin paa-
tosvalta SPR:ssd on hallituksella. Lisaksi piireilla on omat hallituksensa ja piiritasolla
paatoksia tehdaan vuosikokouksissa. Piireilla voi myos olla erilaisia kehittamistyoryh-
mid, kuten nuoriso-, sosiaali- ja ensiapukehittimistyoryhmat. Tyoryhmat suunnittele-

vat ja kehittavat omien alojensa toimintaa. (Nuutinen 2013, 28.)

Suomen Punainen Risti on luonut oman jarjestelmansa, jossa kuvataan SPR:n toimin-
nassa tarvittavat osaamistarpeet. Naiksi osaamistarpeiksi on maaritelty tukiosaami-
nen eli tietotekniset valmiudet, talousosaaminen, itsensa johtaminen, hallinto-osaa-
minen, asiakaspalvelutaidot ja kielitaito, seka alalle tyypillinen perusosaaminen eli esi-
merkiksi jarjestbosaaminen, projektinhallinta, vapaaehtoistyon tukeminen ja kehitta-
minen, varainhankinta, verkosto-osaaminen, viestintd-/mediaosaaminen sekia puo-
lesta puhuminen ja vaikuttaminen. Lisiaksi luokittelussa on mukana sellainen osaami-
nen, jolla SPR voi erottautua kilpailijoista, eli esimerkiksi ensiapukoulutus, humani-
taariset arvot ja katastrofiapu seka tulevaisuudessa tarvittava osaaminen, kuten vapaa-
ehtoistoiminnan johtaminen, humanitaarisen auttamistoiminnan johtaminen ja stra-
teginen kumppanuus. Osaamistarpeiden maarittelyssa on myo6s otettu huomioon pai-
kallistason vapaaehtoistoiminnassa tarvittava osaaminen, vaikka ne paiasaantoisesti
onkin maaritelty toimihenkil6ita varten. (Mt., 32.) SPR jarjestaa koulutuksensa paa-
saantoisesti itse, mutta tarpeen vaatiessa osaamista ja koulutusta hankitaan myos jar-

jeston ulkopuolelta (mt., 37).

Vuonna 2010 SPR:n avaintoimijoiden keskuudessa organisaation johtamistoiminnan
toimivuutta tutkivassa arvioinnissa tarkasteltiin arvojen ja ideologian johtamista, or-
ganisaatiokulttuuria, strategian johtamista, rakenteiden, johtamisjarjestelman ja joh-

tamisprosessien toimivuutta seka henkiloston palkitsemista ja kehittamista (mt., 37).



36

4.2 Suomen Partiolaiset ry

Partioliike on perustettu Englannissa vuonna 1907 ja sen perustajana toimi kenraali-
majuri Robert Stephenson Smyth Baden-Powell (Wikipedia 2020b). Suomen par-
tiojarjesto on alun perin perustettu vuonna 1910, mutta se kiellettiin Venijan pelattya
partiolaisten haluavan Suomen itseniisyytta. Uudestaan Partio perustettiin vuonna
1917, jolloin perustettiin Suomen Partioliitto — Finlands Scoutforbund. Erinaisten si-
saisten riitojen takia tuolloin perustettu Partioliitto hajosi vuonna 1919, jonka jalkeen
perustettiin Suomen Partioliitto, Finlands Svenska Scoutbrigad sekd Suomen Vapaa

Partioryhma, jotka myohemmin vield jakautuivat tytto- ja poikaliittoihin (mt.).

Kyseessa on koko maailmassa toimiva nuorisoliike: 224 maassa silla on jasenia yh-
teensi noin 40 miljoonaa. Partion tavoitteena on kasvattaa jasenistaan vastuuntuntoi-
sia kansalaisia. Partioliikkeella on kaksi maailmanjarjestoa: Partioliikkeen Maailman-
jarjesto (WOSM, World Organization of the Scout Movement) sekd Partiotyttdjen
Maailmanliitto (WAGGGS, World Association of Girl Guides and Girl Scouts). Suomen

Partiolaiset ry on molempien maailmanjarjestojen jasen. (Wikipedia 2020Db.)

Suomen Partiossa on jasenii yli 65.000, yli 700 lippukunnassa eli partion paikallisyh-
distyksessa. Erilaisia partioryhmia on noin 5.000. (Suomen Partiolaiset ry 2020d.)
Partion tavoitteena on kasvatuksen kautta tukea lasten ja nuorten kasvua. Se pyrkii
ottamaan huomioon jasentensa ominaispiirteet ja omalta osaltaan kasvattamaan tasa-
painoisia, vastuuntuntoisia, aktiivisia ja itsendisesti ajattelevia yhteison jasenia. Toi-
minnassa on mukana paikallinen, kansallinen ja kansainvalinen ulottuvuus. (Suomen

Partiolaiset ry 2020a.)

Partiotoiminnan arvopohja perustuu ihmiskuvaan, jossa

ithmiselld on velvollisuuksia suhteessa Jumalaan, omaan itseen, muihin ih-
misiin, yhteiskuntaan ja ymparistoon. Suhde Jumalaan merkitsee myon-
teista asennetta uskontoon, hengellisyyden etsimista ja elamista oman hen-
gellisen vakaumuksen ja yhteison mukaisesti. (Suomen Partiolaiset ry
2020a.)
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Partion tarkoittamalla suhteella omaan itseen tarkoitetaan vastuuta itsensa kehittami-
sesta, halusta omien vahvuuksien ja heikkouksien hyvaksymista seka eettisesti oikein
toimimista. Suhteella muihin ihmisiin tarkoitetaan toisten auttamista ja heista huo-
lehtimista sekd muiden kunnioittamista. Suhteella yhteiskuntaan tarkoitetaan rauhan,
yhteisymmarryksen ja yhteistyon edistamisti, seka yhteiskunnallista aktiivisuutta ja
uskollisuutta. Suhteella ymparistoon tarkoitetaan luonnon kunnioittamista, vastuun-
ottoa elinymparistosta seka huolehtimista sen sailymisesta. (Suomen Partiolaiset ry
2020a.) Uudessa partiolupauksessa sana Jumala on korvattu sanalla katsomus (Yle

2020).

Suomen Partiolaisten mukaan hyvan johtajan ominaisuuksia ovat mm. avoimuus ja
uskallus olla oma itsensa, kyky kuunnella toisia, joustavuus ja oikeudenmukaisuus, de-
mokraattisuus, halu toimia esimerkillisesti ja auktoriteettina, aktiivisuus, aloitekyky ja
innostavuus, vastuun ottaminen ja antaminen, lojaalius ja sitoutuminen seka halu ke-
hittya (Lindstrom & Nori 1997, 9). Suomen Partiolaisten johtamis- ja organisaatiomal-
lissa on pitkaan ollut merkkeja perinteisesta, hierarkkisesta, ylhaalta alaspain suun-
tautuvasta johtamisen mallissa. Tama kuitenkin nakyy partiossa lahinna rakenteissa,

mutta ei johtamistavassa. (Mt., 21 & 24.)

Johtamiskoulutuksella on Suomen Partiossa suuri merkitys, silla se muodostaa perus-
tan koko toiminnalle partion tavoitteiden saavuttamiseksi. Perusajatuksena on se, etta
jokaisella, jolla on johtamistehtavia partiossa, on mahdollisuus osallistua koulutuk-
seen. Partion johtamiskoulutusjarjestelma jakautuu esi-, perus-, tiydennys-, jatko- ja
kouluttajakoulutukseen. (Mt., 26.) Partio on luonut jarjestolleen koulutusjarjestelman,
jonka tavoitteena on aktivoida aikuisia vapaaehtoisia kouluttautumaan. Koulutukset
on suunniteltu tehtavakohtaisesti keskittyen kyseista tehtavaa hoitavan vapaaehtoisen
osaamistarpeisiin. Koulutusjarjestelmaa yllapitaa ja kehittdd vapaaehtoistuen valio-
kunta. Koulutuksia jarjestaivat mm. Suomen Partiolaisten keskusjarjesto, partiopiirit

ja alueet. (Suomen Partiolaiset ry 2020b.)
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Partion koulutusosaamista jasentavat koulutusosaamisalueet, joita ovat seuraavat: it-
sensa kehittaminen, johtaminen, kasvatus, kouluttaminen, luonto ja retkeily (taito-
koulutukset), partiotieto, projekti, ohjaaminen, organisaatio-osaaminen, toiminnan
laatu ja kehittiminen. turvallisuus seka yhteiskunta. (Suomen Partiolaiset ry 2019.)
Koulutusjarjestelmaan on luotu koulutustasot ja niitd suoritetaan nousujohteisesti
omien tehtavien ja osaamistarpeiden mukaan. Koulutustasot on luokiteltu valille 0—3,

lisaksi jarjestetaan taydentavia koulutuksia. (Suomen Partiolaiset ry 2020b.)

Partion koulutusjarjestelma on kuvattu myo6s saannollisesti paivitettavassa koulutus-

kartassa, kuvio 4.

PARTIO {0234 VEL
scout « =
KOULUTUS- : YVENTAVA TAS
RYHMAN- | SYVENTA! SO |
KARTTA OMJAAJA- z VRN A

1/2020 HOULUTUS Osaan soveltaa partion Osaan arvioida ja
10 op,EQF 3 e perusteita toimintaan. Saan kehittad partiotoimintaa.
- valmiuksia lippukunnassa Saan valmiuksia pilrin ja keskusjarjeston
@ piirissa johtamiseen. monipuetisin tehtaviin.
Johdan nucria ja aikuisia. Ohjaan ja valmennan johtajia.

Luotsi -koulutus 1,5 op, EQF 4 Watmentaja -koulutus 2 op, EQF 5
Ohjelmajohitaja -koulutus 2 op, EQF 4 Koulutusohjaaja
Pestijohtaja -koulutus 2 op, EQF 4 -koulutus 3 op, EQF §
Lippukunnanjohtaja
Ymmarran partion ~koulurus 2 op, EQF 4
perusteet ja saan Partiokouluttaja
valmiuksia -koulutus 2 op, EQF 5
o lippukunnassa Organisaatiossa
Lenn roimimiseen. toimiminen-koulutus 2 op, EQF 4
BNy lohdan lapsia Particjohtaja -jatkokoulutus
BErAeeE [ januoria. {Ko-Gi)
053an Teimia
Turvallisesti. Lok
Suunnatm
aikuisena
partion Akela/Sampo -koulutus 1.5 op, EQF 4
alpittaneille. Ryhmadnohjaajakoulutiaja
“koulutus, 1 op, EQF 4
Partiojohtaja
-peruskoulutus
Tervetuloa 7 0p,EOF 4
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Kuvio 4: Suomen partiolaisten koulutuskartta (Suomen Partiolaiset ry 2020)
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4.3 Lions-liitto ry

Vertailuanalyysiin valituista organisaatiosta Lions-liitto on toiminta-ajatukseltaan ja
rakenteeltaan todennékoisesti l1ahimpana Rotaryjarjestda. Se on myos maailman suu-

rin vapaaehtoisten palvelujarjesto (Kou, Hayat, Mesch & Osili 2014, 20S).

Lions Clubs International (LCI) on kansainvalinen palvelujarjesto. Suomessa sen tar-
keimmat ovat lapset ja nuoret, veteraanit ja vanhukset, sekd vammaiset ja sairaat (Sau-
vola 2018, 3). Jarjesto on perustettu Yhdysvalloissa vuonna 1917. Suomeen Lions tuli
Ruotsin kautta, ja LC Helsinki-Helsingfors perustettiin vuonna 1950. Yhteensi maail-
massa on Lions-jasenia noin 1,3 miljoonaa, noin 200 maassa ja niiden 46.000 paikal-
lisjarjestossa. Lions-nimen kirjaimet tulevat englanninkielisista sanoista Liberty, In-
telligence, Our Nations’ Safety. Suomeksi nimi tulee sanoista Luovuta Isinmaasi On-
nellisempana Nouseville Sukupolville. (Esim. mt., 7; Wikipedia 2020a.) Lionsista tuli
perustamisensa myo6ta myos vaihtoehto Rotaryjarjestolle, silla se mahdollisti laajem-
man joukon liittymisen palvelujarjestoon. Tuolloin varsin elitistisen Rotaryjarjeston
jasenkunta koostui erityisesti yritysmaailman johtotehtavissa toimivista ja korkean ta-
son asiantuntijatehtavissa tyoskentelevistd, (Kokkonen 2017, 12). Erityisesti Rotaryn
maine ns. "herrakerhona” on edelleen tunnettua (Yle 2016). Naiset ovat paisseet Li-

ons-klubin jaseniksi vuodesta 1987 (Kou ym. 2014, 20S).

