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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata niita organisaation tekijoita, jotka vaikut-
tavat vapaaehtoistydntekijoiden tyon imuun ja organisaatioon sitoutumiseen va-
paaehtoistoiminnassa. lIlmiota tarkasteltiin vapaaehtoistoimijoiden ja tyontekijoi-
den nakokulmasta. Tavoitteena oli saada vapaaehtoistyontekijoiden aani kuulu-
viin ja tuoda esille organisaation ominaisuuksien merkitys tyon imun kokemuk-
sessa ja sitoutumisprosessissa. Tavoitteena oli myds nostaa esiin organisaation
tekijoita ja sosiaalista ulottuvuutta vapaaehtoistoimintaan sitoutumisessa.

Tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimusotteella ja aineiston analyysitapana
kaytettiin sisallonanalyysia, jossa on hyddynnetty teorialahtdista analyysitapaa.
Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelemalla neljaa Taimi ry:n vapaaehtois-
toimijaa ja kahta tyontekijaa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui or-
ganisaatioon sitoutumisen ja tyon imun teorioista.

Merkityksellisia tekijoita tyon imun ja yhdistykseen sitoutumisen kannalta olivat
sosiaalinen tuki yhdistyksessa, toiminnan kiinnostava ja mielekas sisaltd seka
vapaaehtoistoimijoiden vaikutusmahdollisuudet yhdistyksessa. Emotionaalinen
sitoutuminen ja yhteis6on kiinnittyminen olivat tutkimustulosten mukaan merkit-
tava osa yhdistykseen sitoutumisessa. Yhdistyksessa kaikki haastatellut vapaa-
ehtoiset kokivat sitoutumista ryhmaan ja vapaaehtoisten ryhmalla oli suuri merki-
tys heidan toiminnassa mukana jatkamisensa kannalta.

Tutkimuksessa tuli esille, etta yhdistyksen vapaaehtoistoimijat kokivat tyon imua
seka sitoutuneisuutta vapaaehtoistoimintaan. Vapaaehtoisuuden tulevaisuuden-
nakymiin voi vaikuttaa se, kuinka omistautuneita vapaaehtoistydhon ollaan tule-
vaisuudessa.
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The purpose was to describe organizational features which affect volunteers’
work engagement and organizational commitment in a union. The phenomenon
was examined from volunteers’ and employees’ point of view. The goal was to
get volunteers’ voice heard and disclose the meaning of organizational features
in organizational commitment and work engagement. The goal was also to em-
phasize organizational features and social dimension in volunteers’ work engage-
ment.

The study was qualitative in nature and based on interviews with both volunteers
and employees. Four volunteers and two employees were interviewed individu-
ally. The data were analyzed by theory-based content analysis.

The study found that meaningful features are social support in the union, inter-
esting and reasonable content and possibilities to influence. Emotional commit-
ment is significant part of organizational commitment. Every volunteer feel com-
mitted to the group and it has major meaning for them to continue as a volunteer.

The results revealed that volunteers are committed to the organization and are
work engaged. Further studies are needed to prove whether volunteers are ded-
icated to volunteer work in the future.

Key words: organizational commitment, job resources, work engagement, vo-
lunteer work
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aihe on vapaaehtoistyontekijan sitoutuminen Taimi ry:n toi-
mintaan ja tyon imun kokemus yhdistyksessa. Tutkimuksen tarkoituksena on ku-
vata niita organisaation tekijoita, jotka vaikuttavat vapaaehtoistyontekijoiden or-
ganisaatioon sitoutumiseen ja tyon imuun vapaaehtoistoiminnassa. llmiota tar-
kastellaan vapaaehtoisten ja tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on saada
vapaaehtoistyontekijoiden aani kuuluviin ja tuoda esille organisaation ominai-
suuksien merkitys sitoutumisprosessissa ja tyon imun kokemuksessa. Tavoit-
teena on myds nostaa esiin organisaation tekijoita ja sosiaalista ulottuvuutta va-

paaehtoistoimintaan sitoutumisessa.

Tassa tutkimuksessa vapaaehtoistyolla tarkoitetaan yhteiseen hyvaan tahtaavaa
toimintaa, jota tehdaan ilman rahallista hyvitysta (Harju 2003, 118). Sitoutumisen
tutkiminen on tarkeaa vapaaehtoistyon tulevaisuuden ja etenkin vapaaehtois-
tydntekijdiden oman viihtymisen ja jaksamisen kannalta (Yeung 2007, 153). Si-
toutumisella tarkoitetaan yleensa psykologista yhteytta siihen organisaatioon,
jossa ihminen toimii (Viitala 2007, 90). Sen lisadksi motivaatiota on tarkeaa pohtia
tarkasteltaessa sitoutumista, silla motivaatio ja sitoutuminen ovat limittaisia ilmi-
oitéa (Nylund & Yeung 2005, 87).

Tutkimus on toteutettu mielenterveysyhdistys Taimi ry:lle. Se on vuonna 1976
perustettu Tampereella toimiva yhdistys, jonka tehtavana on mielenterveyskun-
toutujien tukeminen matalan kynnyksen kohtaamispaikan, vertaisryhma- ja va-
paaehtoistoiminnan avulla. (Taimiry n.d.a.) Tutkimuksessa keskitytdan vapaaeh-
toistyontekijoiden oman nakdkulman esiin tuomiseen. Tutkimuksen keskioon on
rajautunut vapaaehtoistydntekijan kokemukset yhdistyksessa toimimisesta ja si-
toutumisesta siihen. Kiinnostuksen aiheeseen sain Taimi ry:n henkilokunnalta,
jotka kertoivat tarpeestaan vapaaehtoistoiminnan tutkimukselle. Sain vapaat ka-

det tutkimusaiheen rajaamiseen ja tutkimuskysymyksien muodostamiseen.



2 TAIMI RY SUOMALAISESSA VAPAAEHTOISTOIMINNASSA

Suomea on sanottu jarjestojen luvatuksi maaksi (Pohjola 1999, 62). Eika suotta,
silla Suomessa oli vuonna 2019 rekisterodity noin 106 000 rekisteroditya yhdistysta
(Patentti- ja rekisterihallitus 2019). Nykyaan politiikassa korostetaankin yhteisol-
lisyytta ja vastuun ottamista muista ihmisista. Vapaaehtoisty6ta kolmannella sek-
torilla pidetaan arvossa nykypaivana. (Juhila 2018, 185.) Suomalaiset nakevat
vapaaehtoistoiminnan kaiken kaikkiaan positiivisena asiana ja yhdistavat sen
auttamiseen, hyvantekevaisyyteen ja palkattomuuteen, kertoo Yeung (2002, 17).
Vuonna 2018 kuukaudessa kaytettiin keskimaarin 10,22 tuntia sosiaali- ja ter-
veysalan vapaaehtoistdihin, kertoo Rahkonen (2018) taloustutkimuksen tutki-
musraportissa, joka kasittelee vapaaehtoistyon tekemistad Suomessa. Siina tulee
esille myOs se, etta naiset ovat tehneet arviolta 17,27 tuntia ja miehet 13,42 tuntia

vapaaehtoistoitd Suomessa kuukauden aikana vuonna 2018.

Vapaaehtoistoiminnasta on kaytetty erilaisia kasitteita eri aikoina. Niita ovat olleet
esimerkiksi talkootyd, hyvantekevaisyys ja nykyaan paljon kaytdossa on esimer-
kiksi kasitteet vapaaehtoistoiminta, vapaaehtoisuus ja vapaaehtoistyo. Kasitteet
heijastavat omaa aikaansa ja yhdessa ne kuvastavat vapaaehtoisuuden moni-
naisuutta. (Nylund & Yeung 2005, 14 — 15.) Tassa opinnaytetydssa kaytetaan
kasitteita vapaaehtoistyo, vapaaehtoistyontekija ja vapaaehtoinen. Vapaaehtois-
tyolla tarkoitetaan ilman rahallista korvausta tehtavaa, vapaasta tahdosta Iahtoi-
sin olevaa toimintaa, joka tapahtuu organisoituna. (Koskiaho 2001, 16 — 17; Ny-
lund & Yeung 2005, 15). Vapaaehtoistyon kasite painottaa yksilon toimintaa,
mutta kuten aiemmin mainittu, ilman organisoitua toimintaa se olisi tavallisia ar-
kipaivaan kuuluvia tekoja. Vapaaehtoistyo on yksildiden tai ryhmien konkreettista
tekemista ja vapaaehtoistoiminta tata toimintaa organisoivien jarjestéjen toimin-
taa. (Koskiaho 2001, 16 — 17).

Kasite kansalaisyhteiskunta pitaa sisallaan kolmannen sektorin ja vapaaehtois-
toiminnan. Se on abstrakti kasite, jonka voidaan ajatella olevan vastakohta julki-
selle sektorille ja taloudelliselle toiminnalle. Se on tullut vahvaksi yhteiskunnal-

liseksi toimijaksi valtion rinnalle. (Koskiaho 2001, 17 — 25.) Kansalaistoiminta on



ihmisesta itsesta lahtoisin olevaa aktiivista ja yhteisollista toimintaa yhteisen hy-
van vuoksi. Siina ihminen kayttaa omaa aikaansa esimerkiksi yhdistyksessa, ryh-
massa tai kansalaisjarjestdossa. Toiminta edellyttaa kuitenkin useamman ihmisen
tyopanosta ollakseen kansalaistoimintaa, vaikka perustana onkin yksilon oma ak-
tiivisuus. Suurin osa suomalaisesta kansalaistoiminnasta tapahtuukin kansalais-
jarjestdissa, niille ominaista ovat normit ja sdannodt, arvot ja tavoitteet seka
paikka, jossa toimintaa toteutetaan. Se toimii aina jonkin asian hyvaksi ja pyrkii

olemaan yleishyodyllinen. (Harju 2003, 9 — 12.)

Taimi ry on tamperelainen mielenterveysyhdistys, joka jarjestaa kaikille avointa
ja maksutonta paivatoimintaa mielen hyvinvoinnin lisdamiseksi. Sen tavoitteena
on vahentaa yksinaisyytta seka lieventaa ja ennaltaehkaista mielenterveydenhai-
ridita. (Taimiry n.d.a.) Tavoitteena on myds tarjota tukea entista varhaisemmassa
vaiheessa mielenterveysongelmien kanssa kamppaileville. Kohderyhmaa ovat
mielenterveyskuntoutujat, heidan laheisensa ja kaikki mielenterveydesta kiinnos-
tuneet. (Taimi ry n.d.b.) Tarkeada on myds yhteiskunnallinen vaikuttamistyd. Tai-
min tavoitteena vuosille 2015 — 2020 on vaikuttaa yhteiskunnassa mielenterveys-
ongelmia aiheuttaviin tekijoihin ja lisata yhteiskunnassa ymmarrysta ja sallivuutta
niitd kohtaan. (Taimi ry n.d.b.) Vertaistukeen perustuvia toiminnallisia ja keskus-
telu ryhmia kokoontuu joka viikko Taimi ry:n tiloissa. Vertaisryhmissa ohjaaja on
vertainen tai vapaaehtoinen. (Taimi ry n.d.c.) Vapaaehtoistydsta kiinnostuneet
voivatkin ohjata ryhmaa, osallistua kohtaamispaikan aukipitamiseen, kirjoittaa yh-
distyksen Kipunoita -lehteen ja esimerkiksi jarjestaa tapahtumia. Taimi ry lupaa
my0s tarjota tuen vapaaehtoisten tehtaviin, yhteistd tekemista ja koulutusta.

(Taimiry n.d.a.)