Suomen Lions-liitto toimii Suomen lionstoiminnan virallisena keskuselimena. Jokai-
nen Lions-klubi on itsendinen yhdistys, mutta ne ovat kaikki Suomen Lions-liiton ja-
senia, jonka sdantoja ne ovat velvollisia noudattamaan. Liitto on jaettu piireihin, joita
johtaa piirikuvernoori, apunaan piirihallitus. Lions-piireja on talla hetkella Suomessa
14. Klubit nimeavat keskuudestaan edustajat piireihin, joista puolestaan valitaan edus-
tajat kansalliseen toimielimeen. Suomen Lions-klubit tunnetaan kansainvalisessa jar-
jestossa nimella Monikertaispiiri MD-107-Suomi. Piireissid on omia alueita ja lohkoja,

joissa klubit toimivat yhteistyossa. (Sauvola 2018, 8.)
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Lionsien varsinainen toiminta perustuu klubeihin, joita on Suomessa noin 950. Jase-
nia niissa on n. 26.000. Jokaisella Lions-klubilla on oma hallituksensa ja muut virkai-
lijansa. Klubien toiminta perustuu yhdessa tehtavaan hyvantekevaisyystoimintaan, ja-
senten viliseen yhteistoimintaan ja yhteisymmarrykseen. Klubit pyrkivit luomaan
keskustelua jasenten kesken yleisista asioita sekd mahdollistamaan kasvamaan ihmi-
send tarjoamalla erilaisia tehtavia ja kokemusta klubeissa. Toiminta on uskonnollisesti
ja poliittisesti sitoutumatonta. Lionsilla on my6s nuorisotoimintaa Leoklubien ni-

mella, joita Suomessa on noin 45. (Sauvola 2018, 7-8.)

Klubeilla on yhdistyslain mukaisesti hallitukset, jotka toimivat vuoden kerrallaan ja
tehtavia pyritdan kierrattimaan jaseniston kesken. Klubin puheenjohtajana toimii
presidentti, joka on myos ylin hallintovirkailija. Presidentilla on tukenaan varapresi-
dentti, joka auttaa toimikuntien johtamisessa ja tarvittaessa sijaistaa presidenttia. Li-

saksi klubeilla on sihteeri, rahastonhoitaja seka tiedotussihteeri. (Mt., 8.)

Lionstoiminnan tunnuslauseena toimii: me palvelemme, we serve (mt., 7). Lionsin hy-
vantekevaisyyshankkeita ovat esimerkiksi ns. Punainen Sulka -kampanjat, joilla kera-
tdan varoja erilaisiin tarkoituksiin, kuten syopatyohon sekd vammaisjarjestojen ja van-
husten hyviksi. Muita hyvantekeviisyyskohteita ovat mm. lasten- ja vanhustenkodit,
erilaiset stipendit, urheiluseurojen tukeminen. Paikallisklubit voivat itsendisesti paat-

taa omista hyvantekevaisyyskohteistaan. (Wikipedia 2020a.)

Lionsilla on useita tavoitteita, kuten yhteisymmarryksen hengen luominen ja yllapita-
minen maailmassa, hyvian edistiminen ja jisentensid kannustaminen hyvan tekemi-
seen paikallistasolla ilman taloudellista hyotya. Toiminnalla Lionsissa on korkeat eet-
tiset vaatimukset ja jaseniksi kutsutaan ansioituneita, hyvimaineisia kansalaisia. Toi-
minta on uskonnosta ja politiikasta sitoutumatonta. Lions-arvoissa korostuvat pyrki-
mys oikeudenmukaisuuteen, epaitsekkyyteen, ystavyyden arvostamiseen, yhteiskun-
nallisen velvollisuuden tayttdmiseen ja lihimmaisen auttamiseen (Sauvola 2018, 7;

Kou ym. 2014, 20S).
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Lionsin johtamiskoulutusta suunnittelee ja ohjaa Maailmanlaajuinen johtajakoulutus-
ryhma. Kyseinen ryhma on suunnitellut piireille ja klubeille tyokalupakin, jossa on saa-
tavilla arvioinnin, suunnittelun ja tunnustuksen tyokaluja paikalliskoulutusten rapor-
tointiresursseja. Koulutusryhman tavoitteena on tarjota koulutusta 500.000 jasenelle
joka vuosi. (Lions Clubs International 2020b.) Kaikkea materiaalia ei ole kaannetty
suomeksi, joten niitad ei myoskaan ole lokalisoitu suomalaisten jasenten tarpeita vas-

taaviksi.

Lioneilla on kaytossadn mentoriohjelma, jonka tarkoituksena on tukea ja kouluttaa
klubien jasenia tehtiavissaan. Mentoriohjelma valmistaa jasenia eri tehtaviin seka klu-
beissa etta henkilokohtaisessa elamassa. Mentoriohjelmassa on kaksi osaa, perus- ja
jatkotaso. Perusohjelmaa pidetaan ensimmaisena vaiheena tavoiteltaessa johtotehta-
via klubeissa. Perustason ensimmaisessi osassa perehdytdan lionien perustehtavaan,
perinteisiin ja arvoihin, jarjeston rakenteeseen seki jasenen vastuisiin. Tavoitteena on,
ettd jokainen uusi jasen suorittaisi perustason kolmen kuukauden kuluessa liittymi-
sesta. Perusohjelman toisessa osiossa keskitytaan suhteiden ja organisaatiotaitojen ke-
hittamiseen ja tima tulisi olla suoritettuna kuuden kuukauden kuluessa jaseneksi liit-
tymisesta. Myo0s jatkotaso on jaettu kahteen osioon, joista ensimmaisessa keskitytaan
projekteihin ja ohjelmiin ja niiden tuloksellisuuteen. Toisessa osiossa keskitytdan
mentoroitavan jasenen rooliin kouluttaa muita, uusia jasenia. Mentoriohjelmaa voi
taydentaa koulutuksilla piiritasolla ja aluefoorumeissa. (Lions Clubs International,

2020¢.)

Lionsilla on myos tarjolla erilaisia apurahoja ja resursseja koulutusten jarjestimiseksi.
Verkkopohjainen Lionien oppimiskeskus (LLC) on tarkoitettu kaikille jasenille alustan
omien johtamistaitojen kehittamiseksi. Koska oppimiskeskus on vain jasenille, en ole
paassyt siithen tassi tyossani tutustumaan. Lisdksi Lioneilta 10ytyy paikallisen koulu-
tuksen raportoimiseen tarkoitettu opas, jossa selostetaan hyvinkin seikkaperiisesti
koulutuksen jarjestamisen askeleet, seka raportoiminen yhteiseen jarjestelmaan mm.
koulutuksen jarjestamisesta ja onnistumisesta seka osallistujamaarista. (Lions Clubs

International 2020a.)
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4.4 Yhteenveto vertailuanalyysista

Kuten huomataan, on kolmen tutkitun jarjeston, Partion, Suomen Punaisen Ristin ja
Lions-liiton arvot hyvin samanlaiset Rotaryjarjeston arvojen kanssa. Kaikki ovat myos
lahtokohdiltaan samantyyppisia: kaikki ne ovat kansainvalisia jarjest6ja, jotka on alun
perin perustettu jonkun tietyn aatteen ymparille jossain muualla kuin Suomessa. Toi-
mintaa kehitetdan ja usein myos ohjataan muualta, mutta paikallisesti jarjestoilla on
suhteellisen vapaat kidet oman toiminnan organisoinnissa. Mukaan otetut jarjestot
ovat my0s arvomaailmaltaan samankaltaisia: jarjestot haluavat tehda hyvaa ja paran-
taa yhteiskuntaa ja ihmisten elamaa eri tavoin. Niihin hakeutuvat jasenet kokevat —
jarjestoille tyypillisesti — tuon arvomaailman olevan itselleen tiarkea syy hakeutua mu-

kaan toimintaan.

Lions-liiton ja Rotaryjarjeston kaltaiset palvelujirjestot, samoin kuin muut vapaaeh-
toisjarjestot luovat mahdollisuuksia jasenten henkilokohtaiseen kasvuun (Kou ym.
2014, 33S). Jo toiminnassa mukana oleminen mahdollistaa sen, mutta kun toiminta
on motivoivaa, tuo se ennestaan lisaarvoa jasenille. Koulutus ja kehittyminen lisaavat
motivaatiota ja myos osaltaan mahdollistavat henkilokohtaista kasvua. Tahéan vertai-
luanalyysiin mukaan otetuissa jarjestoissa koulutus on jarjestelmaillistd ja suunnitel-
mallista. Jarjestotoiminnassa tiarkea rooli onkin asioiden ja toiminnan suunnittelulla,
niiden toteuttamisella ja toimeenpanon seurannalla (Harju 2004, 127). Kun arvioidaan
tavoitteiden saavuttamista, on osattava eritella asiat, joissa on onnistuttu ja jotka viela
vaativat kehittamistia. On myos loydettava syyt, milla keinoin tehdyissa asioissa onnis-
tuttiin ja erityisesti epaonnistuttiin, jotta niihin osataan puuttua. Ndiden perusteella
on analysoitava oppimisen tarpeet, jotta tulevaisuudessa osataan viela tehda asiat en-
tista paremmin ja valtetaan epaonnistumisia. Kun on kisitelty menneet tapahtumat ja
niiden onnistumiset ja epdonnistumiset, on myos analysoitava nykytilanne. Jarjeston
toiminnassa on hyodyllistd jatkuvasti monitoroida sen olennaisimmat toiminnot, eli
ydintoiminnot, organisaatio ja sen rakenne seka tukipalvelut. (Mt., 29.) Kun on analy-
soitu timanhetkinen tilanne seka suunnattu katse tulevaan, on myos helpompi raken-

taa sellaisia toimintamalleja, joilla tavoitteet saavutetaan.
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Vertailuanalyysista selkeimmin esille tulevat konkreettiset asiat:

¢ uusien jasenten jirjestelmallinen kouluttaminen jasenyyden alusta saakka;

e osaamistarvekartoitus;

e koulutuspolut;

e koulutuskartta;

¢ mentorointiohjelmat niin uusille jasenille kuin eri rooleissa toimiville ja niihin
siirtyville,

e kirjallisten materiaalien "lokalisointi” paikallisiin olosuhteisiin;

e materiaalien ajantasaisuus ja ajankohtaisuus;

e materiaalien saavutettavuus ja loydettavyys.

Edella esitettyjen teemojen syventimisessi ja eteenpidin tyostamisessa yksi tyokalu
voisi olla palvelumuotoilu, jonka keinoilla jarjest6a ja sen toimintaa voidaan hyvin ke-
hittaa. Kaytannossa toimintaa analysoidaan palvelumuotoilun nakokulmia hyodyn-
taen. Palvelumuotoilua voidaan hyodyntaa jarjeston toimintaa myos sisaltapain. (Ma-
kinen 2018, 72.) Palvelumuotoilussa vertailuanalyysi tehdaan vertailemalla omaa toi-
mintaa muiden vastaavien toimijoiden vastaaviin toimintoihin hahmottaakseen oman
toimintansa tilan. Tarkeita osa-alueita ovat viestinti, prosessit, toiminnot ja strategia

seka sen toteutus. (Mt., 107.)

5 KYSELY

Tassa luvussa paneudun Rotaryjasenille 1ahetetyn kyselyn vastauksiin. Kysely on yksi
eniten kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista, joka mahdollistaa monien asioiden
kysymisen suurelta maaralta ihmisia samanaikaisesti (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 108). Kun tutkimusmetodina on kysely, on tutkijalla vahan, jos ei ollenkaan
mahdollisuutta vaikuttaa saatuihin vastauksiin, joka edesauttaa tutkimusprosessin ja
tulosten puolueettomuutta. Tutkija ja tutkittava pysyvat etiisina. (Vilkka 2007, 16.)

Haastatteluun verrattuna kysely ei ole 1aheskaan niin joustava, kysymysten ollessa val-
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miiksi etukateen kirjoitettuna, kun haastattelussa kysymykset voidaan esittaa siina jar-
jestyksessd, mika on haastattelun kannalta jarkevaa. Kyselya ja haastattelua ei ole jar-
kevaa erotella jyrkasti, mutta ne eivat kuitenkaan ole kasitteiltaan synonyymisia. (Pit-
kiaranta 2014, 91.) Mitd enemman kyselyssa saa vastauksia, sitd paremmin saatu otos
edustaa yleista mielipidetta, asennetta tai kokemusta, mutta kyselytutkimus voi olla
luotettava myos pienemmilld vastaajamaarilla. Kyselytutkimuksen suosioon vaikuttaa
myos se, ettd se on yleensa helppo, nopea ja taloudellinen tapa tutkia asioita ja ilmioita.
(Mt., 90.)

Kyselyn heikkouksiksi voidaan lukea se, etti siina tuotettu tieto on usein pinnallista
seka se, etta siina ei pystyta arvioimaan sita, miten vakavasti vastaajat ovat tutkimuk-
seen suhtautuneet, ovatko vastausvaihtoehdot vastaajien nakokulmasta onnistuneita
tai kuinka hyvin vastaajat tuntevat aiheen, jota kysely koskee. Haastatteluihin verrat-
tuna kysely on myo0s anonyymimpaa. Henkilokohtaisesti tehtavissa haastatteluissa
haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutuksesta voi olla hyotya tietopohjaisten ky-
symysten kohdalla, mutta jos kyseessa on arkaluonteisia asioita, saattaa haastattelijan
ja haastateltavan kontakti vaaristaa annettuja vastauksia (Ojasalo ym. 2009, 108). Ky-
selyssa arkaluonteisiin asioihin vastaaminen voi olla tutkittavalle helpompaa. Kysely
itsessdan ei ole maarallinen tutkimus, vaikka sitd hyvin usein kaytetdan osana tutki-
musaineiston keraamista. Maarallisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat tiedon struk-

turointi, mittaaminen, mittarit ja tiedon esittaminen numeroin. (Pitkaranta 2014, 17.)

Kyselylla hain vastauksia erityisesti yleiseen tyytyvaisyyteen koulutusten suhteen seka
mahdollisia kehittimisehdotuksia. Kysely jarjestettiin kesakuussa 2020 Webropol-jar-
jestelmalla. Osallistumiskutsun ja -linkin lahetin jarjestolta saamani postituslistan pe-
rusteella yhteensa 89 vastaanottajalle. Kysely oli auki kaksi viikkoa ja tuona aikana la-
hetin yhden muistutuksen. Vastauksia sain maaraaikaan mennessa yhteensa 27. Kyse-
lyn sulkeutumisen jilkeen sain vield muutamia yhteydenottoja henkil6ilta, jotka olisi-
vat halunneet vastata kyselyyn, mutta eivit olleet sita syysta tai toisesta ehtineet tehda.

Heidat jouduin kuitenkin jattamaan tutkimuksen ulkopuolelle.
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Sanallisten vastausten siteerauksissa olen korjannut kirjoitusvirheet, mutta saastanyt

muut kielelliset nyanssit tehdakseni niista luettavampia.

Kyselyyn vastasi jisenid yhteensd 26:sta eri Rotarypiiriin 1420 kuuluvasta klubista.
Tama tarkoittaa sitd, ettd vain yhdesta klubista oli kaksi vastaajaa ja kaikista muista
klubeista vastaajia oli yksi. Vastaajien lyhin Rotary-jasenyysaika oli yksi vuosi ja pisin

37 vuotta. Keskimaarin vastaajat olivat olleet jasenina 15,1 vuotta.

Vastaajista eniten, 74 % (n=20) oli toiminut jasenyytensa aikana klubissaan sihteerina
ja 59 % (n=16) presidenttini. Muista rooleista oli mainittu esimerkiksi sdatioasiamies,
IT-vastaava ja tuleva presidentti. Kysymys antoi mahdollisuuden valita useamman
roolin, joten joukossa on jasenia, jotka ovat toimineet eri rooleissa. Tama kuvastaakin
hyvin Rotarytoiminnan perustaa usein vaihtuvista rooleista ja on verrattavissa myos

ajatukseen erilaisista osaamistarpeista seka tiedon siirtymisesta.

Presidentti
Sihteeri
Klubimestari
Rahastonhoitaja
Nuorisoasiamies

Muu, mika?

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

Kuvio 5: Kyselyyn vastanneiden roolit Rotary-jarjestoissa

Osaamisen johtamisesta ja kehittdmisestd onkin tullut tarked osa johtamista. Uusi
haaste osaamisen johtamisessa on osata johtaa sellaisen uuden osaamisen syntymista,
miti ei vield ole organisaatiossa olemassa. (Virkkunen & Ahonen 2008, 11 & 18.) Kun

organisaation jasenet tutkivat yhdessa toiminnan muutosta ja sen muutoksen tuomia
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haasteita, mahdollistaa se my0s uuden tiedon ja osaamisen luomista, joilla voi vastata

muutoksiin (mt., 21).

Kuviossa 6 nikyy vastaajien osallistuminen koulutuksiin talven 2019—2020 aikana.
Ylivoimaisesti suurin osa, 76 % (n=19) oli osallistunut PETS-koulutukseen, joka on tu-
levien presidenttien koulutustilaisuus. PETS:iin valmistavaan pre-PETS-koulutukseen
oli puolestaan osallistunut yli puolet vastaajista. 16 % (n=15) vastaajista ei ollut osal-

listunut koulutukseen tuona aikana.

prePETS 60%

|

PETS 76%

Muu koulutus, mika?

En ole osallistunut koulutukseen m

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

Kuvio 6: Koulutuksiin osallistuminen

Kysymykseen ”Mikd oli pre-PETS-koulutuksessa parasta?” avovastauksia tuli riittava
maara. Kiitosta saivat valiton, rento ja keskusteleva ilmapiiri seka koulutuksen moni-
puolisuus. Erityisesti yhteisollisyys ja sen olemassaolo vilittyi monen vastaajan vas-
tauksista. Luentoja ja esityksid pidettiin selkeini ja onnistuneina ja niista sai hyvan

lapileikkauksen tulevista tehtavista klubin johdossa.

Kysyttdessa toiveita pre-PETS:in sisdltdjen suhteen, ei vastauksista noussut mitdan
erityisen suurta teemaa, vaan koulutukseen oltiin paapiirteittdin tyytyvaisid. Jonkun
verran kuitenkin toivottiin yleista tietoa klubitoiminnasta seki teknista tietoa jarjes-

telmista ja yhteydenpidon kaytannon jarjestamista. Toki toiveitakin oli:
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PrePets asiat voisi ottaa haltuun hyvalla materiaalituella, powerpointeilla ja
hyvin toteutetulla verkkokurssilla. Harkitsisin tayttaako prePets nykyisel-
laan tarkoituksensa. Jos tavoite on teknista ja hallintotietoa niin hyva en-
nakkomateriaali ja verkkokurssi oikea. Jos tavoite verkostoitua ja tutustua
piirin avainhenkil6ihin ja muiden klubien toimihenkil6ihin niin toteutus-
tapa syyta miettia uusiksi.

Vastaajista 76 % (n=19) oli osallistunut PETS-koulutukseen, joka jirjestettiin
21.4.2020 verkkoymparistossa. Kysyttdessa koulutuksen onnistumisista vastauksissa
nakyi vallitsevan koronapandemian vuoksi verkkoymparistoon siirretyn koulutuksen
haasteet, mutta sitd myos pidettiin hyvana, ettda niin oli rohkeasti lahdetty tekemaan.
Koulutuksen sisiltd ja materiaalit saivat kiitosta ja koulutuksen osana ollutta klubin
itsearviointitehtavaa arvostettiin. Osana oppimisprosessia onkin muistettava jatkuva
reflektointi, eli aiemman tekemisen peilaaminen (Otala 2018, 85). Jatkuvassa muutok-
sessa kuitenkaan pelkastdan osaamisen kartoittamiseen perustuvat koulutukset eivat
kuitenkaan yksin riitd pitimaan osaamista riittdvana. Tarvitaan myo0s hyvia oppimis-
kaytantoja. (Virkkunen & Ahonen 2008, 17.) Oppimista ohjaa ulkoinen motivaatio, jos
silla voi saavuttaa jonkin ulkoisen palkkion. Jos oppiminen tukee omien tavoitteiden
saavuttamista, kyse on sisdisen motivaation ohjaamasta oppimisesta. Tarkeaa siina on
kokemus kehittymisesti ja oppimisesta itselle merkityksellisesti asiasta. (Otala 2018,
93.) Oppimista tapahtuu myos palautteen kautta, jolla oppimisprosessia voidaan no-
peuttaa. Tarkeaa onkin, ettd myos johtaja seka opettelee antamaan palautetta, etta luo
palautteenannolle hyvat kaytannot. Johtajan on myos opeteltava itse antamaan sel-

keaa ja rakentavaa palautetta. (Mt., 301.)

Toiveita my6s PETS:in kehittimisen suhteen oli. Myos PETS:in osallistujat toivoivat
koulutusta jarjestelmien kayttoon seka esimerkiksi perustietoutta klubitoiminnan ke-
hittamiseen ja siihen, mita klubijasenilta toivotaan toiminnassa. Perusosaamisen ke-
hittdminen ja laajentaminen on tirkeda, jotta uutta tietoa ei haettaisi vain niilta alu-
eilta, joilta jo on osaamista (Otala 2018, 88). Oppimista tapahtuu kuitenkin aina myos
perustoiminnan yhteydessa (Virkkunen & Ahonen 2008, 54). Sita kautta oppimista ja
osaamista voi myos lisita ja syventaa. Parhaat ideat syntyvit ja syventyvat vuorovai-

kutuksessa muiden jasenten kanssa (Otala 2018, 48).
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Syvillisempaa ja analyyttisempaa lisda mietittya ratkaisukeskeista paneu-
tumista julkisuuskuvan, jaisenhankinnan ja klubitoiminnan ongelmien rat-
kaisemiseksi. Hyva alkua on jo ollut pari vuotta, mutta pakkaavat jaada liian
yleiselle tasolle. Ongelmat kuitenkin syvallisia eika vain klubeissa ratkaista-
vissa olevaksi.

Kysyttaessa Oletko mielestdsi saanut tarpeeksi johtamiskoulutusta? Rotareissa ylivoi-

maisesti suurin osa vastaajista, 78 % (n=21) oli tyytyvidinen saamaansa johtamiskou-

lutuksen maaraan ja vain 22 % (n=6) oli sitd mielta, ettei ollut saanut sita riittavasti.

Taman peilaaminen muihin tuloksiin olisi myos hyodyllista. Kyselyssa ei maaritelty

johtamiskoulutusta erikseen, joten ei myoskaan ole tietoa siitd, mika koulutuksesta

mielletaan johtamiskoulutukseksi ja mika ns. muuksi koulutukseksi.

Kylla

En

78%

0%
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Kuvio 7: Tyytyviisyys johtamiskoulutuksiin

Kysymykseen ”Minkdlaista koulutusta toivoisit Rotary-piirisi jarjestdvdn?” toiveet

hajaantuivat, mutta eniten toivottiin perustietoa rotariudesta, kaytannon koulutusta,

lyhyita tietoiskuja ja verkostoitumista. My0Os uusien jasenten ns. starttikoulutusta toi-

vottiin.

Koulutusmuotoja ja tilaisuuksia aivan riittavasti eri teemoissa, voisi olla
jopa vihemman, mutta niiden sisallon laadukkaaseen toteutukseen pitaisi
panostaa vield enemman. Ehka projektimuotoiset hankkeet, joissa aikatau-
lut ja mitattavuaus mukana olisi resurssien kayton kannalta tehokkaampi
tapa toimia, jolloin koulutukseen kytkeytyisi osallistuvat klubit ja heidan
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toimintasuunnitelmansa toteutus (pinnallinen ajatus, mutta voisi yrittaa
fundeerata eteenpdin).

Kysymykseen toiveista tulevaisuuden koulutusten sisalloista vastaukset olivat hyvin
linjassa edellisten kysymysten kanssa. Toivottiin tietoa organisaation toiminnasta ja
periaatteista, sihteerin ja presidentin tehtavista, vuosikellosta seka yleisesti toiminnan
suunnittelusta ja toteutuksesta. Jasenhankinta ja jasenten sitouttaminen pohditutti
myo6s. Nama ovatkin jo niitd aikaisemmin mainittuja toiminnan perusasioita, joiden

tarkeyttd ei saa unohtaa toiminnassa, koulutuksessa tai toiminnan kehittdmisessa.

Tukea klubitason pienimuotoiseen toimintaan. Ei tarvitse heti hypata kv-
projekteihin, vaan perusasioista: jasenyys ja jasenhankinta, projektin jar-
jestaminen, Rotarcin perustus tai muu nuorten houkuttelu mukaan. Isona
asiana: miten saamme vanhat rotaryt muuntumaan ja osallistumaan ja ak-
tivoitumaan.

Verkostosuhde perustuu vapaaehtoisuuteen, sen toimijoiden valisiin riippuvuuksiin
seka siihen, minkalaista hyotya se tuottaa osallistujille. Myos lojaliteetilla ja toimijoi-
den vilisella solidaarisuudella on merkitysta. Verkostoja pitdd koossa yhteinen in-
tressi. (Mottonen & Niemela 2005, 87.) Verkostojen toimintaan vaikuttaa kaksi perus-
tekijaa: sen osien viliset yhteydet, joilla on merkitysta niiden valiseen kommunikaati-
oon ja vuorovaikutukseen, seki verkoston yhteniisyys, eli sen osien yhteniiset intres-
sit (Ruuskanen 2000, 97). Verkostojen toimimattomuus voi johtua keskittymisesta
omiin, sisdisiin asioihin, tiedon panttaamisesta ja sitoutumattomuudesta. Myos yhtei-
sista pelisaannoista on pidettava kiinni, jotta verkosto toimii. Verkostotyo vaatii re-

sursseja ja oppimista. (Mottonen & Niemela 2005, 92.)

Rotary -liikkkeen haasteena on uusien jasenten rekrytointi. Tdhan haastee-
seen pitda vastata strategisella tasolla. Ja johtaa Rotary -liikettd niin, etta
ikarakenne voidaan tervehdyttdaa. Klubitasolla se tarkoittaa rekrytointia ja
siihen liittyvia johtamistaitoja.

Kun halutaan kehittaa uusia toimintoja ja palveluja, edellyttaa se seka asiantuntijuutta

ettd johtajuutta. Moni jasen pysyy mukana aatteen vuoksi, eli juuri sen, mika on saanut
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heidiat myos lahteméain toimintaan mukaan. Aate ja arvot eivit kuitenkaan aina pel-
kastaan riita, vaan tarvitaan myos mahdollistavaa johtamista, jossa kuunnellaan ja
tuetaan, seka luodaan rakenteita ja toimintamalleja arjen tyohon. Kun johdetaan sa-
manaikaisesti seka asioita ettd ihmisid, on myo6s tarkeda arvioida, tutkia ja kehittaa
jatkuvasti. (Koski & Kittild 2011, 90.)

Kyselyn lyhyena yhteenvetona voidaan todeta, etta vastauksista voi paatella erityisesti
sen, etta erityisesti toivotaan matalamman tason, perustiedon ja osaamisen koulu-
tusta, yleista tietoa jarjestosta sekd niin ihmisten kuin klubienkin vilista yhteistyota

esimerkkeineen.