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutuminen voidaan nahda suhtautumistapana tai asenteena. Yleensa sosiolo-
giassa asenne ymmarretaan ihmisen varsin pysyvaksi ja johdonmukaiseksi ta-
vaksi suhtautua tiettyyn kohteeseen. (Jokivuori 2002, 18.) Sitoutua ei voi ilman
kohdetta, joten on oltava joku, johon sitoutua (Manion 2004, 168). Lisaksi asen-
teen on nahty muuttuvan hitaasti. Esimerkiksi kielteisen asenteen muuttuminen
myoOnteiseksi ei tapahdu nopeasti, vaan se vaatii aikaa ja asennoitumista muut-
tavia kokemuksia. Asenne luonnehtii ihmisen sisaisia kognitiivisia prosesseja ja
vaikuttaa taman toimintaan. (Jokivuori 2002, 18.) Lahtisen (2003, 26) mukaan
sitoutuminen pohjautuu ennen kaikkea ihmisen arvomaailmaan ja se on paljon
muuta, kuin pelkka motiivi ja sen lisaksi sitoutumisen aste vaihtelee yksilosta toi-

seen seka yksilon toiminnan eri vaiheissa.

Kasitetta organisaatioon sitoutuminen ei ole helppoa maaritella. Kuitenkin maari-
telmien kirjavuudesta huolimatta sitoutuminen nahdaan tavallisesti sosiaalipsy-
kologisena ilmiona, jossa korostuu yksilon ja jonkun organisaation valinen side.
Silla tarkoitetaan, milla tavoin yksilé on kiinnittynyt tai asennoitunut organisaati-
oonsa. Sitoutuminen organisaatioon on monissa tutkimuksissa maaritelty tavaksi,
jolla ihminen hyvaksyy ja samastuu organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. (Joki-
vuori 2002, 17 — 19.) Meyer ja Allen (1997, 11) kuvaavat sitoutumista psykologi-
sena tilana, joka luonnehtii tyontekijan suhdetta organisaatioon ja on seurausta
paatoksesta pysya sen jasenena. Sitoutuminen yhdistaa rakenteellisen nakodkul-
man yksilon nakdkohtaan, joten sitoutumisen tarkastelussa on tajuttava seka or-
ganisaation tilannetta etta sitoutumiseen vaikuttavia yksildon motiiveja (Jokivuori
2002, 19). Manion (2004, 167) kuvaa sitoutumista organisaation ja tydntekijan
valisena aktiivisena prosessina ja vahvan sitoutumisen taustalla on yksilon myon-

teiset tunteet ja usko organisaatiota kohtaan.



Lahtinen (2003, 27) kertoo, etta sitoutuminen muodostuu toiminnan kuluessa ja
on yhteydessa elaman- ja maailmankatsomukseen. Hanen mukaansa sitoutumi-
nen voi alkaa sitoutumisesta organisaatioon ja ryhmaan ja lopulta se voi ajan
kuluessa muuttua esimerkiksi asiakkaaseen sitoutumiseen ja syvempiin sosiaa-
lisiin arvoihin. Vapaaehtoistyontekijoiden sitoutuminen on ollut tarkastelun koh-
teena myds esimerkiksi Utin (2008) pro gradu -tutkielmassa. Utti selvittaa tutki-
muksessa vapaaehtoisten lastensuojelun tukihenkildiden kokemuksia vapaaeh-
toistyosta ja tutkimuksen keskiossa on vapaaehtoisten sitoutumisen kokemus
(Utti 2008, 35.) Tutkielmassa selviaa, etta halu auttaa loi vankan pohjan sitoutu-
misen muodostumiselle. Tarkeimpina sitoutumisen maarittajina Utti luettelee per-
heen, tyon ja opiskelun. Yksikaan haastateltava ei pohtinut sitoutumistaan orga-
nisaatioon ja kyseinen prosessi alkoi muodostua vasta myéhemmin. (Utti 2008,
35 — 58). Muita sitoutumisen elementteja ovat muun muassa organisaation ta-
voitteiden hyvaksyminen, halu ponnistella organisaation hyvaksi ja ryhman yhte-
naisyys (Manion 2004, 170). Sitoutuneet tyontekijat pysyvat todennakodisemmin
tydntekijoina organisaatiossa kuin ne, jotka eivat ole sitoutuneet siihen (Allen &
Meyer 1997, 11). Sitoutuminen ja tydsta nauttiminen voivat parhaimmillaan ruok-

kia myos tydelaman laatua (Hautaniemi 2009, 154).

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu paljon etenkin tyontekijoiden nakokul-
masta. Esimerkiksi Jokivuori on tutkinut sita, millaisiin tekijoihin sitoutuminen or-
ganisaatioon ja sitoutuminen ammattijarjestoon ovat yhteydessa. Tutkimuksessa
tarkastellaan muun muassa sita, ennustaako tyytyvaisyys tydolosuhteisiin orga-
nisaatiositoutumista ja millaisia vaikutuksia sitoutumisella organisaatioon on yk-
sildlle. Tutkimuksessa selviaa, etta esimerkiksi organisaatiositoutumisen ja tyo-
suhteen keston valilla on vahva yhteys, eli pitkaan tyoskentely tietylla tyopaikalla
ennustaa voimakasta sitoutumista kyseiseen organisaatioon. Sen sijaan sitoutu-
misen voimakkuutta vahentad tyosuhteen epavarmuuden kokemukset. Tutki-
muksessa selviaa myos se, etta esimerkiksi ammatillisen koulutustason nousu
vahentaa sitoutumista ja sosioekonomisen aseman nousu puolestaan lisaa sita.
(Jokivuori 2002, 35 — 103.)
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Tunnetuimpiin sitoutumistutkijoihin kuuluvat Meyer ja Allen tarkastelevat sitoutu-
mista sen luonteen nakdkulmasta. Sitoutumisesta on olemassa monia eri teori-
oita ja tutkimuksen nakokulmaksi valikoitui kyseinen teoria organisaatioon sitou-
tumisesta, silla organisaationakokulma vapaaehtoisten nakokulmasta on taman
tutkimuksen keskidssa. Kolmen komponentin mallissa on kolme ulottuvuutta: af-

fektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen. (Allen & Meyer 1997, 8 — 12).

Affektiivinen sitoutuminen on ehka eniten tutkittu naista kolmesta ulottuvuudesta.
Se viittaa henkilon haluun tydskennelld organisaatiossa ja tydntekijan emotionaa-
liseen kiintymykseen, samaistumiseen ja osallistumiseen kyseisessa organisaa-
tiossa. TyOntekijat, jotka ovat vahvasti affektiivisesti sitoutuneita jatkavat tydsuh-
dettaan koska he haluavat. (Viitala 2007, 90 — 91; Allen & Meyer 1997, 11.) Tama
sitoutumisen muoto perustuu vahvoihin positiivisiin tunteisiin, jotka lisaavat tun-
nesidetta organisaatioon (Manion 2004, 171). Esimerkiksi oikeudenmukaiset or-
ganisaation kaytannot, yksilon positiiviset tydkokemukset, tasapuolinen kohtelu
ja tyontekijoiden osallistaminen paatoksentekoon ovat yhteydessa tahan sitoutu-
misen muotoon (Allen & Meyer 1997, 42 — 47). Huolehtimisen ja valittamisen il-
mapiiri organisaatiossa edesauttaa yhteisollisyytta, keskinaista ymmarrysta, ja-

kamista ja tata kautta koko organisaation osaamista (Ropo & Eriksson 2001, 52).

Jatkuva sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan arvioimaa kannattavuutta organisaa-
tiossa toimimisessa ja siihen vaikuttavat esimerkiksi edut ja palkkiot (Viitala 2007,
90 — 91). Tyodntekijat, joiden paaasiallinen side pysya organisaatiossa perustuu
jatkuvaan sitoutumiseen, jaavat sinne koska heidan tarvitsee (Allen & Meyer
1997, 11). Manion (2004, 170) mukaan ihminen punnitsee jatkuvassa kognitiivi-
sessa prosessissa organisaation hyotyja ja haittoja. Tyontekijat, joilla on vahva
jatkuva sitoutuminen, pysyvat organisaatiossa ajatellen, ettei heilla ole muita
vaihtoehtoja. Sen sijaan tyontekijat, joilla uskomustensa mukaan on monia eri
vaihtoehtoja, omaavat heikomman jatkuvan sitoutumisen. (Allen & Meyer 1997,
56 — 60.) Olennaisessa roolissa on siis mahdolliset edut tai haitat seka tyontekijan

kokemus omista vaihtoehdoistaan.
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Normatiivinen sitoutuminen tarkoittaa ihmisen velvollisuudentuntoa organisaa-
tiossa tyoskentelya kohtaan (Viitala 2007, 90 — 91). Tyontekijat, jotka ovat nor-
matiivisesti sitoutuneita, pysyvat organisaatiossa koska uskovat, etta heidan tay-
tyy (Allen & Meyer 1997, 11). Normatiivisesti sitoutunut tydntekija on uskollinen
tyopaikalleen ja organisaatioon sitoutuminen pohjaa vahvasti tyontekijan moraa-
likasitykseen. Ei olekaan tavatonta, ettd normatiivisesti sitoutuneella tyontekijalla
arvot ja uskomukset sopivat organisaation arvoihin (Manion 2004, 171). Se on
tutkimusten mukaan kehittynyt varhaisten sosialisaatioprosessien pohjalta, esi-
merkiksi omien vanhempien suhtautuminen tyopaikkaan voi vaikuttaa moraali-

seen sitoutumiseen omassa tyopaikassa (Allen & Meyer 1997, 60 — 64).

Vapaaehtoistyo ja ihmisten vapaaehtoinen auttaminen liittyy ihmisen arvomaail-
maan eli silhen, mihin tama uskoo ja mita pitaa oikeana. Arkista auttamista voi
tapahtua paljonkin, mutta vapaaehtoistyd perustuu siihen, etta se on ihmiselle
samaan aikaan seka velvollisuus etta oikeus. (Ojanen 2001, 105.) Vapaaehtois-
tyo ja palkkaty® eroavat monella tapaa toisistaan; julkisille palveluille ominaista
on ammatillisuus ja alueellinen samankaltaisuus, kun taas vapaaehtoistyolle on
ominaista maallikkomaisuus ja auttamisen kutsumuksellisuus. Monesti vapaaeh-
toiset jakavat saman arvomaailman ja moraalikasityksen. (Lahtinen 2003, 12 —
13.) Esimerkiksi kolmannella sektorilla tehdaan paljon julkisia palveluja taydenta-
vaa tyota (Juhila 2018, 183).

Meyer ja Allen puhuvat kolmen komponentin mallista puhuttaessa affektiivisesta,
normatiivisesta ja jatkuvasta sitoutumisesta sen sijaan, etta puhuisivat sitoutumi-
sen eri tyypeista, silla tyontekijan suhde organisaatioon voi kuvastaa kaikkia kol-
mea ulottuvuutta vaihdellen. Kuvion 1 mukaisesti nama kolme sitoutumisen ulot-
tuvuutta ovat keskenaan rinnakkaisia. Tyontekija voi esimerkiksi tuntea vahvaa
kiintymysta organisaatiota kohtaan, mutta samaan aikaan kokea velvollisuuden
tunnetta pysya siind. (Allen & Meyer 1997, 13.) Manion (2004, 171) muistuttaa,
etta sitoutumisen eri muodot yhdessa johtavat vahvempaan organisaatioon si-
toutumiseen, mutta naiden kytkdsten luonne tydntekijoihin on jokaiseen yksilolli-

nen.
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Organisaatioon sitoutuminen J
Affektiivinen sitoutuminen ‘ Jatkuva sitoutuminen Normatiivinen sitoutuminen
Emotionaalinen side Arvioitu kannattavuus ) .
. . . . . Velvollisuudentunto pysytelld
organisaatioon organisaatiossa pysymiseen - .
organisaatiossa
Aito halu toimia organisaatiossa Etujen ja haittojen suhteen

purinitserminen Moraalikasitys ja arvot

KUVIO 1 Organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin malli (Allen & Meyer
1997)

Organisaatioon sitoutumisen kannalta on siis tarkeda yksilon ja organisaation
valinen side (Jokivuori 2002, 17). Merkitykselliseksi asiaksi nousee yksilon arvot
ja uskomukset, silla kuten Lahtinen (2003, 26) kertoo, sitoutuminen perustuu ih-
misen arvomaailmaan. On tarkeaa, etté ihmisen ja organisaation tavoitteet ja ar-
vot istuvat yhteen, silld yhtena sitoutumisen elementtina on aiemmin esitetty or-
ganisaation tavoitteiden hyvaksyminen (Manion 2004, 170). Edella esitetysta kol-
men komponentin mallissa merkityksellisinta on huomioida, etta kaikki kolme

ulottuvuutta ovat keskenaan rinnakkaisia, kuten kuviosta 1 nakee.

3.2 Vapaaehtoistyon voimavaratekijat ja tyon imu

Motivaatio muodostaa vapaaehtoistoiminnan pohjan ja sille keskeista on se, etta
yksilé paasee tekemaan itsedan miellyttavia tehtavia (Yeung 2005, 83; Martela &
Jarenko 2015, 70). Kuten Harju (2003, 39 — 40) kirjoittaa, kansalaistoiminta pe-
rustuu ihmisen haluun toimia ja kaikilla on omat henkilokohtaiset motiivinsa toi-
mintaan — yksinkertaisesti kiinnostus jotakin asiaa kohtaan on yksi tarkeimmista
motivaatiota kasvattavista tekijoistd. Sen lisdksi toimintaan voi haluta lahtea mu-
kaan sosiaalisista syista, on tarve auttaa tai halu oppia uutta. Kurki (2001, 83)
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kertoo, etta vapaaehtoistydhon perimmaisena innostajana on ihmisten pyyteeton
sitoutuminen ja se, ettd haluaa auttaa muita, mutta taustalla voi kuitenkin olla

monenlaisia motiiveja.

Motivaatiota on tarkeaa eritella tarkasteltaessa sitoutumista, silla motivaatio ja
sitoutuminen ovat laheisia ilmidita (Yeung 2005, 87). Vahvasti motivoitunut hen-
kilo sitoutuu useimmiten toimintaan ja tydyhteisoon lujemmin seka keskittyy ja
suoriutuu paremmin (Sinokki 2016, 80). Organisaatioon sitoutuminen on tyohy-
vinvoinnin seurausta (Mamia 2009, 27) ja tydn imu on keskeisessa osassa tar-
kasteltaessa henkildiden tydmotivaatiota ja -hyvinvointia. Tassa tutkimuksessa
motivaation tarkastelu rajataan nimenomaan tyon imun kasitteeseen, silla kasit-
teena motivaatio on todella laaja ja tutkimuksen fokus ei ole vapaaehtoistoimijoi-
den motivaation tarkastelussa, vaan tyon imussa, organisaatioon sitoutumisessa

ja niihin johtavissa tekijoissa.

Motivaatio on lahikasite tydon imulle. Se on psyykkinen tila, joka vaikuttaa kayttay-
tymiseen saadellen vireytta, aktiivisuutta ja toimeliaisuutta tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Sinokki 2016, 60 — 61). Sisainen motivaatio tarkoittaa sita, ettd yksilod
hakeutuu tekemaan asioita, jotka itsedan kiinnostavat ja ne tuntuvat arvokkailta.
Tallainen tekeminen ei kuormita yksiléa samalla tavalla, kuin niin sanotusti ulkoi-
sesti motivoitunut. Ulkoista motivaatiota luonnehtii palkinnot ja rangaistukset. Kun
teemme toita esimerkiksi rahan tai materian takia, on kyse ulkoisesta motivaati-
osta. (Martela & Jarenko 2015, 25 — 26.) Monet tekijat vaikuttavat tydmotivaation
syntyyn, esimerkiksi tydon ominaisuudet, fyysinen ymparistd ja tydyhteiso, seka
yksilon ominaisuudet, kuten persoonallisuus ja elamankokemukset. Motivoivan
tyon elementteja ovat esimerkiksi yhteensopivat tavoitteet ja riittava haasteelli-
suus. (Sinokki 2016, 80.) Hakasen (2017, 96) mukaan luontaista tydn imulle on
se, etta toiminta on sisaisesti motivoitunutta ja toiminta koetaan itselle tarkeana
ja merkityksellisena. Kun oma ty0 innostaa ja siita ollaan ylpeita, on mahdollista
saavuttaa parasta mahdollista tydhyvinvointia (Hautaniemi 2009, 154). Jos hen-
kilo tekee tyotaan, koska on pakko, vapaaehtoisuuden kokemus on tuhottu, silla
tehtavia tehdaan ulkoisella motivaatiolla, ilman todellista kiinnostusta tehtavaa
kohtaan, kertovat Martela ja Jarenko (2015, 69).
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Tyon imu on positiivinen ja suhteellisen pysyva emotionaalisen ja motivationaali-
sen hyvinvoinnin tila tyéssa. Siina ihmisella on myonteisia tunteita ja energiaa
toimia tehtavissaan. Alun perin tyon imun kasitteen esitteli professori Kahn
vuonna 1990 ja hanen mukaansa tyon imu tarkoittaa taytta lasnaoloa tyossa ja
siina ihminen hyodyntaa ja ilmaisee itseaan kokonaisvaltaisesti. Tyon imu tarkoit-
taa aitoa tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua kokevalla on mydnteisia tun-
teita ja energiaa toimia. Tyon imua kuvaa kolme ulottuvuutta: tarmokkuus, omis-

tautuminen ja uppoutuminen. (Hakanen 2018, 38 — 43; Mamia 2009, 27.)

Omistautumiseen liittyy kokemukset tydn merkityksellisyydesta, innokkuudesta ja
ylpeydesta. Tarmokkuus on energisyytta ja halua panostaa omaan tyéhon tai toi-
mintaan ja tarmokas ihminen on innoissaan omista tehtavistaan. Uppoutumista
kuvaa esimerkiksi keskittyneisyys ja siita kumpuava nautinto. Aika kuluu nopeasti
ja tyosta irrottautuminen voi tuntua hankalalta. (Hakanen 2018, 39.) Niin sanottu
flow -tila on myds Iaheinen kasite tyon imulle, silla tarkoitetaan lyhytaikaista huip-
pukokemusta, jossa henkild tempautuu tehtavaan, jolloin aika voi menna nope-
asti. Flow -tila eroaa kuitenkin tydn imusta siten, etta flow -tila on lyhytaikainen ja
tydn imun kokemus sita kestavampi tila. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 58.)
Tyon imua kokevan henkilon tekemista ohjaa sisainen mielekkyyden kokemus ja

esimerkiksi vastuunottaminen ja uteliaisuus (Hakanen 2018, 114).

Tyon imu kumpuaa tyon voimavaratekijoista ja tuottaa tyohon ja tyopaikkaan si-
toutumista. Tyon voimavaratekijoillda voidaan tarkoittaa esimerkiksi henkilon vai-
kutusmahdollisuuksia, saatua tukea, avoimuutta ja kannustavuutta (Mamia 2009,
28). Kinnunen ym. (2005, 49) maarittelevat tydon voimavaratekijat fyysisiin, psyyk-
kisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan ase-
tettuja tavoitteita, vahentavat tyon tuomaa rasitusta seka edistavat yksilon kehi-
tysta — niita voivat olla esimerkiksi viihtyisa tyopaikka, vaikutusmahdollisuudet or-
ganisaatiossa ja sosiaalinen tuki. Tyon organisatorisia voimavaroja ovat esimer-
kiksi havaittu tuki organisaatiossa, tyOpaikan myonteinen ilmapiiri ja palkitsemi-
nen (Hakanen 2018, 61 — 65.) Nama tekijat yhdessa voivat kaynnistaa niin sano-
tun sitoutumispolun, joka on havainnollistettu kuviossa 2. Se edistaa yksilon si-

toutumista omiin tehtaviinsa ja sita kautta organisaatioon sitoutumista.
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Kuvio 2 ja sen nimi sitoutumispolku on luotu kaytetyn teorian pohjalta. Sitoutu-
mispolku alkaa tyon voimavaratekijoista. Tyon voimavaratekijat lisdavat innos-
tusta tehtavaan tyohon, sen mielekkyytta ja siita kumpuavaa mielihyvaa (Haka-
nen 2018, 5). Se tuottaa tydn imua, joka puolestaan vaikuttaa organisaatioon si-
toutumiseen, joka kuvastaa yksilon ja organisaation valistd suhdetta (Jokivuori
2002, 17).

[ Tyon voimavaratekijat

]

Tyon imu

I

Organisaatioon
sitoutuminen

KUVIO 2 Sitoutumispolku

Kuviossa 2 esiintyvat tydon voimavaratekijat voivat siis liittya muun muassa hen-
kilon vaikutusmahdollisuuksiin, tukeen, avoimuuteen ja kannustavuuteen (Mamia
2009, 28). Aikaisemmin kasitellyssa kolImekomponenttimallissa tuli esiin, etta esi-
merkiksi oikeudenmukaiset organisaation kaytannot, tasapuolinen kohtelu, tyon-
tekijoiden osallistaminen paatoksentekoon seka organisaation ja yksilon yhteen-
sopivat arvot ja uskomukset ovat organisaatioon sitoutumista edistavia tekijoita
(Allen & Meyer 1997, 42 — 47; Manion 2004, 171).

Tyon voimavaratekijat ja organisaatioon sitouttavat tekijat voivat siis olla keske-
naan samankaltaisia ja ne voivat synnyttaa organisaatioon sitoutumista ja tyon

imua. Kuten aiemmin kerrottu, Jokivuoren (2002, 19) mukaan sitoutumista tar-
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kasteltaessa on otettava huomioon organisaation tilanne seka yksilon sitoutumi-
seen vaikuttavia motiiveja. Organisatoriset tekijat voivat edistaa asetettuja tavoit-
teita (Kinnunen ym., 49) ja yksilon motiiveina voivat olla muun muassa halu aut-
taa (Lahtinen 2003, 12 — 13). Pohjana on kuitenkin tyon voimavaratekijat ja ilman
niita ei esimerkiksi pelkastaan yhdistyksen arvomaailma riita yksin tuottamaan

siihen sitoutumista.



17

4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata niita organisaation tekijoita, jotka
vaikuttavat vapaaehtoistoimijoiden tydn imuun ja organisaatioon sitoutumiseen
vapaaehtoistoiminnassa. Tavoitteena on saada vapaaehtoistyontekijoiden aani
kuuluviin mahdollisimman kattavasti ja tuoda esille organisaation ominaisuuksien
merkitys sitoutumisprosessissa ja tyon imun kokemuksessa. Tavoitteena on
myOs nostaa esiin organisaation tekijoita ja sosiaalista ulottuvuutta vapaaehtois-

toimintaan sitoutumisessa.

Tutkimustehtava
Tutkimuskysymys: Mita vapaaehtoiset ja tyontekijat pitavat Taimi ry:ssa merki-

tyksellisena vapaaehtoistyohon sitoutumisen kannalta?

Tarkentavat kysymykset ovat:
- Mita Taimi ry:n tekijoita nostetaan esiin vapaaehtoistydn voimavarateki-
j6ina?
- Mitd ominaisuuksia pidetaan tydon imun synnyttajina?
- Mitka ominaisuudet edesauttavat tai yllapitavat vapaaehtoisten yhdistyk-

seen sitoutumista?