6 ROTARY-RATAS PYORAHTAA

Tassa luvussa syvennyn Rotaryjarjeston johtamiskoulutukseen, sen haasteisiin ja ke-
hittaimisehdotuksiin yksilohaastatteluiden kautta. Haastattelu on hyva keino kulttuu-
risen tiedon tuottamiseen, silla sen avulla voidaan tutkia esimerkiksi arvoja ja lahto-
kohtaolettamuksia. Haastattelulla pyritaan selkiyttamaan kasitysta toimintaymparis-
tostda, sen rakenteesta ja toimintatavoista. Muistitietoon perustuva haastattelu on
herkka erilaisille muistivaaristymille, jota voidaan vilttaa toistamalla haastattelut tai
keraamalla tietoa myos muilla keinoin. (Toikko & Rantanen 2009, 137—-138.) Tassa
opinnaytetyossa tuota tietoa on keratty eri keinoin erityisesti juuri vertailtavauden ja

toistensa tiydentamisen vuoksi.

Haastateltavaksi haluttiin pitempaian Rotarytoiminnassa, erilaisissa tehtiavissd mu-
kana olleita jasenia, siksi haastateltavat valittiin tilaajan toimesta. Haastattelukutsut
lahetin sahkopostitse. Kaikki haastatteluun kutsutut myos osallistuivat haastatteluun.
Haastattelut jarjestettiin etdyhteyksin elo-lokakuun 2020 aikana. Yhden haastattelun
tallennus ei teknisista syista onnistunut, joten sen osalta olen turvautunut muistiinpa-
noihin. Yhteensa haastattelin viitta eri tehtavissa toimivaa rotaria ja haastattelut kes-

tivat noin 20—30 minuuttia jokainen. Haastattelukysymykset 10ytyvit liitteesta 2.
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Haastattelut olen litteroinut tallennuksista. Litteroinnissa kaytin peruslitterointia,
koska tarkoituksena oli analysoida asiasisaltoa, tosin olen litteroinut myos suurimman
osan aiheeseen liittymattomasta keskustelusta. Olen kayttanyt tassa tyossa muutamia
suoria lainauksia, joista olen siis poistanut ylimaaraiisia taytesanoja, silla ne eivit toisi

tyolle mitdaan lisdarvoa.

Yksi haastatteluiden tarkea teema oli jasenten motivaatio, sitoutuminen ja sitouttami-
nen toimintaan mukaan. Kun vapaaehtoistydssa on paljon sisaisesti merkityksellisia ja
palkitsevia elementteja, se myos todennédkoisesti motivoi ja sitouttaa toimintaan pi-
tempiaikaisesti. Tutkimuksissa onkin todettu, ettd ne jasenet ja vapaaehtoiset, jotka
kokivat saavansa tehtaviinsa tukea ja koulutusta, kokivat tekemisensa myos merkityk-

sellisemmaksi ja hyodyttavammaksi myos itselleen. (Raiha ym. 2012, 231.)

Taalla on kylla jonkinlainen hierarkia olemassa, mutta siita huolimatta niin
vapaaehtoisorganisaation johtaminen ei voi perustua timmoseen ankaraan
kaskyttamiseen, vaan pitda motivoida, ja selvittaa asiat silla lailla, etta
kaikki osalliset ymmartaa, mista on kyse ja sitten pitda osata saada heidat
motivoitua. Ja sitten kun naita erilaisia toimia ja tehtavia on annettu, pitaa
olla asiallinen seuranta ja sitten pitda myoskin pystya esittimaan kiitosta ja
palkita.

Vapaaehtoistoiminnassa erilaisten palkitsemisjarjestelmien luominen voi yleensa olla
suhteellisen vaikeaa erilaisten intressien ja tavoitteiden vuoksi (Peltosalmi ym. 2020,
140). Vaikka vapaaehtoiset tekevatkin tyota nimenomaan vapaaehtoisesti, ilman palk-
kaa, voi erilaisilla jarjestelmilla kuitenkin kannustaa ja motivoida heita jatkamaan
tyossaan. Usein jo pelkka julkisesti lausuttu kiitos voi riittaa, koska silla voidaan osoit-

taa arvostusta tehtya tyota kohtaan.

Jarjestobarometrissa 2020 tutkittiin jarjeston hallituksen jasenten seka muiden vai-
kuttajien pysyvyytta ja vaihtuvuutta ja sen vaikutusta jarjeston toimintaan. Perintei-
sesti on pyritty siihen, ettd tietyissa tehtavissa ei pysyta liian kauan, vaan saannoissa

madaritellaan erovuorot, jotta toiminnassa on myo6s vaihtuvuutta. (Mt., 143.) Rotaryjar-
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jestossa kyse on ehka vihan painvastaisesta haasteesta: siantojen mukaan johtotehta-
vissa olevat henkilot vaihtuvat usein, jopa vuoden vilein. Suurimmat haasteet tassa
nopeassa vaihtuvuudessa on toiminnan jatkuvuuden seka tiedon siirtymisen turvaa-
minen. Toisaalta se my0s antaa paljon mahdollisuuksia paasta mukaan erilaisin tehta-

viin.

Erilaisten tehtavien monipuolisuus on yleensa paras tapa innostaa vapaaehtoisia py-
symaian mukana toiminnassa (Nylund & Yeung 2005, 31). Innostamisella luodaan
osallistumisen prosesseja, joissa ihmisia tuetaan kasvamaan aktiivisiksi toimijoiksi ja
sen padtavoitteina on herattaa henkiin elamaa sielld, missa sita ei ole, tukemalla aloit-
teellisuutta, taytantoonpanoa, itsenaista toimintaa ja vastuuntuntoa, seka tukea ja
saada liikkeelle olemassa olevia kykyja motivoimalla, herattelemalla, vahvistamalla ja
koordinoimalla yksiloiden ja ryhmien kykyja. Yksinkertaistamalla organisaation ra-
kenteita ja toimintoja voidaan motivoida erilaisia ryhmaprosesseja, jotka puolestaan
lisaavat ryhmien itseohjautuvuutta. (Kurki 2000, 20—23.) Vastuu osallistumisesta ja
toiminnasta on kuitenkin jokaisen osallistujan yhteinen, eika se kuulu pelkastaan in-
nostajalle (mt., 77). Innostamisen lahtokohta on kuitenkin aina ihmisten oma osallis-
tuminen (mt., 88). Tarkeinta ei siis ole maaritella tyoprosesseja ja tekemisti, vaan ym-

marrysta siitd, miten ja minkalaisella orientaatiolla toimitaan (Nivala & Ryynidnen

2013, 34).

Myos Marjovuo toteaa vaitoskirjassaan Vapaaehtoistyon ytimessd, etta jarjes-
toissa vapaaehtoisten sitoutuminen on uusien jasenten rekrytoinnin ohella jarjestojen
ehka suurimpia haasteita. Kun uudet jasenet on saatu mukaan toimintaan, on ensiar-
voisen tarkeaa saada heidat sitoutumaan siihen ja oleellista siina on se, ettd uuden ja-
senen motivaatio toteutuu. (Marjovuo 2014, 92—93.) Kuten aikaisemmin on jo todettu,
motivaatiota on kahdenlaista: ulkoista ja sisdisti, joita voidaan lisitd monin eri tavoin.
JarjestotyOssa erityisesti sisdisellda motivaatiolla on merkitysta, silla tyosta ei yleensa

saada palkkaa. Ulkoisen motivoinnin merkitysta ei kuitenkaan tule unohtaa.
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Uusia jasenia rekrytoitaessa Nylund & Yeung (2005) kehottavatkin pohtimaan seuraa-

via kysymyksia vapaaehtoisen oppimisen ja tunnesiteen edistamiseksi:

e kuinka vapaaehtoisten motivaation ja tarpeiden muuttuminen otetaan huo-
mioon?

e keskustellaan vapaaehtoisten kanssa kahden kesken sekd ryhmissi koke-
muksista, merkityksista ja toiveista,

e muistetaan viliton, arkinen, spontaani ja positiivinen palaute,

e uskalletaan rohkeasti keskustella arvoista,

¢ olisiko vapaaehtoisten tyonohjaukselle tarvetta?

e miten vapaaehtoisten jaksamista seurataan? (Nylund & Yeung 2005, 31—

32.)

Uuden jasenen saaminen mukaan yhdistykseen on onnistunutta silloin, kun seka yh-
distyksen ettd uuden jasenen toiveet, tarpeet ja odotukset kohtaavat (mt., 31). Mukaan
lahteminen on kuitenkin aina ihmisesta itsestdan, yksilon tahdosta ja motivaatiosta

kiinni (Harju 2005, 68).

Se voi olla ettid, kun naihin avaintehtaviin thmisia sitten houkutellaan, niin
pitda kiinnittdd huomiota jo siina rekrytoinnissa ja siihen liittyvissa mah-

.....

pitda loytya sitd aitoa innostusta siini vaiheessa.

Kun uusi jasen on saatu mukaan yhdistyksen toimintaan, on perehdyttamisella suuri
merkitys uuden jasenen sitouttamisessa. Silld, miten uusi jisen otetaan toimintaan
mukaan heti alusta, on suuri merkitys jasenen sitoutumisessa. Vanha totuus on, etta

ensivaikutelmaa ei voi muuttaa, ja se patee myos tassa. (Iivonen 2011, 45.)

Rotaryn sdantojen mukaan useimmat erilaisissa johtotehtavissa vaihtuvat usein, jopa
vuoden vilein. Tehtaviin kuitenkin nimetaén jo aikaisemmin, joten siithen valmistau-

dutaan jo etukiteen, tehtavassa silla hetkella olevan kanssa. Lisaksi tehtavasta jo luo-
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puneille on omat nimityksensa ja heilla on oma roolinsa uusien “viranhaltijoiden” tu-
kemisessa. Kyseessa on siis erdanlainen kisilli-mestari -malli. Joihinkin tehtaviin voi

tulla valituksi uudestaan mychemmin.

Nikemykseni mukaan hyvaa tissa mallissa on se, ettd uudet vastuuhenkilot tuovat
aina uudenlaista ndkemysta toimintaan. On jarjestoja ja yhdistyksia, joissa samat hen-
kilot toimivat hyvinkin pitkdan samoissa tehtavissa, jolloin toiminta helposti lakkaa
kehittymasta ja muuttumasta. Jatkuvilla henkilostomuutoksilla voi myos olla huonot
puolensa niin tehtdviin valittujen kuin muidenkin jasenten motivaation ja sitoutumi-
sen kannalta. Vaihtuvuustilanteissa myos hiljaisen tiedon jakaminen on erityisen tar-
keaa, jotta hankitut opit ja tiedot eivat katoa organisaatiosta (Virtainlahti 2009, 109).
Pohtimisen aiheita Rotarylla onkin siind, miten hiljaisen tiedon siirtyminen varmiste-
taan siina vaiheessa, kun vastuuhenkilot vaihtuvat niin usein. Seka miten varmistetaan
jasenten sitoutuminen toimintaan myos silloin, kun vastuutehtévissa ollaan niin ly-
hyen aikaa? Hiljaisen tiedon johtamisessa ja sen siirtimisessa eteenpdin on myos
muistettava, etta kaikkea tietoa ei pysty siirtimaan nakyvaan muotoon, vaan osa tie-
dosta myos katoaa prosessin aikana. Osa tiedosta on helposti muutettavissa nakyvaksi,
osa puolestaan hyvinkin syvalla yksilon toiminnassa. (Mt., 74 & 76). Hiljaisen tiedon
olemassaolon tunnistaminen ja tunnustaminen on kuitenkin ensiarvoisen tarkeaa toi-

minnassa.

Sehan on timan meidan jarjeston niin kuin yks erityinen piirre joka erottaa
sen monista muista jarjestoista, etta tietyissa johtotehtavissa toimivat vaih-
tuu vuosittain. Ja ne henkil6t jotka vuosittain vaihtuu on — jos aloitetaan
sielta organisaation huipulta — niin on tida kansainvilisen rotaryn Rotary
Internationalin presidentti. Sitten on kuvernoorit ja sitten on klubien presi-
dentit. Muissa tehtavissa voi periaatteessa toimia useamman vuoden just
naissa, piirijohtoon kuuluu naita komiteoiden puheenjohtajia ja apulaisku-
vernooreja, niin niissa ollaan yleensa kolme vuotta.

Ettd kun tda Rotary-ratas pyorahtia, niin siitd on omat etunsa, mutta ma
melkein nakisin, et siitd on myoskin haittaa, kun musta tama kertynyt tieto
ei valttamatta siirry eteenpdin. Ja tuota tima on semmoinen asia, mihin pi-
tais paneutua.
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Niin et tavallaan tdssd meiddn organisaatiossa hukataan sitd padomaa,
osaamispadomaa, kun sita kaytetdan siind nimenomaisessa tehtavassa vain
sen vuoden ajan, et se ei tunnu jarkevalta millaan tavalla. Mut se on toisaalta
tan organisaation yks ihan keskeinen piirre sielta perustamisesta lahtien, et
tdma rotary viittaa myos siihen rotaatioon ja kun tavallaan yks ihminen ei
jossain positiossa sitten paase hallitsemaan ja kdayttamaan valtaa kuin sen
yhden vuoden.

Jarjeston tarkein padoma on sen jasenten osaaminen (Harju 2004, 52). Sosiaalisella
padomalla, eli sosiaalisilla verkostoilla ja jasenten vilista yhteistoimintaa edistavalla
luottamuksella, resurssien hyodyntamisella ja toimintojen yhteensovittamisella, on
jarjestotoiminnassa suuri painoarvo (Iivonen 2011, 8). Toimiakseen jarjesto tarvitsee
ja sen taytyy osata hyodyntda jasentensa kaikki tieto, taidot ja henkinen padoma. Ei

myoskaan pida unohtaa hiljaista tietoa, mita jasenilla on. (Hamaldinen 2019, 22.)

Se, etta puhutaan, etta pitaisi tehda sita ja olisi hyva jos sita tai tata tai kol-
matta. Ettd semmonen dksoni puuttuu... ja se on osittain tan Rotaryn sys-
teemin heikkoutta, et ku joka vuos vaihtuu niaa kuvernoori ja presidentit
klubeissa. Niin, toisaalta se on hyvi, kaikki saa kokea ja kaikki saa olla mu-
kana, mutta se koulutusrumbahan on huima, kun kaikki pitaa kouluttaa
joka vuos samoissa asioissa ja se pitkajanteisyyshan silloin karsii siita, et jos
ei piirijohto ole hyvin koulutettu ja puhalla samaan hiileen, niin ei silloin
paljon mitdan tapahdu.

Hiljaiselle tiedolle voidaan luoda myos strategia eli malli, missa tunnistetaan tavat hil-
jaisen tiedon syntymiselle ja tuetaan osaamisen ja hiljaisen tiedon syntya ja siirtymista
eteenpaiin (Toivonen & Asikainen 2004, 39). Yksi helppo ja kiytetty tapa sen siirtami-
seen keskustelemalla ja loytamalla sitd kautta tietoa ja muodostamalla kasityksia
(Heikkinen & Huttunen 2008, 208).

Itseohjautuvuudella ja sen johtamisella on merkitys erityisesti juuri klubitasolla, jossa
varsinainen toiminta tapahtuu. Aikaisemmin mainitun itseohjautuvuusteorian piirteet

toteutuvat tassakin. Kun ihminen on motivoitunut, ruokkii se itseohjautuvuutta.

Klubissa toimiessa se on pienempi se ryhma, mika toimii ja siihen liittyy
ehka semmoista kaytannon tekemisen ohjaamista ja tarvetta sille. Kun taas
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sitten tassa piiriportaassa niin tassahan keskitytddn enemman niin kuin ih-
misten johtamiseen ja asioittenkin johtamiseen, siina mielessa, etta sun pi-
taa tietaa tehda oikeita asioita oikeaan aikaan ja oikeassa paikassakin.

Alf Rehnin (2018) mukaan johtajuus ei ole ominaisuus, vaan ajan myota rakennettu
aikaansaannos (Rehn 2018, 162). Johtajuutta tulisi pohtia esimerkiksi itsensa, tiimin
ja tyoyhteison seka organisaation ja verkostojen nikokulmasta, joiden kautta johtami-
sen haasteet voidaan tunnistaa ja nimeta. Johtamisosaamiseen kuuluvat myos vies-
tinta- ja vuorovaikutustaidot seka liiketoiminnan, innovatiivisuuden ja muutosten hal-
linnan osaaminen. (Koski & Kittila 2011, 92.) Parhaiten johtaja menestyy nayttamalla
esimerkkia muille ja omistautumalla organisaatiolle ja itsensa kehittimiselle (Drucker

2008, 185).

Ja ei voi olettaa, ettd et vaik sulla ois minkalainen titteli, tai siis titteli mika
vaan, et si osaat johtaa.

Toiminnan suunnittelussa on tarkeaa tehda selkea strategia, joka sisaltaa toiminnan
paamaarit ja tavoitteet. Talla luodaan pohja toiminnan suunnittelulle nykyhetkessa ja
ohjataan sen tulevaisuutta. Strategian lisdksi jasenten ja vapaaehtoisten motivointi ja
kouluttaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Usein onnistumiset ja saavutetut tulokset mo-
tivoivat. Motivoituneet jasenet myos vievit tietoa eteenpiin ja tekevat jarjestosta hou-
kuttelevamman muiden silmissa. Johtajan on siis kuunneltava, luotava puitteet ja

mahdollisuuksia selkeasti maaritellyille tehtaville. (Heimonen 2019, 67—68.)

Johtajan yksi tairkeimmista ominaisuuksista on kyky innostaa ja sitouttaa. Hyvalla jar-
jestojohtajalla on kyky sitouttaa jasenet, hallituksen ja vapaaehtoiset toimintaan mu-
kaan ja kehittymaan ja uudistumaan. (Mt., 66 & 68). Kun vapaaehtoistoimijat kokevat
saavansa tehtaviinsa hyvian koulutuksen ja riittavasti tukea, usein he myos kokevat

saavansa toiminnasta enemman hyotya itselleen (Raiha ym. 2012, 231).

Ja me unohdetaan hirveen helposti Rotareiden paatarkotus eli service
above self, eli palveluprojektit ja niitahan pitais luoda koko ajan ja niita pi-
tais tukea ja niitten tekijoita pitiis palkita ja huomioida ja markkinoida. Et
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me ollaan kylla niin sairaan huonoja kertomaan, miti kaikkea me tehdaan.
Sekin on semmonen, ettd siind pitdis olla systemaattinen sen viestinnan
suhteen, ettda mita vaan tehdaan, niin mitka on ne kanavat, mista siita ker-
rotaan sitten joko toisillemme tai sitten ulos maailmalle.

On olemassa erilaisia johtamisteorioita ja tapoja jakaa johtamistavat erilaisiin katego-
rioihin. Kuten johtamista kisittelevassa alaluvussani totesin, yksi tapa on jakaa se ih-
misten johtamiseen, eli leadershipiin seka asioiden johtamiseen, eli managementiin.
Ihmisten johtamisella pyritaan tiedonkulun parantamiseen seki ihmisten motivointiin
ja sen perustana on yksiloiden osallistuminen hyvan ilmapiirin muodostumisessa.
Johtamalla ihmisia hyvin voidaan myos paljon motivoida heidan toimintaansa. Asi-
oita johtamalla keskitytdan tekniseen ja tilastolliseen johtamiseen ja se perustuu saan-
toihin, kontrollointiin ja valvontaan, mutta my6s ongelmanratkaisuun. Johtamisessa
on kuitenkin kyse kokonaisuudesta, seka ihmisten etta asioiden johtamisesta. (Suomi-

nen 2012, 36—37.)

No vapaaehtoisten johtaminen, eli se, ettd td4d on enemmain sitid lea-
dershippia kuin managementtia. Ja sen on itekin huomannu monta kertaa,
ettd kun on paljon niita johdettavia, ne on hyvin erilaisia ihmisia, osa on
mun siihen tehtavaan tavallaan rekrytoimia, osa ei, osa on hyvinkin tunnol-
lisia, osa ei valttamatta edes juuri vastaa sahkopostiviesteihin, kun sen 14-
hettda, niin se on tosi iso haaste johtaa timmoista joukkoa.

Monet tutkimukset osoittava, etta innostuksen kokemus on henkilokohtainen. Sisai-
nen motivaatio kasittaa kolme tarkeaa elementtia, autonomian, kompetenssin ja yh-
teisollisyyden kokemuksen, ja ihmisen oma kokemus niista, vaikka sisdiinen motivaatio

rakentuukin ihmisesta ja kulttuurista riippumatta. (Vuori & Kostamo 2017, 21.)

...me on kaytetty sitd hyvin usein ja se on tida narulla tyontdminen. Eli se
kuvaa tata tilannetta, ettd sun pitdis saada ihmiset innostumaan. Ensisijai-
nen tehtava sitten siina on saada ne innostumaan, etta ne saa viemaan vies-
tia eteenpain.

Ja ainahan hyvilla johtajalla pitaa olla joku tavoite itselleen, osata johtaa
itsedan, osata johtaa sita organisaatiota ja niin ku ma sanoin tossa aikasem-
minkin jo, niin tima motivointi on tarkeata ja myoskin se, ettd osaa kiittaa
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oikeasti, oikealla tavalla, oikeasti tehdysta tyostd. Nimenomaan tidssa va-
paaehtoisorganisaatiossa se kiitoksen antaminen on tirkeita ja se tahtoo
meille suomalaisille olla luonteenomasesti aika vaikeata.

Useammat haastateltavat toivat esille kiittamisen ja kiitoksen merkityksen Rotarytoi-
minnassa. Vastauksista voidaan paatella, etta varsinkaan julkinen kiitos ja saavutusten
esille tuominen ei ole jarjestossa kovinkaan yleista. Koettiin, ettd myoskaan jarjestona
tehtyja palveluprojekteja ja saavutuksia ei juurikaan esitella julkisesti, vaikka usein sii-

hen olisikin syyta saada niille vahan huomiota.

Johtamisen erityispiirteiti ovat vaikuttaminen, taito ja tahto tyoskennella tavoitteiden
saavuttamiseksi. On myos osattava motivoida muita mukaan timan tavoitteen saavut-
tamiseksi. Hyva johtaja osaa myos hyodyntaa kaytettavissa olevia voimavaroja juuri
tuon tavoitteen saavuttamiseksi. (Iivonen 2011, 13.) Jo pitkdaan on kyseenalaistettu aja-
tus siitd, ettd motivaatio siirtyisi tai olisi siirrettavissi johtajalta johdettavalle. Viime
aikoina on paadytty ajatukseen, ettd motivaation pitda syntya jokaisessa ihmisessa it-

sessaan. (Vuori & Kostamo 2017, 23.)

Kun halutaan rakentaa innostuksen kulttuuria organisaatiossa, tapahtuu se johtamis-
kaytantojen muuttamisen ja kehittimisen kautta. Kun onnistutaan luomaan innostuk-
sen kulttuuri, se myos lisda puhetta meista. (Mt., 2017, 29.) Innostavan kulttuurin
avulla voidaan tehda niin yksiloiden kuin koko organisaation voimavarat nakyvaksi. Se
myos mahdollistaa uuden kehittamisen olemassa olevien vahvuuksien kuin uusien ide-
oiden avulla. (Tiilila 2016, 118.) Omaa innostuksen johtamista voi kehittda opettele-
malla tuntemaan johdettavansa, opettelemalla ymmartamain erilaisia persoonia,
kommunikoimalla, keskustelemalla, kuuntelemalla ja antamalla palautetta. Myos lu-
pausten pitamisella ja luottamuksen rakentamisella on tarkea rooli innostuksen kas-
vattamisessa. (Mt., 66.) Kuviossa 8 on kuvattu Launosen & Ruotsalaisen (2017, 125)
malli kestdvan innostuksen kulttuurin kehista. Sen elementteja ovat motivaatio, mah-
dollisuus kehittda tyota sekd yhteison arvostus. Kun nidma ovat tasapainossa, lisda se

halua kehittya, vahvempaa tyon omistajuutta ja sitoutumista.
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Halu kehittya

Mahdollisuus
kehittaa tyota

Motivaatio

Vahvempi tyon
omistajuus

Yhteisén

. arvostus
Vahvempi

sitoutuminen yhteisiin
tavoitteisiin

Kuvio 8: Kestidvin innostuksen edellytykset (Launonen & Ruotsalainen 2017, 125)

Erilaisten koulutustapojen ja menetelmien tarkeytta korostettiin vastauksissa. Luen-
totyyppisia koulutuksia voidaan jarjestda etakoulutuksinakin ja etidkoulutusten aja-
tusta pidettiin hyvana. Kuitenkin yhta tarkedna4, ellei jopa tarkedmpana pidettiin edel-

leen monipuolista ldhiopetusta ja niissa erityisesti workshopmaisia ryhmatoita.

Etta kyl se pitda monipuolistua se koulutustarjonta, etta etana, etaopiskelu
eli itseopiskelua, sitten ihan opinto-ohjelmia, ja naita kahta 16ytyy sielta My-
rotarysta jo, mutta sitten myoskin ihan niin kuin meidan piirille tai Suomen
oloihin tehtyja raataloityja juttuja ja sithdn meilld on Teams kaytossa ja
meilld on Zoom kaytossa, etta tiammosia niin kuin webinaareja ja etikes-
kusteluja ja ryhmatoita etdnakin voidaan tehda. Etta pitdis monipuolistaa
sita tarjontaa ja ehka nain just, etta ei koota porukkaa yhteen, jos on sem-
monen asia, joka on luentomuotoinen, sen voi tehda etanakin.

No, mun mielesta, tai siis tima kokemus nyt tdn vuoden osalta on se, etta se
pitds olla... se ei missdadn tapauksessa riita ettda ihmiset tulee johonkin kou-
lutustapahtumaan ja sitten ne saa todistuksen siiti ettd ne on osallistunu
sithen. Vahintaankin sen koulutustapahtuman aikana niiden pitaa osottaa
sita omaa aktiivisuuttaan ja kontribuoida siihen jollakin tavalla. Mutta
musta se on hyva, etta tdhan koulutukseen sisiltyy ennakkotehtavia, itse-
opiskelua, ja sit semmosta jialkiseurantaa. Mut ettd semmonen fyysinen
kohtaaminen on tietysti myos tarkeetd, koska siind myos sitten tutustuu
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vastaavassa asemassa oleviin muihin ihmisiin ja sitten on mahollisuus
saada sitd vertaistukea siina ja sitten myohemmin.