Menetelmalliset lahtokohdat

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa
paneudutaan usein kohtuulliseen maaraan tapauksia ja pyritaan erittelemaan
niitd mahdollisimman kattavasti (Eskola & Suoranta 1998, 18). Aineiston analyy-
sitapana kaytetaan sisallonanalyysia, jossa hyddynnetaan teorialahtdista analyy-
sitapaa. Tassa sisallonanalyysin muodossa kategoriat maaritellaan aikaisemman
tiedon valossa, ja niihin etsitdan aineistosta niille ominaisia asioita. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 95 — 97.) Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelemalla neljaa

Taimi ry:n vapaaehtoista ja kahta tydntekijaa.
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Haastattelu voidaan valita tiedonkeruumenetelmaksi esimerkiksi, kun halutaan
selventaa vastauksia ja kun halutaan syventaa saatuja tietoja (Hirsjarvi & Hurme
2015, 35). Haastattelun hyva puoli on sen joustavuus — haastattelija voi tahtoes-
saan toistaa kysymyksen, selventaa vaarinkasityksia ja jutella laajemmin ai-
heesta. Kysymykset voidaan myos kysya halutussa jarjestyksessa. Merkityksel-
lisinta on saada mahdollisimman paljon tietoa tutkitusta asiasta. Hy6tyna voidaan
pitdd myos mahdollisuutta kirjata ylos kaikki esille tullut sanaton viestinta. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 73.)

Mitaan tutkimusmenetelmaa ei tulisi valita ensin ajattelematta sen soveltuvuutta
kyseisen asian tarkasteluun. Menetelmavalintoja tehtdessa mittapuuna ovat esi-
merkiksi tehokkuus, tasmallisyys ja luotettavuus. Teemahaastattelulle ominaista
on se, etta haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Tama tuo tutkittavien
aanen kuuluviin. Haastateltavien tulkinnat asioista ja asioille antamat merkitykset
ovat keskeisia. Sen lisaksi teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta merkityk-
set kehittyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34 — 48.) Teema-
haastattelussakaan ei voi kysella ihan mita sattuu, vaan siina pyritaan Ioytamaan

vastauksia tutkimustehtavan mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75).

Taimi ry:n vapaaehtoiset saivat etukateen saatekirjeen, jossa kerrotaan mahdol-
lisuudesta osallistua haastatteluun. Saatekirjeessa tuli ilmi opinnaytetyon tarkoi-
tus ja sisaltd. Haastateltavat valikoituivat satunnaisesti oman halukkuuden perus-
teella Taimi ry:n vapaaehtoistyontekijoista ja tydontekijoista. Haastattelut toteutet-
tiin yksilohaastatteluina kevaalla 2020 ja kaiken kaikkiaan haastatteluja oli yh-
teensa kuusi. Haastattelutilanteet pyrittiin jarjestamaan mahdollisimman rauhalli-
siksi haastateltaville tutuissa tiloissa. Sen lisaksi haastattelutilanne haluttiin pitaa
mahdollisimman rentona, jolloin haastateltavien oli vaivattomampaa vastata ky-
symyksiin rehellisesti. Kaksi haastattelua pidettiin Taimi ry:n tiloissa. Loput haas-
tatteluista jarjestettiin puhelinhaastatteluin yhteiskunnallisen tilanteen, Covid-19
pandemian, vuoksi. Kaikki haastattelut kestivat noin puoli tuntia ja ne aanitettiin

puhelimella. Aineiston kasittelyn jalkeen haastattelunauhat poistettiin.
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Tutkimukseen osallistuneista neljasta Taimi ry:n vapaaehtoisesta naisia oli 2 ja
miehia 2. Heista yksi oli tydssakayva sosiaalialan ammattilainen, kaksi oli mie-
lenterveyskuntoutujaa ja yksi oli elakeldinen. Kaikilla haastateltavilla oli vahintaan
toisen asteen koulutus. Yksi haastateltavista oli toiminut Taimi ry:lla vapaaehtoi-
sena noin kaksikymmenta vuotta ja kaksi heista 13-15 vuotta. Yksi haastateltava
oli kdynyt vapaaehtoisena vuoden. Haastatteluihin osallistui myos kaksi Taimi

ry:n tyontekijaa.

Usein teemahaastattelusta saatu aineisto on suuri (Hirsjarvi & Hurme 2015, 35).
Taman tutkimuksen aineiston analysoinnissa kaytetaan sisallonanalyysia, joka
on perusanalyysimenetelma. Sita voidaan kayttaa yksittdisena metodina tai teo-
reettisena viitekehyksena. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91.) Tarkoituksena oli etsia
aineistosta teemoihin liittyvia ajatuksia ja mielipiteita. Tutkimuksessa kaytetaan
teorialahtoista sisallonanalyysia, jossa edetaan yleisesta yksityiseen - aineiston
luokittelu perustuu aikaisempiin kasitteisiin ja sen ensimmainen vaihe on analyy-
sirungon muodostaminen, johon kootaan keratysta aineistosta erilaisia luokituk-
sia. Tassa vaiheessa turhat asiat karsiutuvat pois. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95 —
97.) Aineiston analysointi alkoi litteroimalla nauhoitetut haastattelut sanatarkasti.
Litteroitua aineistoa syntyi noin 26 A4-arkin verran. Aineistosta muodostettiin ka-
tegorioita kaytetyn teorian mukaan. Kategorioita muodostui tyon voimavarateki-

joiden, tydon imun ja organisaatioon sitoutumisen teoriasta.

Aineisto luettiin ennen merkintdjen tekemista useaan otteeseen, jotta mahdolli-
simman selkea kokonaiskuva muodostuisi haastatteluiden pohjalta. Sen jalkeen
haastatteluvastaukset jaettiin omiin luokkiinsa jo muodostettua analyysirunkoa
hyodyntaen. Tassa vaiheessa aineistoa tarkasteltiin yksityiskohtaisesti yrittaen
loytaa kaikki oleelliset asiat aineistosta. Sen avulla kaikki asiat jaivat pois, jotka
kuuluivat tutkimuksen ulkopuolelle. Tama pelkisti aineistoa ja luokittelu helpottui,
joka mahdollisti merkityksellisten ilmididen luokittelun. Luokat muodostavat yla-
luokkia, jotka lopulta tavoittavat yhdistavan luokan, joka on yhteydessa tutkimus-

tehtavaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vapaaehtoistyon voimavaratekijat ja tyon imu

Tyon voimavaratekijat

Yhdistys on ikaan kuin harrastuspaikka vastapainona tyoelamalle ja yksin kotona
olemiselle. Sen lisdksi se tuo sisaltéa elamaan erilaisin harrastuksin ja ryhmin.
Toiminnan kiinnostava ja mielekas sisaltd on vapaaehtoisten yksi tyon voimava-
ratekijoista, joka nakyy kuviosta 3. Vapaaehtoiset kokevat, etta tutuksi tulleet va-
paaehtoiset ja muut aktiiviset yhdistyksessa kavijat ovat heille tarkeita ja heidan
kanssaan on mukavaa tehda asioita. Tarkeimmiksi tekijoiksi muodostuivat yh-
dessa keskustelu ja yhdessa tekeminen. He kokevat merkitykselliseksi sen, etta
yhdistyksen tiloissa kdydaan paljon tarkeaa keskustelua ja etta siella kayville ih-
misille on helppo puhua. Myds yhdessa tekeminen mainittiin, eli esimerkiksi bil-

jardin tai shakin pelaamisen tai urheiluryhmiin osallistumisen:

Mukavat ihmiset ja tekemisen meininki, varmaan se etté on kiva ettei ikina

harmita lédhtee héntsyilee ja muuta.

Ja se on justii sitd, ku haluan pelata biljardia ja shakkia ni se on hyvéa

yhessé pelata aina valilla.

Kyllé siis toi ryhmé&toiminta on ollu tosi térkeeta. Siis noi peliryhmét on
mulle henkireikd. Se on tosi téarkeeta et pysyy ihmisten mukana, ettei jaa

kotiin eristéytyy.

Myés valittamisen ilmapiirin merkitys korostuu tarkasteltaessa tyon voimavarate-
kijoita. On tarkeaa voida keskustella vapaasti, silla se luo avoimuuden ja turvalli-
suuden tuntua yhdistyksessa. Yhteisten kokoontumisten, tiedottamisen ja avoi-
men keskustelukulttuurin avulla vapaaehtoiset saavat tukensa yhdistyksessa.
Tuki mielletdan asiaksi, jolla ei vapaaehtoisten mukaan ole niin suurta merkitysta.
Se voi kertoa siita, etta tukea on tarpeeksi ja sitd voidaan hakea myds muualta.
Muut vapaaehtoiset, kuntoutujat ja yksilon laheiset ovat ensisijaisia tukipilareita
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vapaaehtoisille. He edustavat vahvasti sita tukea, mita yhdistyksella on antaa.
Kuten kuviosta 3 nakee, sosiaalinen tuki on yksi tydn voimavaratekijoista ja on
merkityksellista, etta tuki saadaan edes jotain kautta (Kinnunen ym. 2005, 49).
Tuki voi olla myos vapaaehtoisille nakymatonta — se voi olla motivaation ja jak-
samisen herkkaa havainnointia ja tilanteeseen puuttumista ja tukea tilanteen mu-

kaan.

Kuten aiemmin todettu, viihtyisa tyopaikka on tyon voimavaratekija, joka tuottaa
tydén imua (Kinnunen ym. 2005, 49). Haastatteluissa tuli esille sosiaalisen ympa-
riston luonne: avoin ja auttava ilmapiiri mielletddn Taimi ry:n yhdeksi ominaisuu-
deksi. Vapaaehtoisten yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaisi se, etta olisi mahdolli-
suus harrastaa yhdessa sukupuolesta riippumatta. Vapaaehtoiset kommentoivat
Taimi ry:n tilojen olevan hyvalla sijainnilla, joka houkuttelee kaymaan siella use-
ammin. Sen lisaksi fyysinen ymparistd koetaan miellyttavaksi ja kutsuvaksi. Po-
sitiivisena asiana tuli esille myds esimerkiksi lainatietokone, jota kaikki voivat va-
paasti tarvittaessa kayttaa. Fyysisen ja sosiaalisen ympariston viihtyvyys on tar-
keaa ottaa huomioon tarkastellessa vapaaehtoisten kokemuksia yhdistyksessa
toimimisessa, silla ne vaikuttavat joko myonteisesti tai kielteisesti vapaaehtoisuu-

den kokemukseen yhdistyksessa.

Tunne siita, etta kuuluu johonkin, on kaikille merkityksellinen. Vapaaehtoisilla
esille tarkeiksi asioiksi yhdistykseen kuulumisessa nousi etenkin vastuun saami-
nen ja hyvat vaikutusmahdollisuudet. Monelle vastuulliset ty6tehtavat, kuten toi-
mintaryhman vetaminen seka yhdistyksen ovien aukipitaminen, ovat tarkeita ja
sita myoten vapaaehtoiset kokevat olonsa tarkeiksi yhdistykselle. Vapaaehtoiset
kokevat olevansa osa yhdistysta, silla he paasevat vaikuttamaan asioihin esimer-
kiksi kehittamispaivaan osallistumalla. Yhdistyksessa vapaaehtoisilla on hyvat

vaikuttamismahdollisuudet:

Taimilla vapaaehtoiset otetaan hyvin mukaan toimintaan ja sen

suunnitteluun.

Osallistaminen paatdksentekoon on yhteydessa tyon voimavaratekijdihin ja af-
fektiivisen sitoutumisen muotoon (Allen & Meyer 1997, 42 — 47; Mamia 2009, 28)
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ja ne lisdavat sitoutumista yhdistykseen. Muita esille nousseita tekijoita, jotka li-
saavat tunnetta, ettd on osa yhdistysta, olivat esimerkiksi jAsenmaksun maksa-
minen, pitkdaikainen sitoutuminen toimintaan, aikaisempi alan tyokokemus, yh-
distyksen sisaiset ystavat seka itsensa toteuttaminen vapaaehtoistehtavien
kautta. Ne edistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta yhdistykseen, silla esimerkiksi
itseaan toteuttamalla saa olla oma itsensa ja tulla niin hyvaksytyksi. Niiden lisaksi
aikaisemman alan tyokokemuksen avulla vapaaehtoisella on varmuus omassa
toiminnassaan silla saatu arvostus ja asiallinen keskustelu ovat lisanneet tun-

netta, etta on omien joukossa.