Ryhmat6iden toisaalta etuna, mutta toisaalta myos haasteena pidetiin osallistujien eri-
laisuutta. Kun koulutus jarjestetdan lahiopetuksena ja mukana on ryhmatoita, koettiin,
ettd etdisemmat ja hiljaisemmat jasenet usein rohkeammin osallistuvat keskusteluun.
Tahan erityisesti auttaa se, ettd ryhmatyon tulosten purkamisessa vastauksia ja ajatuk-
sia kerrotaan pienryhman sisalta kisin ja ajatukset myos kirjataan yhteisesti nahta-
ville. Ryhmatoiden haasteena kuitenkin pidettiin my6s vihan samaa asiaa, eli erilais-

ten persoonien yhteensovittamista.

Ryhmatyot on tietysti herkka ihmisten erilaisille persoonallisuuksille,
mutta toisaalta sekin on osa sita koulutusta, ettd kun sietaa joitakin vahan
liian dominoivia ja vahan liian hiljaisia tai muuten arsyttavia.

Vaikka ihmisilla yleensa on hyvin samantapaiset syyt tulla vapaaehtoistoimintaan mu-
kaan, ovat ihmiset kuitenkin taustoiltaan erilaisia, myos erilaisilla motivaatiotekijoi-
neen, nikokulmaeroineen ja tulokulmineen. Siksi tarvitaankin ymmarrysta erilaisten
ihmisten johtamiseen. Siksi yksi olennaisimmista asioista on kannustava vuorovaiku-

tus eri toimijoiden valilla. (Lind 2020, 123.)

Jo taman opinnaytetyon aihetta minulle esiteltdessa nousi esille tarkea aihe, eli oppi-
materiaalien ns. lokalisoiminen, eli muuntaminen Suomen oloihin. Jarjestolla on laaja
Rotary Internationalin ylldpitima Learning Center, jossa on paljon koulutusmateriaa-
lia, mutta materiaaleja ei juurikaan ole saatavilla suomeksi. Vaikka englannin kielta ei
varsinaisesti koettu ongelmaksi, niin todettiin myos, etta on myos paljon jasenia, eri-

tyisesti suurten kaupunkien ulkopuolella, jotka eivit valttamatta osaa vieraita kielia.

Oisko sielld joku kuus-seittemian-kaheksan kielt, ja suomi ei oo niihin, et
sd joudut sen suomenkielisen matskun sitten tekemaén itte sen englannin-
kielisen kylkeen.
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Et tavallaan se, ettd sa kayt sen datan lapi ja paneudut siihen ja sit sut viela
palkitaankin siitd, tosin digitaalisessa muodossa olevalla dokumentilla,
mutta siitd huolimatta se on kuitenkin aika pienista asioista naa asiat on
kiinni ja tama taas taa yhdessa sen lokalisoinnin kanssa, etta siella on paljon
semmosta materiaalia, mita me pystyttais lokalisoimaan ittellemme.

Usein kiertavien ja vaihtuvien roolien lisaksi pohditutti ajatus siita, etta kuka on kou-

lutusvastuussa eri tilanteissa.

No, koulutuksessa on tietty viahan semmonen kysymysmerkki, ettid jos on
kysymys esimerkiks jasenyydesta, jasenyyteen liittyvista asioista, niin ke-
nella on koulutusvastuu? Onks se jasenyyskomitealla vai onks se koulutus-
komitealla?

Alaluvussa 2.4. Jarjestotoimijan kokonaisosaaminen sivulla 19 olen kuvan-
nut Harjun luoman kaavion avulla jarjestotoiminnassa tarvittavaa kokonaisosaamista.
Tekemissiani haastatteluissa moni néista kyseisen kaavion eri osa-alueista mainittiin.
Erityisesti mainittiin yleinen Rotarytietous eli kokonaisosaamisen osa-alueista tiedot,
informaatio ja data, sekda motivaatio toiminnassa mukana olemiseen, eli motivaation,
tahdon ja asenteen osa-alue jarjestotoimijan kokonaisosaamisesta. Myos harjoittelun,
kokemuksen ja taitojen merkityksesta mainittiin haastatteluissa. Lisdksi hiljainen tieto
luonnollisesti kietoutuu niaihin kaikkiin osa-alueisiin ja se on mukana kaikessa osaa-

misessa.

Vaikka haastatteluissa tulikin paljon kehittamisehdotuksia, joita niissa haettiinkin, tuli
myos paljon kehuja ja kiittdvaa palautetta. Ehka taméan kehittimistyon yksi tarkeim-
mistd anneista on myos se, etta asioita tehdaan hyvin. Ja se mika toimii, sita ei kannata

muuttaa tai ylikehittaa.

Mielestani tama Suomen Rotary-palvelun antama koulutus on erittain hyva.
Sanoisin, etta jopa parempi kuin mita on oltu naissa Zoomilla tai vastaavilla
valineilld, mitd on saatu tuolta Rotary Internationalilta. TAma& on sen takia
parempi, ettd taalla tunnetaan nama paikalliset olosuhteet, ja sitten meilla
on poikkeuksellisen hyvit kouluttajat.
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Tamahan on parantunut oleellisesti nyt sanotaan viimesen kolmen-neljan
vuoden aikana, koko aika on parantunut ja nayttaa suuntaus hyvalta. Jotain
pienta hienosaatoa vois ehka olla, mutta ei mitdan isompia asioita.

7 PIENRYHMAKESKUSTELU

Téassa luvussa analysoin pienryhmikeskustelun tuloksia ja peilaan niita jo aikaisem-
min esille tulleisiin seikkoihin niin teorian nakokulmasta kuin erityisesti kyselyn ja yk-

silohaastatteluiden teemojen mukaisesti.

Pienryhmaikeskustelu tapahtui lokakuussa verkkoymparistossa. Keskusteluun osallis-
tui kolme Rotarytoiminnassa mukana olevaa henkil6a. Itse en osallistunut varsinai-
seen keskusteluun, mutta verkkoymparisto aiheutti sen, etta keskustelijat tarvitsivat
minulta muutamia aihepiireja ja kysymyksia, joihin he vastasivat ja joista syntyi myos
vahan keskustelua. Itse olisin mieluummin jarjestanyt keskustelun muuten kuin verk-
koymparistossd, mutta opinnaytetyon kirjoittamisen aikaan vallinneen koronapande-

mian vuoksi se ei tuntunut jarkevalta vaihtoehdolta.

Usein ryhméahaastattelun purkaminen ja litterointi on haastavampaa kuin yksilohaas-
tattelun, silla ryhmassa usein syntyy paallekkaista keskustelua (Toikko & Rantanen
20009, 146). Tassa tapauksessa niin ei kuitenkaan kaynyt, todennakoisesti johtuen juuri

verkkoymparistosta. Tama helpotti materiaalin purkua huomattavasti.

Pienryhmakeskustelussa nousi esille samoja teemoja, kuin yksilohaastatteluissakin.
Toivottiin koulutusten rakenteen ja menetelmien pohtimista luentomuotoisista enem-
man osallistaviin, toivottiin ennakkotehtavia, innostamista ja hyvia kaytannon esi-
merkkeja, kuinka muissa klubeissa on erilaisissa tehtavissa onnistuttu. Myos uusien
jasenten rekrytointien merkitys, motivaatio, tunneily seka erilaisten persoonien huo-

mioonottaminen keskusteluttivat osallistujia.
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Mun mielesti tarkeinta olis huomata tassia koulutuksessa, ettd nyt ollaan
vapaaehtoistoiminnassa mukana ja tda tammoinen kannustaminen ja asi-
oitten selkeesti esittaminen olisi kaikista tarkeinta ja saada ihmiset innos-
tumaan. Muistan pitkalta ajalta naita takavuosia, niin jos siella nain luen-
noidaan vaan ja puhutaan saannoista ja ohjeista, niin se on kylla tosi kuivaa.

Niin tosi mukava silta osin, ettd meita osallistettiin. Se ei ollut sellaista sdan-
tojen lapikaymista ja yksinpuhelua vaan nimenomaan sita osallistavaa, ryh-
matyotyyppistd, vaikka vihan purnattiin, ettd taasko ryhmaitoitd. mutta
siitd huolimatta! Ja kylla talla on ollut vaikutus vaikutusta sitten varmasti
sithen omaan tyyliin.

Dialogilla tarkoitetaan syvallista ja aitoa vuorovaikutusta (Virtainlahti 2009, 125).
Dialogisen johtajuuden elementteja puolestaan ovat mm. luovuus, innovaatiot, oppiva
organisaatio seki arvostava ja jaettu johtajuus. Erityisesti se liitetddn transformatiivi-
seen johtajuuteen. (Rasanen & Ursin 2018, 23.) Transformatiivisen johtajuuden kaksi
tarkeaa elementtia puolestaan liittyvat innostamiseen. Johtaja pyrkii toimimaan roo-
limallina korkeiden eettisten arvojen mukaisesti. Lisaksi alaisia pyritdan motivoimaan.
Transformatiivinen johtajuusteoria kattaa useita erilaisia johtajuusteorioita, mutta
niihin kaikkiin liittyy voimakkaasti innostus ja motivointi. (Kostamo & Markkeli 2017,
69.) Transformatiivisen johtajuuden tuloksina usein syntyy luottamusta, lojaaliutta ja
kunnioitusta ja sen keskeinen ajatus on ohjata motivaatiota tyon merkitykseen ja tu-
loksiin. Transformatiivisen johtajan alaiset usein kokevatkin olevansa myos motivoi-

tuneempia. (Rasanen & Ursin 2018, 23.)

Niin tdma johtajuus on siina kylla muuttunut ja se on muuttunut just tahan
suuntaan timmoiseen vuoropuhelevaan, dialogiseen, innostavaan suun-
taan.

Kun yksilo paisee osallistumaan, hian samalla omaksuu yhteison kiaytantoja, normeja
ja arvoja. Samanaikaisesti myos hiljainen tieto siirtyy eteenpain. (Hakkarainen & Paa-

vola 2008, 68.)

Myoskin sitten niin kuin uudella presidentilla olisi tietysti tarkeita, etta ai-
nakin hallituksessa tunnetaan hianet, kuka hian on, koska hallitus niin kuin
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vastaa sen klubin toiminnasta ja hallituksen pitiisi olla semmoinen, etta
kaikki luottaa toinen toisiinsa, eikd odota niin kuin ihan yliluonnollista
temppua. Etta, kun haasteita kuitenkin varmasti on, etta sita yhdessaoloa
pitaisi olla vahan niin kuin enemman, jotta se lahtee hyvin vetamaan se
koko hallituksen yhteistyo.

Jarjeston johtajan yksi tairkeimmista tehtavista on pyrkia yhdistamaan jarjeston aat-
teet, perustehtiva ja tavoitteet seka erilaiset prosessit, jotka ohjaavat jarjeston toimin-
taa (Koski & Kittila 2011, 91). Siksi onkin ensiarvoisen tarkeaa, ettd luottamusjohdon
ja toimintaa johtavan henkilon yhteistyo sujuu mutkattomasti. Se edistda paatoksen-
tekoa, toiminnan ohjaamista ja tekemisen kannustavaa tukemista. Se myos luo hyvia
yhteyksia muihin jaseniin seka toteuttaa arvopohjaa. (Lind 2020, 113.) Lisaksi luotta-
mus organisaation johtoon ja sitoutuminen ovat erittain voimakkaassa, suoraviivai-

sessa yhteydessai toisiinsa (Jokivuori 2004, 291).

Kuvio 9 kuvaa Hiltusen (2015) kirjassaan kuvaamia johtamisen viitta E:ta, eli elasti-
suutta, ennustettavuutta, empatiaa, eettisyytta ja energisyytta (Hiltunen 2015, 96).
Nama kaikki ovat ominaisuuksia, joita johtaja tarvitsee tehtdvassiaan, oli kyse sitten
yrityksen kuin jarjestonkin johtamisesta. Pikaisesti ajateltuna kyse voisi olla synnyn-
naisistd ominaisuuksista, mutta koska harva on syntynyt hyviksi johtajaksi, myos
naita ominaisuuksia voi harjoitella ja kehittaa. Jarjeston tai jonkin sen osan tai toimin-
non johtamisessa tarvitaan naita ominaisuuksia myos siksi, etta vaikka toimintaan ha-
keutuukin yleensd mukaan samat arvot ja ajattelutavan omaavia, samanhenkisii hen-
kiloita, ovat he myo6s usein hyvinkin erilaisia persoonia ja erilaisista taustoista 1ahtoi-
sin. Sellaisen joukon johtaminen ja saaminen toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen
vaatii johtajaltaan monipuolisia ominaisuuksia, myos Hiltusen kuviossa mainittujen

ominaisuuksien lisaksi.



65

[ Ennustettavuus ]

[ Elastisuus ]<[ Empatia J>[ Energisyys ]
[ Eettisyys ]

Kuvio 9: Johtamisen viisi E:td (Hitunen 2015, 96)

Jos johtajan toiminta on sisdisesti motivoitunutta, sitd ohjaa ennen kaikkea jarjeston
tehtavaan ja arvoihin sitoutuminen seka halu edistaa jarjeston toimintaa ja tavoitteita

(Lind 2020, 110).

Ja se tulee sitten viela talleen niin kuin se kiittdiminenkin, niin eiko niin, etta
se pitaisi tapahtua aina ison yleison edessa tai ainakin vahintaan niin etta
muutkin kuulee.