Sosiaalinen tuki ja yhteiséllisyys Osallistaminen

lay VY paatoksentekoon
Viihtyisé sosiaalinen ja fyysinen I » ksilé kut hdollisuudet
mparistd TyOn voimavaratekijat Yksilon vaikutusmahdollisuude

Vastuunsaaminen

Toiminnan kiinnostava ja
mielekas sisalto

KUVIO 3 Vapaaehtoisten tyon voimavaratekijoita

Kaikki vapaaehtoiset eivat koe paasevansa vaikuttamaan Taimi ry:n asioihin toi-
vomallaan tavalla. Se nayttaytyy tunteena, ettei paase kehittdmaan toimintaa tai
vaikuttamaan Taimi ry:n henkildston vaihtuvuuteen. Kun vapaaehtoinen kokee,
ettei paase vaikuttamaan toimintaan tai kehittamaan sita, voi vapaaehtoinen osal-
listua vahemman toimintaan ja olla sitéa kohtaan valinpitamatén. Se vahentaa kiin-
nittymisen kokemusta yhdistysta kohtaan ja omaa motivaatiota vapaaehtois-
tydssa. Se nayttaytyy vahaisempana osallistumisena vapaaehtoistoimintaan,

joka ei kuulu omalle vastuualueelle. Kuvioon 3 on koottu vapaaehtoisten tyon
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voimavaratekijoita ja yksi niista on yksilon vaikutusmahdollisuudet. Jos yksil6 ko-
kee, etta han voi vaikuttaa yhdistyksessa asioihin, voi se parhaimmillaan tuottaa
tyon imua ja yhdistykseen sitoutumista. Kun yksilo kokee, ettei voi vaikuttaa asi-
oihin, se voi johtaa vahaisempaan tyon imun kokemukseen ja yhdistykseen si-

toutumiseen.

Motivaatiota pyritaan yhdistyksessa yllapitamaan kannustamalla ideoimaan ja
pyrkimyksella huomata ihmisten tunteet, tunnistamalla ne ja luomalla hyvat vuo-
rovaikutussuhteet vapaaehtoisiin. Sen lisdksi yhdistyksessa pyritdan osallista-
maan vapaaehtoisia esimerkiksi kutsumalla mukaan strategiapaivaan ja keraa-
malla nimetonta palautetta. Kehittdmisehdotukset otetaan vastaan ja niita kasi-
tellaan henkilokunnan tiimissa, joten paatosvalta on lopulta aina tyontekijoilla. Va-
paaehtoiset paasevat vaikuttamaan omaan tyOpanokseensa, esimerkiksi saa-
malla rahaa haluamiinsa harrastetarvikkeisiin. Yhdistyksessa ollaan avoimia uu-
sille ideoille, on esimerkiksi mahdollisuus perustaa oma keskusteluryhma. Vas-
tuuta jaetaan yhdistyksessa mielelladn mutta raja tyontekijoiden ja vapaaehtois-
tydntekijoiden tyotehtavien valilla on selkea. Se ei ole vapaaehtoisille ongelma,
vaan omat vastuualueet koetaan merkityksellisina ja niista pidetaan kiinni. Vaiku-
tusmahdollisuuksista on kuitenkin tarkeaa keskustella avoimesti, jotta jokaisen

aani saadaan yhdistyksessa kuuluviin.

Tyon imu

Tyo koetaan merkitykselliseksi, kun paasee auttamaan muita ja antamaan muille
osan omasta ajastaan keskustellen ja yhdessa asioita tehden. Tama kertoo si-
saisesta motivaatiosta, eli siita, etta vapaaehtoiset hakeutuvat tekemaan asioita,
jotka tuntuvat itselleen merkityksellisilta ja arvokkailta. (Martela & Jarenko 2015,
25 — 26.) Kuten aiemmin on sanottu, luontaista tyon imulle on toimiminen sisai-
sesti motivoituneesti, (Hakanen 2018, 38) joka on eritelty kuvioon 4. Aika menee
nopeasti vapaaehtoistoiminnan parissa ja siella voisi viettaa kerrallaan kauem-
minkin aikaa. Tata kuvaa hyvin kasite uppoutuneisuus, se tarkoittaa paneutu-
mista omaan tehtavaan ja muun unohtamista (Mamia 2009, 27). Vapaaehtoiset

olivat sanojensa mukaan myds innostuneita toimimisesta Taimi ry:lla vapaaeh-
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toisena. Innostus voi kertoa tarmokkuudesta, joka viittaa kokemukseen energi-
syydesta ja halusta toimia (Hakanen 2018, 39). Haastatteluissa esille tullut kom-

mentti:

Jos on ollu rankka péivéa ja s& raahaudut bussipysékille tai milld ny
meetké ja sit ku pistat pelikuteet péélle ja astut tosta ovesta sisdan

ni tulee sellane energiapiikki, etta jaksaa taas.

Kaikki vapaaehtoiset eivat ole kertoneet tai halua kertoa Taimi ry:lla kdymisesta
yhdistyksen ulkopuolisille ihmisille. Perusteena talle on esimerkiksi se, ettd ha-
luaa pitaa tiedon itsellaan ja jos on tarve keskustella yhdistyksen toiminnasta,
keskustelu kdydaan "taimilaisten” kesken. Osa vapaaehtoisista oli erityisen yl-
peita siita, etta kayvat Taimi ry:lla vapaaehtoisena. Tasta kertoo esimerkiksi se,
etta he jakavat sosiaaliseen mediaan yhdistyksen julkaisuja ja ovat kutsuneet ys-
tavidankin toimintaan mukaan. Tama liittyy ylpeyteen yhdistyksessa toimimista
kohtaan. Se, ettei kerro omasta vapaaehtoistoiminnastaan laheisille, voi merkita
vahaista ylpeyden tunnetta omasta toiminnasta yhdistyksessa. Ylpeys liittyy tyon
imun omistautumisen ulottuvuuteen, joka linkittyy yksilon kokemukseen tyon mer-
kityksellisyydesta (Hakanen 2018, 39). Vapaaehtoiset voivat ottaa tietoisesti etai-
syytta toimintaan ja ettd vapaaehtoistoiminta on vain pieni pala arjen keskella.
Tietoinen etaisyydenotto voi viestia, ettei yksilo koe toimintaa niin merkitykselli-
sena kuin henkild, joka osallistuu aktiivisesti yhdistyksen toimintaan. Se vaikuttaa

tydn imun omistautumisen ulottuvuuteen heikentavasti.
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Innostus ja Sisdainen
: Ylpeys ; :
energisyys motivaatio

Tyon kokeminen

Nopea ajankulku merkityksellisena

KUVIO 4 Vapaaehtoisten tydn imun tekijoita

Tyon voimavaratekijat luovat polkua tyon imun kokemukselle. Etuudet kuten raha
tai materia eivat motivoi vapaaehtoisia osallistumaan toimintaan, vaan syyt ovat
ennemminkin henkisia ja sosiaalisia. Toiminta on sisaisesti motivoitunutta ja sii-
hen ollaan uppoutuneita. Vapaaehtoiset kokevat imua toimiessaan yhdistyksessa
vapaaehtoisena. Tyolle omistautuminen nayttaytyi vaihtelevana tutkimustulok-
sissa, se oli selvasti tydon imun kolmesta ulottuvuudesta heikoimpana. Kolmas
ulottuvuus, tarmokkuus, nayttaytyi sen sijaan tuloksissa vahvimpana ulottuvuu-

tena.

5.2 Yhdistykseen sitoutuminen

5.2.1 Emotionaalinen sitoutuminen ja yhteisoon kiinnittyminen

Hyvat sosiaaliset suhteet ja tasavertaisuus tyontekijoiden ja vapaaehtoisten kes-
ken ovat merkityksellisia. Kaikki nama tekijat vaikuttavat organisaatioon sitoutu-
misen affektiiviseen ulottuvuuteen, jolle ominaista on halu tyéskennelld organi-

saatiossa (Allen & Meyer 1997, 11). Tarkeimmiksi tekijoiksi vapaaehtoistydnteki-
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jéiden kokemuksissa korostuu tasavertaisen kohtelun, tuen ja arvostuksen mer-
kitys, jotka nakyvat kuviossa 5. Henkilokunnan tuttuus ja pyrkimys olla helposti
lahestyttavia lisaavat tunnetta vertaisuudesta ja nain ollen koko yhdistyksen yh-
tenaisyytta. Tarkeaa on myos muut sosiaaliset kontaktit yhdistyksen tiloissa, jotka

ovat omiaan sitouttamaan kyseiseen organisaatioon.

Suhde henkilokuntaan on tullut vapaaehtoiselle tuttavallisiksi. Kokemus on syn-
tynyt yhteisten keskustelujen ja tekemisen kautta ja se lisaa tunnetta vertaisuu-
desta. Henkilokunta mieltaa suhteensa vapaaehtoisiin tuttavallisiksi ja pyrkii edis-
tamaan suhdettaan vapaaehtoisiin keskustelulla, osallistumalla tapahtumiin ja
saanndllisiin ryhmanohjaajatapaamisiin. Etenkin vakituinen henkildkunta on tullut
tutuksi vuosien saatossa, esimerkiksi yhdessa tehtyjen retkien kautta. Kokemuk-

set henkilokunnasta ovat yksinomaan positiivisia. Kommentti henkilokunnasta:

Ihan tuttuja monen vuoden takaa. Heille on helppo puhua. Tuntee
aika hyvin ulkon&dlta ja pystyy puhumaan. Pitkdaikaisemmat tybnte-

kijat tutumpia. Uudetkin jo tulleet suht tutuiksi.

Henkildkuntaan voi olla yhteydessa puhelimitse ja vapaaehtoiset olivat sita
mielta, ettd heitd on mukavaa nahda. Vapaaehtoistyontekijoiden kokemukset
henkiloston tuttuudesta voivat lisata tunnetta yhteisollisyydesta ja tasavertaisuu-
desta. Kuviosta 5 nakee, etta se lisaa emotionaalista sitoutumista yhdistykseen

ja edesauttaa yhteis66n kiinnittymista.

Olennaisiksi asioiksi nousi esille pyrkimys tasavertaisuuteen tyontekijdiden ja va-
paaehtoisten valilla. Sen puolesta puhuu se, ettd Taimi ry:n vapaaehtoisilla on
vahva kokemus yhteisollisyydesta ja niin sanotusti samalla viivalla olemisesta
seka tyontekijoiden etta vapaaehtoistoimijoiden valilla. Merkityksellista on yhdis-
tyksessa kaikkien kesken vallitseva avoimuus, jonka vapaaehtoiset mainitsivat
erityisen positiivisena asiana. Kaikki pyritaan yhdistyksessa kohtaamaan tasa-
vertaisesti. Kuitenkin esimerkiksi tilojen suhteen vapaaehtoisilla on rajoitteita,
silla osa tiloista on suunnattu pelkastaan henkilokunnalle. Tarkeimpana henkild-

kunta nakee kuitenkin ihmisten kohtaamisen:
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Pyrkimyksené on, ettéd kohdataan ihminen titteleista viis.