Taitavat, innostavat esiintyjat saavat ihmiset helposti innostumaan ja kokemaan tar-
mokkuutta toimintaansa. Innostavien puheiden ongelmana voi kuitenkin olla sama,
kuin muidenkin ulkoisten motivointikeinojen, eli niiden vaikutus helposti vihenee
ajan myota. Jos innostuksesta halutaan pysyvampaa, pitaisi keinoja siihen loytaa myos

tekemisesta. (Vuori & Kostamo 2017, 23—24.)

Se mika mulla on jadnyt mieleen naisti nyt sanotaan vaikka PETS:issd, mita
on ollu, etta jos siella on esimerkiksi joku sihteeri, jonkun klubin sihteeri,
joka on tehnyt hyvan tyon, niin kun han kertoo semmosen hyvan esimerkin
siitd mitenka sihteerin tyot on tullut hoidettua ja mita hian on siina kokenut
ja saanut sen hyvin pyorimain, niin hyvi, timmoinen kannustava esi-
merkki, niinku toisten rotareiden kautta olisi hyvi, se tuo se tuo siihen tilai-
suuteen niin kuin semmoista varia, etta siella muutkin kuin sielta katede-
rista se yks ihminen ja tammosia positiivisia esimerkkeja niin ne on sem-
mosia jotka kannustaa varmaan aika hyvinkin eteenpain.
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Jarjestotyossa johtajan yksi tarkeimmista tehtavista on kyky innostaa ja saada jasenet
ja vapaaehtoiset sitoutumaan toimintaan (Heimonen 2019, 66). Kun johdetaan innos-

tuksen kulttuuria, se myos luo edellytyksia itsensa johtamiselle (Vuori & Kostamo

2017, 31).

8 KEHITTAMISTYON PROSESSIN ARVIOINTI JA POHDINTA

Olen tehnyt taman tyon taysin tilaustyona, ja itselleni Rotaryjarjesto ei ollut entuudes-
taan kovinkaan tuttu. Kun otin tyon vastaan, en tullut ajatelleeksikaan, kuinka sitou-

tuneita ja asialleen omistautuneita ihmisia tulisinkaan matkan varrella tapaamaan.

Opinnaytety6 on valmistunut vuoden 2020 aikana, jolloin vallitsi maailmanlaajuinen
koronapandemia. Silld oli omat, tosin mielestani vahiiset, vaikutukset timan opinnay-
tetyon ja tutkimuksen tekemiseen. Kyselyssakin mainittu PETS-koulutus jouduttiin
siirtimain useampaan kertaan ja loppujen lopuksi se jouduttiin jarjestaimaan etiakou-
lutusvalinein typistettyna, yhden illan koulutuksena. Yksilo- ja ryhmahaastattelut jou-
duin my6s tekemaan verkkoymparistoissa, jolla oli oma vaikutuksensa haastatteluiden
sujuvuuteen, erityisesti pienryhmikeskustelun osalta. Toisaalta vallitseva tilanne pa-
kotti yhteiskunnan opettelemaan uusia taitoja ja juuri hyodyntamaan digitaalisia mah-
dollisuuksia toiminnoissaan. Jos tama tyo olisi tehty ennen pandemia-aikaa, uskon,
etta silla olisi ollut vahan vaikutusta tuloksiin: erilaisten digitaalisten valineiden kaytto
ei ehka olisi ollut niin tuttua kuin nyt, jolloin nahtiin niiden mahdollisuudet koulutuk-
sen kehittamisessa. Tutkimuksen aikana oli myos aistittavissa lievad visymysta verk-
kotyoskentelyyn ja kaivattiin aitoja kohtaamisia, ryhmatyoskentelyd ja verkostoitu-
mista. Toisaalta taima kuvastaa myos sita, etta yhdistys- ja jarjestotoiminnan osaami-
sen vaatimukset kehittyvat myos yhteiskunnan kehityksen myota. Siksi nykyaan tarvi-
taankin entistd enemman esimerkiksi viestinta- ja markkinointiosaamista seka digi-

taalisia taitoja. (Harju 2004, 14.)
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Tyossani kaytin useita erilaisia tutkimusmenetelmia, vertailuanalyysid, kyselytutki-
musta, yksilohaastatteluita seka pienryhmakeskustelua. Tallensin ja analysoin materi-
aalit huolellisesti. Tutkimuksen aikana samoja teemoja nousi esiin niin kyselyissa,
haastatteluissa kuin pienryhmikeskustelussakin ja ne tukivat hyvin valitsemaani teo-
riaa ja lahteitd. Useaa eri tutkimusmenetelmai kaytettdessa materiaalia tuli suhteelli-
sen paljon, mutta toisaalta jokainen osio oli suhteellisen pieni kokonaisuuteen nihden.
Oman pohdintansa aiheuttaakin se, etta olisiko keskittyminen yhteen tai kahteen tut-
kimusmenetelmaan tuottanut syvillisempaa tietoa tilanteesta. Koska kuitenkin niin
kyselytutkimuksessa, yksilohaastatteluissa kuin pienryhmakeskusteluissakin nousi
esille tietoperustassa esille nostamiani aiheita ja teemoja, uskon timéan tutkimustavan
antaneen riittavasti tarpeeksi luotettavaa tietoa suositusten tekemiseen. Myos Toikko
& Rantanen korostavat kirjassaan Tutkimuksellinen kehittamistoiminta, etta
olennaisinta on esittda aineistojen perusteella selkeita toimintasuosituksia. Suositus-
ten kohdalla on myos muistettava korostaa organisaatioiden ja toimintaymparistojen
erilaisuutta ja ainutkertaisuutta ja pohdittava sitd, voidaanko tulokset ja tuotokset
mahdollisesti ottaa kayttoon toisenlaisessa toimintaymparistossa. Tutkija ei ole vas-
tuussa siirrettavyyteen liittyvista ongelmista, mutta on huolehdittava oman tutkimuk-

sen lapinakyvyydesta. (Toikko & Rantanen 2009, 125—-126.)

Vaikka kyselyyn tulikin vastauksia ja niista sai ajatusta nykytilanteesta ja toiveita ke-
hittamisen suhteen, koin sen annin jaavan hieman vajaaksi tutkimuksellisesta nako-
kulmasta. Tahan olisi todennakoisesti auttanut kyselyn hieman tarkempi suunnittelu
sekd parempi testaaminen etukéteen. Kysely kuitenkin oli olennainen osa seka omaa

oppimisprosessia ettd kehittimisti, eika sen toteuttaminen ollut turhaa.

Jalkikateen ajateltuna myos yksilohaastattelut olisi voinut toteuttaa ns. kustomoi-
tuina, eli haastatella jokaista oman roolinsa kautta. Haastatellut toimivat Rotaryssa
erilaisissa rooleissa ja ovat olleet mukana toiminnassa pitkdan, joten tutkimukseen
olisi voinut saada erilaista nikokulmaa my®os sitda kautta. Havahduin tilanteeseen vasta
haastattelut tehtyani, eika uusille haastatteluille enaa jaanyt aikaa. Uskon, etta toteut-
tamallani tavalla kuitenkin myo0s tilta osin, etta sain joka tapauksessa tyohoni arvo-

kasta ja luotettavaa tietoa.
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9 TULOKSET, SUOSITUKSET JA HYODYNNETTAVYYS

Tama opinnaytetyo on tehty Rotarypiirin 1420 koulutuskomitean tilauksesta ja todel-
lisesta tarpeesta koulutuksen kehittdmisesta. Komiteassa koettiin, ettd koulutuksista
taytyisi saada strukturoidumpia ja houkuttelevampia jasenten ja erityisesti erilaisissa

johtotehtavissi olevien kesken.

Kehittamistyossa haettiin toimenpide-ehdotuksia Rotaryn koulutusten kehitta-
miseksi, paikantamalla niiden vahvuuksia ja heikkouksia. Etsittiin vastauksia myos sii-
hen, miten koulutuksista saataisiin houkuttelevampia ja jasenist6a paremmin palvele-
via. Vastauksia tutkimuskysymyksiin etsittiin vertailuanalyysin, kyselyn, haastattelui-
den seka pienryhmakeskustelun avulla. Lisdksi tavoitteena oli paikantaa mahdollisia

muita kehittamiskohteita. Mielestini tutkimuskysymyksiin 10ytyi vastaukset.

Vertailuanalyysista yhtena tarkedna oppina mainitsisin Suomen Partiolaisten koulu-
tuskartan. Kun koulutuspolku ja sen eri tasot on kuvattu selkeasti, auttaa se hahmot-
tamaan omaa roolia ja koulutustarpeita. Se on myos erinomainen tyokalu koulutuksia
jarjestavalle taholle esimerkiksi koulutuksen ja toiminnan vuosikelloa suunnitellessa.
Rotarytoiminnan yksi piirre on se, etta erilaisissa johtotehtdvissa toimitaan lyhyen ai-
kaa, joten koulutuskartan ja muun toiminnan kuvauksen yhdistiminen myos selkeyt-
taa suunnittelua. Rotareilla toki koulutukset on suunniteltu ja aikataulutettu, mutta
epaselvaksi tutkimuksen aikana jai, onko tallainen koulutuspolkumalli tuttu ja saata-
villa kaikille eri tehtavissa toimiville jasenille. Vertailuanalyysin toinen huomionarvoi-
nen esimerkki on Lionsien mentorointiohjelma, jonka avulla voidaan varmistaa niin

hiljaisen tiedon siirtymista kuin jasenen motivaation ja sitoutumisen lisaamista.

Seka kyselyssa, etta yksilohaastatteluissa yksi ehka eniten esille tullut teema on yleisen
Rotarytietouden kasvattamisen merkitys. Monet kokivat, etta joko kaipasivat perustie-
toutta itselleen, tai nakivat, ettd eri tehtiavissadn piirissa tai klubeissa my6s muiden,
erityisesti uusien jasenten perustiedon lisaamiselle olisi tarvetta. Nahtiin, etta silla olisi

myoOs suuri merkitys uuden jasenen sitouttamisessa.
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Erityisesti haastatteluissa tuli useampaankin kertaan esille kiittiminen tehdysta
tyosta. Rotaryjarjestossa tehdaan paljon hyvaa, niin jarjeston ja klubien sisalla kuin
ulkoisissa palveluprojekteissakin, mutta nayttaisi silta, etta sita unohdetaan tuoda
esille niin omien, kuin ulkopuolistenkin nihtaville ja niistd unohdetaan kiittaa. Vaikka
kiittaminen on yksi helpoimmista tavoista motivoida ihmisia toimimaan jatkossakin
hyvin, niin se usein nayttaa Rotarytoiminnassa unohtuvan. Kiittimisesta ja palkitse-
misesta voi tehda erilaisia jarjestelmallisia kannustinjarjestelmia myos vapaaehtois-
toiminnassa, esimerkiksi erilaisilla diplomijarjestelmilla tai muuten tietyin valiajoin
ahkerien, sitoutuneiden jasenten muistamisilla. Palautteella ja kiitoksella on moti-

voiva merkitys, joka puolestaan sitouttaa toimintaan ja tuo sille merkitysta.

Useassa yhteydessa mainittiin innostuksen merkitys toiminnassa. Innostus tarvitsee
kasvaakseen ja kehittydkseen turvallisen ympariston, jossa jokainen voi kokea olonsa
turvalliseksi ja voi olla ihan oma itsensa (Tiilila 2016, 91). Kun yksil6t kokevat tekemi-
sensa merkitykselliseksi ja innostavaksi, lisda se myos luovuutta ja innovatiivisuutta
(Kostamo & Markkeli 2017, 26). Tassa johtajuudella on suuri rooli, jolla mahdolliste-
taan ja tuetaan innostuksen syntymista (mt., 25). Kun halutaan johtaa innostusta, vaa-
tii se my0s johtajalta halua oman johtajuuden kehittimiseen. Johtaja voikin saada li-
saa merkityksellisyytta omalle tyolleen toisten innostumisen kautta. Innostuksen joh-
tamisen perusteita ovat toisten kuunteleminen, keskustelu ja kokeilut. Asioita paran-
netaan pienin askelin. Kun innostuksen johtamisen kulttuuria kehitetaan, se myos oh-

jaa yksiloita kehittimaan itsensa johtamista. (Mt., 29 & 31).

Myo6s Jarvensivun (2019) jatkuvan oppimisen keha mielestani kuvaa hyvin erityisesti
haastatteluissa kuulemaani: Rotaryjarjeston ominaispiirre on — hammasrataslogonsa
mukaisesti — se etta erilaisissa tehtavissa olevat vaihtuvat usein, mutta usein myos koe-
taan, etta tieto ja kokemus ei valttimatta siirry aina eteenpiin tehtavaan seuraavaksi
astuvalle. Kuten yksi haastateltavistani totesikin, tarvitaan jasenii, jotka osaavat asian
ja tuntevat jarjeston niin hyvin, ettd he osaavat kouluttaa myos muita ja jakaa tietonsa

eteenpiin. Kuvion 10 keha kuvastaa mielestani hyvin tuota ajatusta.
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1. Tieto, ymmarrys ja osaaminen
levidvét ja ne omaksutaan
tehokkaammin.

3. Uudet toimijat innostuvat ja DIALOGISUUS JA YHTEISET
tuovat mukanaan uutta tietoa, TIETOALUSTAT

ymmarrysta ja osaamista.