Henkilokunnan lisaksi vapaaehtoiset olivat tutustuneet uusiin ihmisiin Taimi ry:n
kautta ja saanut ystavia. Vapaaehtoiset kokevat kiinteytta Taimi ry:n porukkaan
ja osa heista on yhteydessa toisiinsa yhdistyksen ulkopuolella. Vapaaehtoiset ko-
kevat, etta tutuksi tulleet vapaaehtoiset ja muut aktiiviset yhdistyksessa kavijat
ovat heille tarkeita. Kuten Manion (2004, 170) kertoo, organisaatioon sitoutumi-
sen yhtena elementtina on ryhman yhtenaisyys. Taimi ry:n vapaaehtoisilla on voi-
makas kokemus yhteisollisyydesta ja tasavertaisuudesta seka tyontekijoiden etta
vapaaehtoistoimijoiden valilla. Esille tullut kommentti sosiaalisten suhteiden syn-

nysta:

Kylla siina vékisinkin tulee kavereit, ku pitdd mielen avoimena. Kyllé

t4sté kavereita saa. Paljon on tullut kavereita ja tuttuja lis&é&.

Henkilokunta arvelee yhdistyksen olevan suurimmalle osalle turvallinen ja kiva
paikka. Sen puolesta puhuu se, ettd vapaaehtoisten mielipiteet tulevat esille vuo-

sittaisissa kyselyissa. Kommentti yhteisollisyydesta:

Hirmu moni kokee, et tdé on ihana paikka, mut aina mahtuu joukkoon
niité, ketké kay kerran ja toteaa, ettei tdd oo mun juttu. Mut on tassé

sellasta yhteiséllisyytta.

Vapaaehtoiset kokevat olonsa Taimi ry:lla arvostetuksi ja merkitykselliseksi.
Tunne arvostuksesta ja merkityksellisyydesta tulee siita, etta vapaaehtoisten tyon

arvo tunnustetaan Taimi ry:lla ja ovesta voi astua sisaan omana itsenaan:

Kaikkia Taimilaisia arvostetaan tasavertaisesti. Tybén arvo ndhdé&én

taalla.

Taimi ry:lla toimii paljon vapaaehtoisia, etenkin apu- ja vertaisohjaajina. Vapaa-
ehtoiset tekevat merkittdvan osan antamallaan panoksella mutta perustoiminta ei
kaadu, vaikka heita ei olisikaan, silla toiminta pyorii enemman palkallisten tyopa-
noksella. Vapaaehtoisten tydpanos nahdaan kuitenkin hyvana lisana toiminnalle.
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Etenkin vertaistukihenkilét nahdaan mittaamattoman arvokkaina ja merkitykselli-
sind yhdistyksen asiakkaille. Henkilokunta tunnustaa vapaaehtoisten tyopanok-
sen arvon ja on siita kiitollinen. Elaman varrella keratyt tiedot ja taidot nahdaan

tarkeana ja vapaaehtoisten oma osaaminen on suuressa arvossa:

Vapaaehtoisten antama panos ei ole korvattavissa. Toivottavasti py-

syvét toiminnassa.

Ammatillinen osaaminen nahdaan ja tunnustetaan Taimi ry:lla ja se luo tunnetta
vertaisuudesta ja arvostuksesta. Tunne vertaisuudesta kumpuaa ammatillisen
keskustelun ja keskindisen ymmarryksen kautta. Sen lisdksi tyontekijat ovat kai-
kille tasapuolisesti mukavia. Esille tuli vapaaehtoisten uskovan ja toivovan, etta
heita arvostetaan omina itsenaan ja etta vapaaehtoistydpanos nahdaan. Vapaa-
ehtoiset siis seka kokevat tunnetta arvostuksesta etta kaipaavat sita henkilokun-

nalta ja muilta henkil6iltd yhdistyksessa.

Taimi ry:n henkilokunta pyrkii edistamaan vapaaehtoisten sitoutumista yhdistyk-
seen sosiaalisella tuella, kuten muistamisella, tukemisella ja tapaamisilla. Sen li-
saksi saannollisyys, dialogi, avoimet valit ja verkostoitumisen edistaminen tulevat

esille. Haastatteluissa esille tullut kommentti:

Pitaa tuntea omat vapaaehtoiset. Osaa sit kattoa ja kysyé jos on jo-
tain. Keskindinen verkosto vapaaehtoisten kesken on myés térkeé

vapaaehtoisille.

Taimi ry:lla pyritaén takaamaan henkildéston puolesta matala kynnys toimintaan
osallistumiselle. Sen lisaksi toiminta on pyritty tekemaan vapaaehtoiselle kevy-
eksi. Tyontekija mahdollistaa ja luo puitteet tapahtumille ja vapaaehtoisilla on
“enemman rentoa hengailua asiakkaiden kanssa”. Tarkoitus ei ole se, etta va-
paaehtoiset ottaisivat huonoja puolia tehtavista toista vastuulleen. Tarkeinta on

se, etta vapaaehtoiset saisivat itse jotain irti toiminnassa mukana olemisesta.

Vapaaehtoisilla on ajatus siita, etta jokainen henkild yhdistyksessa on merkityk-

sellinen ja kaikkia kohdellaan sen mukaisesti. Tyontekijoiden tervehtiminen, rento
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keskustelu kahvin aarella vertaisten kesken ja kuulumisien kysyminen ovat va-
paaehtoisille tarkeita. Kiitoksen saaminen ja kohtaaminen lisdavat kiinnittymista
yhdistyksen toimintaan, joka motivoi vapaaehtoisia osallistumaan siihen aktiivi-
sesti. Yksi haastateltava kommentoi Taimi ry:n vaikuttaneen positiivisesti hanen

elamaansa:

Sain kaiken mita halusin ja védhén pé&élle.

Tasavertainen kohtelu

Mielekastoiminta Sosiaalinen tuki

Vapaaehtoisten
emotionaalista sitoutumista
ja yhteisdon kiinnittymista
edistavia tekijoita

Kiitoksen saaminen ja
kohtaaminen

Tuttu henkilékunta

Ryhman yhtendisyysja
yhteisollisyys

Kokemus
arvostuksesta

Yhdistyksessd
vallitseva avoimuus

KUVIO 5 Vapaaehtoisten emotionaalista sitoutumista ja yhteisdon kiinnittymista

edistavia tekijoita

Kiintymys yhdistykseen nakyy siina, etta vapaaehtoisia harmittaisi, jos toiminta
loppuisi. Esille tuli myds se, etta vapaaehtoisen olisi helppoa kuvitella kiintyvansa
yhdistykseen, jos antaisi siihen itselleen luvan — vapaaehtoinen on ottanut tietoi-
sesti etaisyytta toimintaan ja esille tuleekin sen olevan vain pieni osa arkea. Tie-
toinen etaisyydenotto yhdistyksen toiminnasta kertoo, ettei henkilo ole kiinnittynyt
toimintaan samalla tavalla kuin esimerkiksi henkild, joka tuntee vahvaa yhteen-

kuuluvuuden tunnetta ja osallistuu aktiivisesti vapaaehtoistoimintaan.

Vapaaehtoiset ovat jokainen affektiivisesti sitoutuneita. Affektiivisesti sitoutuneet
henkilot jatkavat vapaaehtoistyota koska he haluavat (Allen & Meyer 1997, 11) ja
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suurimpina syina haluta jatkaa toiminnassa ovatkin ystavat ja mielekas toiminta
vastapainona muulle eldmalle ja yksinaisyydelle. Tarkeimmaksi organisaatioon
sitoutumisen ulottuvuudeksi nousi affektiivisen sitoutumisen muoto. On kuitenkin
selvaa, etta kaikki organisaation sitoutumisen kolme ulottuvuutta, affektiivinen,
normatiivinen ja jatkuva, vaikuttavat sitoutumiseen, joka on yhtenevainen Mey-
erin ja Allenin (1997) teorian kanssa, etta kaikki kolme komponenttia vaikuttavat
yksilon sitoutumiseen vaihtelevasti ja yksildllisesti. Sitoutumiseen on vaikuttanut
tyon voimavaratekijat, kuten mielekas sosiaalinen ymparistd ja mahdollisuus it-

sensa toteuttamiseen vapaaehtoistoiminnalla.

5.2.2 Jatkuva sitoutuminen vapaaehtoistoimijoilla

Tarkeaksi tekijaksi sitoutumiselle muodostui yhdistyksen arvoperustasta lahtoisin
oleva yksilon arvon tunnustaminen omana itsenaan. Kiitoksen saaminen ja koh-
taaminen lisaavat motivaatiota toimia aktiivisesti yhdistyksessa, joka puolestaan
lisaa yhdistykseen sitoutumista. Yhdistyksen tarjoamat harrastus- ja toiminta-
mahdollisuudet ovat syy osallistua yhdistyksen toimintaan, silla siella tapaa ihmi-
sia ja paasee tekemaan yhdessa asioita. Nahdyksi tuleminen patevana, erillisena
ja yksildllisena toimijana edistavat jatkuvan sitoutumisen ulottuvuutta. Merkityk-
sellisimmiksi tekijoiksi vapaaehtoistyontekijoiden haastatteluissa nousi yhdessa-
olo ja kohtaaminen. Nama tekijat on eritelty kuviossa 6. Muita auttamalla oma
toiminta koetaan tarkeaksi ja hyodylliseksi. Tama on yhtenevainen Utin (2008)
pro gradu -tutkielman tulosten kanssa, jossa selviaa, etta halu auttaa luo vankan

pohjan sitoutumisen muodostumiselle.

Tulokset kertovat, etta Taimi ry:lla huomioidaan vapaaehtoiset hyvin:
Kyllé Taimilla huomioidaan vapaaehtoiset. Jos on jotain Kysyttavaa,
niin henkilbkunta kyllé auttaa ja pyrkii vastaamaan kaikkeen mité

mieleen tulee.

Tulosten mukaan Taimi ry:lla jarjestetaan paljon yhteisia kokoontumisia, joissa
keskustellaan vapaasti ja voi kysya matalalla kynnyksella mielta askarruttavista
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asioista. Onkin merkityksellista, ettéd voi keskustella vapaasti, silla se luo avoi-
muuden ja turvallisuuden tuntua. Tiedottaminen toimii hyvin ja se vaikuttaa posi-
tiivisesti vapaaehtoisuuden kokemukseen. Yhdistyksen avoin keskustelukulttuuri
voi vahentaa tyon kuormittavuutta ja auttaa edistamaan yksildon kehitysta. (Kin-
nunen ym. 2005, 49). Tiedon saaminen voi olla myds etu, silla se on arvokasta
paaomaa ihmiselle. On tarkeaa kuulua ryhmaan, jossa valitetaan tietoa eli ei jaa

tiedon valittymisen ulkopuolelle ja syrjaan.

Taimi ry:lla vapaaehtoiset saavat joitakin etuuksia, kuten mahdollisuuden osallis-
tua retkille ja elokuvailtoihin. Yhdistyksessa pyritaan edistamaan vapaaehtoisten
sitoutumista tarjoamalla erilaisia etuuksia, kuten tarjoamalla mahdollisuus lahtea
elokuviin tai sydmaan ulos. Vapaaehtoiset eivat kuitenkaan saa minkaanlaista
rahallista korvausta toiminnastaan. Tyontekijat pyrkivat panostamaan vapaaeh-
toisten ohjaukseen ja jaksamisen tarkkailuun — vapaaehtoistydntekijoiden moti-
vaatio on tarkeaa tunnistaa ja pyrkia vahvistamaan sita esimerkiksi keskustelun

avulla.

On selvaa, ettei vapaaehtoisia motivoi ulkoiset etuudet toimimaan yhdistyksessa.
Osa vapaaehtoisista osallistuu jarjestettyihin tapahtumiin, mutta osa ei ole ker-
taakaan osallistunut niin sanottuihin ylimaaraisiin aktiviteetteihin. Ne, jotka olivat
osallistuneet aktiviteetteihin, kertoivat niiden olevan kivaa vaihtelua ja antavan
uusia kokemuksia. Vapaaehtoiset paasevat tekemaan asioita, joita ei normaalisti
yksin koskaan tekisi. Se ei kuitenkaan ole kenenkdan perimmaisena motiivina
toimia vapaaehtoisena, vaan se mielletddn ennemminkin kivana lisana toimin-
nalle. Tyontekijan ja vapaaehtoisen yhtena erona nahdaan palkkaus. Palkka ei
ole siis motiivina vapaaehtoisilla, vaan motiivina voi olla esimerkiksi se, etta saa
sisaltdéa paiviin, kuuluminen johonkin, nahdyksi tuleminen ja kiitoksen saaminen.