VERKOSTON AVOIMUUDEN JA

JASENISTON KEHITTAMINEN

|
T G

2. Loydetaan yhteiset tavoitteet.
Ratkaistaan ja opitaan yhdessa. Me-
henki rakentuu.

YHTEISEN KEHITTAMISTYON
PROSESSIT

Kuvio 10: Yhteisen oppimisen vahvistuva keha. (Jarvensivu 2019, 108.)

Omassa tutkimuksessani tormasin usein myos palvelumuotoilun mahdollisuuksiin
toiminnan, ja erityisesti vapaaehtoistoiminnan kehittamisessa. Palvelumuotoilun kei-
noin toimintaa voidaan kehittiaa esimerkiksi luomalla erilaisia palvelupolkuja jasenille.
Niiden avulla jasenet voivat saada erilaista naikokulmaa omaan toimintaansa ja teke-

miseensa ja sita kautta motivoitua eri tavalla tuottamaan uusia palveluprojekteja.

Koulutusten tavoitteita mietittdessa on hyva pohtia niiden saavutettavuutta ja arvioi-
tavuutta. Yleisesti ottaen myos koulutusmuodot ja menetelmét ansaitsevat oman poh-
dintansa. Kuinka paljon hyodynnetain jasenten osaamista tai hyvia kaytantoja koulu-
tuksissa? Minka verran osallistetaan jasenia niin koulutuksissa kuin niiden jarjestami-
sessa tai toteuttamisessa? On hyva pohtia asiaa jasenten kannalta: kun itse toimii kou-
luttajana, samalla jakaa omaa tietoa ja osaamista muille. Samalla joutuu syventymaan
omaan tapaansa tehda asioita, jotta niista pystyy kertomaan muille ymmarrettavasti.
(Virtainlahti 2009, 133.) Oppimisen edistamiseen organisaatiossa tarvitaan niin toi-
mintatapoja, valineita seka rakenteita, jotka mahdollistavat opin leviamisen eri puo-

lille (Otala 2018, 24).
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Kun johdetaan muutosta, tarvitaan siind ihmisten johtamisen osaamisen lisidksi arvo-
johtamista, vuorovaikutustaitoja, strategisen johtamisen osaamista seka organisaa-
tiokulttuurin kehittamisen nakemyksia. Jos halutaan johtaa muutosta tuloksellisesti,
on myos huolehdittava jasenistd. (Heimonen 2019, 34.) Muutoksen aikana johtajalta
kaivataan lasndoloa, rohkeutta seka taitoa kuulla muiden tunteita (Tiilila 2016, 77).
Kun lahdetaan muuttamaan toimintaa tai toimintatapoja, on my0s aina varauduttava
vastarintaan. Kaikki jasenet eivat aina hyvaksy uusia toimintatapoja, silla he ovat tul-
leet toimintaan mukaan tiettyjen, omien motivaatiotekijoidensa takia. Muutoksien 1a-
piviemiseksi hyva tapa on niistd keskusteleminen ja niiden yhdessa kehittdminen.

(Harju, 2011.)

Jarjestotoiminnassa on hyodynnetty yritystoiminnan pelisaantoja, esimerkiksi johta-
mismalleissa. Katz (2011) kuitenkin varoittaa, etta jos yritysmaailman oppeja tuoda
jarjestotoimintaan liikaa, aletaan liian helposti keskittyd mittareihin ja arviointeihin
sen sijaan, etta keskityttdisiin asioihin, joita ei voi mitata. Kaikista vaikeimmin mitat-
tavia asioita ovat yhteiskunnallinen vaikuttaminen, edunvalvonta ja kansalaisten osal-
lisuuden tukeminen. On my6s muistettava jarjeston arvot ja arvomaailma, seka sosi-
aalisen padoman merkitys. (Koski & Kittild 2011, 88—-90.) Taméan opinnaytetyon yksi
tarkea havainto onkin, ettd yritysmaailmasta tuttuja johtamisoppeja voi hyodyntaa
myos jarjestotoiminnassa, mutta on myos muistettava ottaa huomioon jarjestojen

ominaispiirteet, vapaaehtoistoiminta, arvomaailma ja tavat toimia.

Rotaryn johtamiskoulutuksen ja yleisen koulutustoiminnan konkreettisina kehitta-

misehdotuksina mainitsisin ainakin:

e materiaalien esilletuonti jasenille heti jisenyyden alusta alkaen, jotta jo-
kaisella uudella jasenella on tiedossaan, mista 16ytyy mitakin tietoa;

e uusien jasenten jarjestelmallinen kouluttaminen jasenyyden alusta
saakka;

¢ mentorointiohjelmat niin uusille jasenille kuin eri rooleissa toimiville ja
niihin siirtyville;

e keskittyminen koulutuksissa myos perusasioihin;
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¢ yleisen osaamistarvekartoituksen tekeminen, jossa maaritellaan tarkem-
min osaamisten eri osa-alueet niin, etta tiedetdan mita osaamista toimin-
nassa tarvitaan, ja miten niitd koulutetaan;

e erilaiset suunnitelmalliset koulutuspolut jasenille niin, ettd se on myos
esitetty selkedsti ja kaikkien saatavilla jo heti jaseneksi liittymisen yhtey-
dessa;

¢ koulutuspoluista selkedn koulutuskartan luominen, jossa koulutuspolut
nahdaan myos visuaalisesti;

e koulutusmateriaalin ja tiedon esittaminen maanlaheisemmin ja nykyai-
kaisemmin;

e materiaalien ja tiedon ajantasaisuuden ja saavutettavuuden varmistami-
nen;

e kirjallisten materiaalien “lokalisointi” suomalaisten jasenten kayttoon
niin Kkielellisesti kuin suomalaisen toimintaympariston huomioon ot-
taen;

e hiljaisen tiedon siirtymisen varmistaminen usein vaihtuvissa rooleissa —
myoOs osana epavirallista koulutusta;

¢ jasenten kannustin- ja kiittamisjarjestelmien kehittaminen,;

e jarjestettyjen koulutusten palautejarjestelméan ja evaluoinnin kehittami-

nemn.

Rotarytoiminta perustuu vahvaan sitoutumiseen saannolliseen klubitoimintaan seka
erilaisiin rooleihin ja tehtaviin. Mielenkiintoinen kysymys on myos se, miten vallitseva
pandemiatilanne on vaikuttanut toimintaan ja sitoutumiseen. Onko toimintaa pystytty
yllapitamain ja ovatko jasenet sitoutuneet toimintaan edelleen? Onko tilanteella ollut

vaikutuksia jasenmaariin?

Tutkimukseni useammassakin vaiheessa tulikin ilmi juuri jirjeston jasenkato seka
mainehaasteet. Kuten moni vapaaehtoisvoimin toimiva jarjestd, myos Rotaryt karsivat
jasenten ikdantymisesta ja siita, ettd toimintaan on haastavaa saada mukaan uusia ja-

senia. Yksi syy tihan lienee se, etta jarjestoa pidetaan sulkeutuneena “ponéttavien rik-
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kaiden herrakerhona”. Myos yhteisissa keskusteluissa usein mainittiin brandityon tar-
peellisuus toiminnan kehittamisessa. Onkin aiheellista miettia, voidaanko tille timan-
hetkiselle maineelle tehda jotain. Jos voi, niin mitka ovat ne keinot tai tavat, milla sita
muutetaan? Toki oma pohdintansa on myos se, ettd halutaanko tai onko siti tarpeen
muuttaa. Omien havaintojeni perusteella asialle varmasti olisi hyva tehda jotain, silla
myos Rotaryjarjesto — monien muiden jarjestojen tavoin — karsii jasenkadosta. Vaikka
jasenkadon syyt ovat moninaiset, olisi hyvilla maineella varmasti positiivinen vaikutus

asiaan.

Taman opinndytetyon hyodynnettavyys tulee jo siitd, ettd Rotaryjarjestoa ei ole aikai-
semmin juurikaan tutkittu Suomessa, joten tyon havaintoja ja oppeja voidaan hyodyn-
taa myos muissa Rotarypiireissa. Teoreettisessa viitekehyksessa on kasitelty seka joh-
tajuutta ettd itseohjautuvuutta myos yritysmaailman nidkokulmia hyodyntamalla.
Vaikka jarjestotoiminnassa on omat ominaispiirteensd, toimivat jarjestot samassa
muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa kuin yritykset. Itseohjautuvuus on nyky-
paivan trendi ja itseohjautuvuus- ja motivaatioteorioita tutkimalla voidaan pureutua
jarjestojen taman hetken haasteisiin, eli jasenkatoon ja sitoutumisen heikentymiseen.
Lisdaksi Rotaryjarjeston saantoihin perustuva, Rotary-rattaan pyorahtaminen, on var-
masti hyva esimerkki muille jarjestotoimijoille siita, miten toiminta voidaan pitiaa dy-
naamisena ja jatkuvasti muuttuvana, kun johtavassa asemassa olevat henkilot eivat ole
liian pitkaan samoissa tehtavissa, jolloin toiminnasta ei tule pelkastaan yhden henki-

1on nakoista, vaan kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa.
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LIITTEET

Liite 1. Kysely

Rotary-koulutuksen kehittaminen

Arvoiza Rotary-jdsen,

Opiskeien Humanistisessa ammatikorkeakoulussa yhieistpedagogi YAME -tutkintoa ja teen
opinnaytetydtd Rotany-piirin 1420 johtamiskoulutuksesia ja sen kehitldmisesia. Tassa kyselyssd
selvitetddn johtamiskoulutuksen t3mdn hetkist3 filaa sek3 sitd, miten koulutustoimintaa voitaisiin
kehittad.

Kysaly on tarkoitetu kaikille, jotka toimivat f ovat toimineet Rotary-kiubeissaan eri tehidvissa.

Tutkimuksen filaaja on Rotany-piinn 1420 koulutuskomitea. Tutkimus tehd&an vertailuanalyysilla
tutkimalla kolmen vastaavan organisaation johtamiskoulutustia, 3man kyselyn uloksia hyddyntaen,
haastatielemalla muutamia jasenid seka rynmahaastattelulla. Tutkimusainegistoa ja tuloksia kdytet3an
ainoastaan tassa tutkimuksessa, ja ne havitetaan asianmukaisesti tutkimuksen valmisiutiua.

Tutkimus tehd3an ancmyymina eika vastauksia pysty yhdistimaan vastaajaan. Tietoja ei luovuteta
ulkopualhsille missdan vaiheessa. Tlistoja s3ilytetdan wtkimuksen alan Humanistisen
ammattikotkeakoulun suojatussa pilvipalvelussa ja ne ovat vain tkijan k3ytdssd. Valimistuttuzaan
titkimus julkaistaan ammattikorkeakoulujen verkkokinasto Theseuksessa. Kyselyyn vastaamiseen
menee noin 15-20 minuutia.

Kysely on tirked osa tutkimusta, ja jokainen annettu vastaus on tirked. Kysely on auki sunnuntaihin
10.5.2020 asfi.

Kiitan suurest jokaista kysehyyn vastannutta antamastanne ajasta ja vaivannddstanne wtkimusta
kohtaan!

Yetavallisin terveisin,

Heli Halla-aho

Humanistisen ammattikorkeakoulun Yhteisdpedagogi YAME -opiskelija
neli hallz-aho@humak.fi

1. Rotary-klubisi

2. Kuinka kauan olet ollut mukana Rotary-toiminnassa?
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3. Missad roolissa‘rooleissa olet toiminut Rotary-jasenyytesi aikana? (Voit valita useamman.)

Presidentti
Sihteeri
Klubimestari
Rahastonhoitaja

Muorisoasiamies

A 0 Oy O O

Muu, rl'l;l’ﬂ,a'?|

4. Mihin Rotary-koulutukseen/koulutuksiin olet osallistunut viimeisen vuoden aikana?

| | prePETS

[ ] PETS

[ ] Muu koulutus, mika?

D En ole osaliistunut koulutukseen

5. Jos olet osallistunut prePETSiin, vastaa kysymyksiin 6-8.

6. Milloin osallistuit prePETSiin?

[] 422020
[ | 11.22020

[] 1322020

T. Mika oli koulutuksessa parasta?




8. Mista olisit toivonut saavasi lisdtietoa?

9. Jos olet osallistunut PETSiin 21.4.2020, vastaa kysymyksiin 10-11.

10. Mika oli koulutuksessa parasta?

11. Mista olisit toivonut saavasi lisdtietoa?
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12. Oletko mielestisi saanut tarpeeksi johtamiskoulutusta toimintaasi Rotareissa?

() Kylia
() En

13. Minkilaista koulutusta toivoisit Rotary-piirisi jarjestavin?

14. Mitd asioita toivoisit koulutuksissa kisiteltdvan?
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Liite 2.

Haastattelukysymykset:

1. Onko piirijohtajien johtamiskoulutukselle tarvetta? Jos on, niin miksi?

2. Millaisiin asioihin johtamiskoulutuksessa tulisi erityisesti kiinnittaa huo-
miota?

3. Millaisiin sisall6llisiin teemoihin koulutuksessa tulisi keskittya?
4. Miten koulutus tulisi organisoida?

5. Millaisia koulutusmenetelmia koulutuksessa tulisi kayttaa?

Haastattelukysymyksissa on hyodynnetty Ismo Nuutisen opinnaytetyon "Vapaaeh-
toistoiminnan johtamiskoulutus Suomen Punaisen Ristin paikallisosastojen puheen-
johtajille” (Karelia-ammattikorkeakoulu, 2013) haastattelurunkoa (liite 2.)