Motiivit voivat olla erilaisia ja haastatteluissa tuli esille oivalluksia:

Osalle vapaaehtoisuus on eléaméantapa.

Ne ehké ajattelee, ettd saa tasta niin paljon sellasta henkisté hyvin-

vointia.
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Osa ryhmaa pitavista vapaaehtoisista voivat olla kayneet jo vuosikausia yhdis-
tyksessa. Ennen Taimi ry:n vapaaehtoisille maksettiin tydbosuusarahaa ja sen
poistuttua luultavasti siitd motivoituneet vapaaehtoiset poistuivat kuvasta. Osa jai

siitd huolimatta, koska motiivit olivat muualta kuin rahasta lahtoisin olevia.

Vapaaehtoiset olivat sita mielta, etta haluavat jatkaa Taimi ry:lla vapaaehtoisena
jatkossakin. Monelle on tarkeaa paasta nakemaan tuttuja, keskustelemaan ja pe-
laamaan yhdessa, joten lopettaminen ei ole ajankohtaista kenellekaan. Vastaus-
ten perusteella on selvaa, etteivat vapaaehtoiset halua vaihtaa toiseen yhdistyk-
seen — toiminta tayttaa tarpeet vapaaehtoisena hyvin ja se on tuttua ja turvallista.
Perusteluina sille oli myds, ettei tieda, mihin muuhun vaihtaisi, se ei ole tullut
mieleen eika tieda vastaavaa yhdistysta Tampereen alueelta. Yhtena jatkuvan
sitoutumisen tunnusmerkkina pidetaankin sita, etta henkildt pysyvat organisaa-
tiossa ajatellen, ettei heilld ole muita vaihtoehtoja (Allen & Meyer 1997, 56 — 60).
Kuten kuviosta 6 nakee, haastatteluun vastanneiden vapaaehtoisten yhtena or-
ganisaatioon sitoutumiseen vaikuttavana ulottuvuutena on jatkuvan sitoutumisen

muoto, silla kokemus tarjolla olevista vastaavista vaihtoehdoista on heikko.

Tasavertainen kohtelu

Kokemus tarjolla
olevistavaihtoehdoista
heikko

Yksilon arvon
tunnustaminen

Jatkuvan sitoutumisen
ulottuvuutta lisddvat tekijat

Harrastus- ja
toimintamahdollisuudet

Tiedon saaminen

Avoin
keskustelukulttuuri

Né&hdyksi tulemien

Yhdessdoloja
kohtaaminen

KUVIO 6 Jatkuvan sitoutumisen ulottuvuutta lisdavat tekijat
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5.2.3 Normatiivinen sitoutuminen vapaaehtoistoimijoilla

Kuten kerrottu, normatiivinen sitoutuminen viittaa yksilon velvollisuudentuntoon
organisaatiossa toimimista kohtaan ja sitoutuminen yhdistykseen pohjaa henki-
|6n arvojen ja uskomusten yhteensopivuuteen tyopaikan arvojen kanssa. (Viitala
2007, 90 — 91; Manion 2004, 171). Kuviosta 7 nakee, etta Taimi ry:n toiminta on
monelle tuttua ja turvallista — toiminnassa on mielekasta pysya mukana ja vapaa-
ehtoinen kokee sen luonnolliseksi. Tama vastaus viittaa normatiivisen sitoutumi-
sen muotoon. Taimi ry:n arvopohjaan kuuluu tasavertaisuus, inhimillisyys, avoi-
muus ja rehellisyys, jotka nakyvat pyrkimyksend kohdata ihmiset avoimesti
omana itsendan. Sen lisaksi yhdistyksessa pyritdan vaalimaan yhteisollisyyden
tuntua (Taimi ry n.d.b). Tasavertaisuuden kokemus pohjaa yhdistyksen arvoihin.
Tavoitteena on toimia yhdenvertaisesti kaikkien kanssa, jota lisaa esimerkiksi
pyrkimys avoimuuteen yhdistyksen tiloissa. Manionin (2004, 170) mukaan orga-
nisaatioon sitoutumisen elementtind on organisaation tavoitteiden hyvaksymi-
nen. Sen lisaksi hyvaksytyt tavoitteet ovat yksi elementti vapaaehtoistydssa, joka

voi vaikuttaa positiivisesti motivaation syntyyn (Sinokki 2016, 80).

Merkityksellinen huomio on, ettei vapaaehtoistyontekijoilla ole merkittavaa velvol-
lisuudentuntoa osallistua Taimi ry:n toimintaan. Velvollisuudentunto yhdistyk-
sessa toimimista kohtaan viittaa normatiivisen sitoutumisen muotoon, joka liittyy
siihen, etta vapaaehtoinen pysyy organisaatiossa koska uskoo, etta hanen tay-
tyy. (Allen & Meyer 1997, 11.) Yhdellakaan vapaaehtoisella ei ole velvollisuuden-

tunnetta kayda Taimi ry:lla vapaaehtoisena:

T&a on sikéli hyva, ettei tdad oo pakollinen. Jos ei huvita ni oo kotona

sitten.

Sit ku mua alkaa harmittaa ovesta astua sisda tai menné pelihallille
Ja mé lopetan sitte siihen ja keksin sitte jotain muuta.
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On selvaa, ettd vapaaehtoisia harmittaisi, jos lopettaisivat toimintansa Taimi
ry:lla. Yksikaan ei puhunut kuitenkaan syyllisyydesta. Yhdistyksessa lopettami-
nen aiheuttaisi mielipahaa, ikavaa ja haikeutta mutta ty6ta ei tehda velvollisuuden

tunteesta. Eraan haastatellun kommentti:

Kyllé sinne jéis sellanen iso aukko, ettei en&é kéviskéa siel.

Tasta selviaa se, etta vapaaehtoinen ymmartaa oman arvonsa toiminnalle. Kaikki
haastateltavat olivat kuitenkin yhtalaisesti sita mielta, ettei vapaaehtoisen ole
pakko kayda Taimi ry:lla, jos ei halua. On vapaus osallistua toimintaan, kun silta

itsesta tuntuu.

Vapaaehtoisten sitoutumista ei nahda Taimi ry:lla valttamattomana. Perusteena
talle on se, ettei toiminta kaadu vapaaehtoisten toiminnan seurauksena ja se, etta
vapaaehtoisuus perustuu vapaaseen tahtoon. Kuitenkin Taimi ry:lla vapaaehtois-
ten omistautuminen nahdaan positiivisena asiana etenkin asiakkaiden nakokul-
masta, silla omistautunut vapaaehtoinen voi olla todella tarkea henkilo jollekin.

Taimi ry:lla ei toivota toiminnan olevan tarkein arkea kannatteleva asia:

Toivon ettei tdé olis maailman térkein juttu, et jos se jéé pois ni maa-

ilma romahtais.

Yllattavaa oli se, ettei tulosten mukaan yhdellakaan vapaaehtoisella ollut ennak-
kokasityksia Taimi ry:n toiminnasta ennen aloittamista. Vapaaehtoiset ovat tulleet
toimintaan eri lahtokohdista mutta kenenkaan kasitykset eivat ole muuttuneet
aloituksen jalkeen paljoakaan toiminnasta. Vapaaehtoinen on toimintansa alku-
aikoina saanut selville Taimi ry:n olevan mielenterveyspuolen yhdistys, mutta
ettei se ole vaikuttanut milldan tavalla taman suhtautumiseen. Osa vapaaehtoi-
sista oli sitd mielta, etta lopulta muodostuneet odotukset toimintaa kohtaan vas-
tasivat todellisuutta. Sen puolesta puhuu vastaukset, joissa haastateltavat kom-
mentoivat Taimi ry:n tarjoavan heille paikan, johon menna tapaamaan ystavia ja
harrastamaan merkityksellista toimintaa. Sen sijaan osa vastaajista ei osannut
sanoa, vastasivatko odotukset ja todellisuus. Heilla ei esimerkiksi ollut ennakko-
odotuksia yhdistykseen liittyen.



Normatiivisen sitoutumisen
ulottuvuutta lisaavat tekijat

Organisaation
tavoitteiden
hyvaksyminen

Lopulta muodostuneet
odotukset vastaavat
todellisuutta

Arvojen ja uskomusten
yhteensopivuus
tyopaikan kanssa

Toiminta tuntuuitselle
luonnolliselle

KUVIO 7 Normatiivisen sitoutumisen ulottuvuutta lisdavat tekijat
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata niita organisaation tekijoita, jotka
vaikuttavat vapaaehtoistyontekijoiden tyon imuun ja organisaatioon sitoutumi-
seen vapaaehtoistoiminnassa. lImiota tarkasteltiin vapaaehtoistyontekijoiden
seka yhdistyksen tyontekijoiden nakdkulmasta. Tavoitteena oli saada vapaaeh-
toistyontekijoiden aani esille ja tuoda esille organisaation ominaisuuksien merki-
tys tyon imun kokemuksessa ja sitoutumisprosessissa. Tavoitteena oli myos nos-
taa esiin organisaation tekijoita ja sosiaalista ulottuvuutta vapaaehtoistoimintaan

sitoutumisessa.

Opinnaytetyon tulokset eivat ole yleistettavissa, silla haastatellut edustavat vain
pienta osaa kaikista vapaaehtoisista. Tutkimuksessa tulee kuitenkin esille, ettei-
vat vapaaehtoiset ole yhtenevainen joukko, vaan jokaisella on erilaiset taustat ja
motiivit pysya toiminnassa mukana. Yhtena tavoitteena olikin antaa kokemuksille
aani ja tuoda esille ajatukset eri lahtokohdista tulevilta vapaaehtoisilta. Esille on-
kin nostettu kaikki ne asiat, mitka vapaaehtoiset itse kokevat merkityksellisina

asioina.

Monet tekijat vaikuttavat tydn imun syntyyn ja tyon voimavaratekijoita tarkastel-
taessa tarkeimmiksi asioiksi nousi toiminnan kiinnostava ja mielekas sisalto, so-
siaalinen tuki muista vapaaehtoisista, viihtyisa sosiaalinen ja fyysinen ymparisto
seka vapaaehtoisen vaikutusmahdollisuudet yhdistyksessa. Niiden lisaksi merki-
tykselliseksi tyon voimavaratekijaksi nousi tyontekijoiden aktiivinen vapaaehtois-
ten osallistaminen paatdksentekoon, joka on yhteydessa myos affektiivisen si-
toutumisen muotoon (Allen & Meyer 1997, 42 — 47). Tydn voimavaratekijat ovat
siis seka fyysisia, sosiaalisia ettd organisatorisia (Kinnunen ym. 2005, 49). Yh-
distyksessa olevat ihmiset seka mahdollisuudet osallistua itselleen mieluisaan
toimintaan viihtyisdssa fyysisessa ymparistdssa ovat tydn voimavaratekijoita,
joita ilman tydén imun tai organisaatioon sitoutumisen kokemusta ei valttamatta

syntyisi.
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Etuudet kuten raha tai materia eivat motivoi vapaaehtoisia osallistumaan toimin-
taan, vaan syyt ovat ennemminkin henkisia ja sosiaalisia. Tasta voidaan paatella,
ettd vapaaehtoiset ovat sisaisesti motivoituneita. Sisaiselle motivaatiolle on omi-
naista se, etta ihminen hakeutuu tekemaan asioita, jotka tuntuvat arvokkailta
(Martela & Jarenko 2015, 25 — 26) ja Hakasen (2017, 96) mukaan luontaista tyon
imulle on se, etta toiminta on sisaisesti motivoitunutta ja tyd koetaan merkityksel-
lisend. Taman perusteella vapaaehtoiset kokevat tyon imua vapaaehtoistoimin-
nassaan. Tyon imun ulottuudet tarmokkuus seka uppoutuneisuus nayttaytyivat
voimakkaimpina ulottuvuuksina, kun taas omistautuneisuus oli kolmesta ulottu-
vuudesta kaikista vahaisin. Siihen johtivat vastaukset vahaisesta ylpeydesta toi-
mintaa kohtaan ja etaisyyden ottamisesta yhdistykseen. Omistautuneisuus voi
nayttaytya vahaisimpana myads siksi, ettei vapaaehtoistoimintaan ole pakko omis-
tautua samalla tavalla kuin esimerkiksi palkkatyohon. Tulokset kertovat siis, etta
tydn imun kokemus nayttaytyy Taimi ry:n vapaaehtoisilla innostuneisuutena ja
toimintaan uppoutumisena. Tama on yhtenevainen tyon voimavaratekijoiden
kanssa, silla yhtena voimavaratekijana oli toiminnan kiinnostava ja mielekas si-
salto, josta on helppoa innostua. Positiiviset kokemukset yhdistyksessa toimimi-

sesta luovat polkua siihen sitoutumiseen, joka on havainnollistettu kuviossa 8.

Vapaaehtoistoiminnan tyon Yhdistykseen sitoutuminen

imu

Vapaaehtoistyon
voimavaratekijat

* Emotionaalinen
sitoutuminen ja

» Sosiaalinen tuki ja * Innostus ja energisyys
yhteisdllisyys * Ylpeys

* Viihtyisa sosiaalinen ja
fyysinen ympéristo

* Toiminnan kiinnostava
ja mielekas sisaltoé

* Vastuun saaminen

* Yksilon
vaikutusmahdollisuudet

* Osallistaminen
paatoksentekoon

KUVIO 8 Sitoutumispolku

* Sisdinen motivaatio
* Nopea ajankulku

* Tyon kokeminen
merkityksellisend

yhteiséon
kiinnittyminen
* Jatkuva sitoutuminen
* Normatiivinen
sitoutuminen
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Vapaaehtoiset kokevat ainekin jonkin asteista sitoutumista yhdistyksen toimin-
taan. Sitoutuneisuus on seurausta paatoksesta pysya yhdistyksen jasenena (Al-
len & Meyer 1997, 11). Kuten kerrottu, Lahtisen (2003, 26) mukaan sitoutumisen
aste vaihtelee yksilosta toiseen ja toiminnan eri vaiheissa. Vapaaehtoiset ovat
jokainen sitoutuneet toimintaan jokainen hieman eri tavalla. Pisimpaan vapaaeh-
toisena toimineet kokivat toiminnan osaksi omaa arkea, ja vahemman aikaa va-
paaehtoisena toimineet pitivat sita vain pienena osana omassa elamassaan. Tut-
kittavien sukupuolella tai esimerkiksi koulutustaustalla ei ollut tutkimustulosten

mukaan merkitysta sitoutumisen kannalta.

Teoriaosuudessa esitetty ajatus siita, etta sitoutumisessa tulee tarkastella raken-
teellista ja yksilon nakokulmaa samanaikaisesti, korostaa organisaation tilannetta
ja sitoutumiseen vaikuttavia yksilén motiiveja. (Jokivuori 2002, 19.) Tutkimustu-
lokset vahvistavat tata ajatusta, etta jokaisen sitoutuminen yhdistykseen voi olla
keskenaan erilainen. Tata ajatusta tukee myods monenlaiset tyon voimavaratekijat

ja tydon imun tekijat, jotka ovat eriteltyna kuviossa 8.

Organisatoriset tekijat voivat edistaa asetettuja tavoitteita (Kinnunen ym. 2005,
49) ja yksilon motiiveina voivat olla muun muassa halu auttaa, joka perustuu ai-
kaisemmin mainittuun yksilon arvomaailmaan (Lahtinen 2003, 12 — 13). Pohjana
on kuitenkin tyon voimavaratekijat, jotka lisaavat halua toimia. liman hyvaa poh-
jaa ei esimerkiksi pelkastaan yhdistyksen arvomaailma riita yksin tuottamaan sii-
hen sitoutumista. Esimerkiksi edella mainittu mahdollisuus osallistua paatoksen-
tekoon lisda tydon imua, joka tuottaa yhdistyksen sitoutumista. Tyon voimavarate-
kijat seka organisaatioon sitouttavat tekijat voivat siis olla keskenaan samankal-
taisia ja siksi tyon voimavaratekijat voivat synnyttaa organisaatioon sitoutumista
tuottamalla tyon imua. Kaikki vapaaehtoiset eivat koe paasevansa vaikuttamaan
Taimi ry:n asioihin toivomallaan tavalla, joka vahentdd motivaatiota yhdistyk-
sessa toimimista kohtaan ja se nakyy vahaisempana osallistumisena. Tama ne-
gatiivinen keha vahvistaa sitoutumisen polun teoreettista mallia, jonka mukaan

tydn voimavaratekijat vaikuttavat tydn imuun ja organisaatioon sitoutumiseen.

Sitoutuneisuus on seurausta paatoksesta pysya yhdistyksen jasenena. Allenin ja

Meyerin kolmikomponenttimallin mukaan organisaatioon sitoutumisen voi jaotella
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kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutu-
minen. Ihminen voi kokea kaikkia kolmea samanaikaisesti ja vaihtelevasti. (Allen
& Meyer 1997, 11 — 13). Vapaaehtoiset kokevat sitoutuneensa yhdistyksen toi-
mintaan. Erityisesti affektiivisen sitoutumisen ulottuvuus on havaittavissa kaik-

kien vapaaehtoisten sitoutumisessa.

Vapaaehtoistoimijat kokivat tulleensa arvostetuiksi omina itsenaan, saaneen Kii-
tosta ja tulleensa nahdyksi. Nama kaikki edella mainitut tekijat edustavat henkista
paaomaa, joka edistaa mielen hyvinvointia. Myos tiedon saaminen ja ryhmaan
kuuluminen edistavat yhdistykseen sitoutumista — se, etta ei jaa tiedon valittymi-
sen ulkopuolelle ja syrjaan lisaa sekin henkista ja tiedollista paaomaa. Nama
kaikki tekijat lisaavat jatkuvaa sitoutumista. Vapaaehtoiset kokevat yhdistyksessa
olevan enemman hyaotyja kuin haittoja, joten he ovat paattaneet jaada sen jase-
niksi (Manion 2004, 170). Sen lisaksi tuloksista voidaan paatella, ettd vapaaeh-
toiset kokevat jatkuvaa sitoutumista, silla kokemus tarjolla olevista vastaavista
vaihtoehdoista on heikko (Allen & Meyer 1997, 56 — 60).

Tuloksissa ei nouse esiin se, etta velvollisuudentunto vaikuttaisi vapaaehtoisten
sitoutumiseen. Vapaaehtoiset eivat koe sitoutumiseen liittyvan sellaisia asioita,
joiden takia heidan kynnyksensa jattaytya toiminnasta pois kasvaisi. Toimintaan
osallistutaan, koska halutaan - tama puhuu ennemminkin affektiivisen sitoutumi-
sen puolesta (Allen & Meyer 1997, 11). Vapaaehtoisten sitoutuneisuus ei ole valt-
tamatonta yhdistyksen toiminnan kannalta, joten se voi vaikuttaa vapaaehtoisten
kokemaan velvollisuudentuntoon alentavasti. Vapaaehtoistyo liittyy ihmisen ar-
vomaailmaan eli siihen, mihin tama uskoo ja mita pitda oikeana (Ojanen 2001,
105) ja Taimi ry:n vapaaehtoiset jakavat ajatuksen siita, etta toiminta on itselleen
mieluisaa ja niin sanotusti tuttua ja turvallista. Tasta voi paatella arvomaailmojen
ja toimintamallien olevan yhteensopivat yhdistyksen arvojen ja toimintamallien
kanssa, joka puolestaan lisdd normatiivista sitoutumista yhdistykseen (Manion
2004, 171).

Mielenterveysyhdistys Taimi ry tarjoaa paikan kohtaamiselle, joten on merkityk-

sellista, milla tavoin yhteisollisyyden kokemusta lisataan yhdistyksen tiloissa. Ku-
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ten sitoutumisen polusta selviaa, tyén imu ja sitoutuminen alkaa tyén voimavara-
tekijoista. On siis luonnollista 1ahtea liikkkeelle toiminnan voimavaroista. Sitoutu-
miseen vaikuttaa aina yksilon ja organisaation nakokulma (Jokivuori 2002, 19) ja
ne yhdessa vaikuttavat yksilon kokemukseen toiminnasta. Yhdistyksen tyonteki-
jana on mahdollista vaikuttaa vapaaehtoisuuden kokemukseen tarjoamalla va-
paaehtoisille sosiaalista tukea ja luomalla viihtyisan sosiaalisen ja fyysisen ym-

pariston, kuten kuviosta 8 nakee.
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7 POHDINTA

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu, etta kaytossa on tieteellisen tutkimuksen
kriteerien mukaisia ja eettisia tutkimusmenetelmia, joilla tarkoitetaan esimerkiksi
kaytossa olevia aineistonkeruumenetelmia. Tutkimusmenetelmat on valittu tutki-
musongelman perusteella ja siita saatu aineisto tallennettu tieteelliselle tiedolle
asetettujen kriteerien mukaisesti ja tutkimuksen julkaisemisessa noudatettu avoi-
muutta. On my0s tarkeaa, etta tutkimuksen eri osapuolten valiset oikeudet, vas-
tuut ja velvollisuudet on selvitetty ennen tutkimusprosessin kaynnistamista. Tut-
kimukseen on haettu tutkimuslupa prosessin alussa ja tutkittaville on kerrottu tut-
kimuksen tavoitteet ja tarkoitus. Tutkittaville on kerrottu mihin tarkoitukseen tutki-
muksesta saatavaa aineistoa kaytetaan ja etta tutkimus on taysin anonyymi. (Ka-
nanen 2017, 189 — 194.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat totuudenmukaisuus ja objektiivisuus.
Objektiivisuudessa voidaan pohtia luotettavuutta ja puolueettomuutta, esimer-
kiksi tutkimuksen tekijan tausta ja ennakko-odotukset voivat vaikuttaa tulosten
tulkintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158 — 160.) Tulokset on otettu suoraan haas-
tatteluista eika niita yleistetty tai niista tehty epasuoria tulkintoja (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 23 — 27). Objektiivisuutta tulee tarkastella myos tutkimustu-
losten kannalta. Teemahaastatteluista saatu aineisto oli iso, joten sellaisenaan
tulokset eivat olleet kayttokelpoisia lopputulosten kokoamiseen, vaan tulokset piti
kategorisoida. On tarkeaa muistaa koko prosessin ajan pitaa kiinni tydén alkupe-
raisesta tavoitteesta seka tutkimuskysymykseen vastaamisesta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 104.)
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7.2 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

Jokaisessa organisaatiossa on ainutlaatuisia voimavaroja, joiden avulla tyossa ja
vapaaehtoistoiminnassa voi suoriutua ja kokea tyon imua. Yhdistyksessa vah-
vuudet tulisi tunnistaa vahvuuksiksi, jotka kannattelevat yhteis6a huonoinakin ai-
koina. Tyon voimavarojen olemassaoloon perustuu se, etta ihmiset haluavat an-
taa parhaansa tyotehtavilleen. Suurin osa tyon voimavaroista on ilmaisia ja niita
voi milloin tahansa kehittaa. (Hakanen 2018, 50 — 51.) Seka tydntekijat etta va-
paaehtoistoimijat ovat niita, jotka luovat vallitsevan sosiaalisen ympariston yhdis-
tyksessa. Organisaatio luo puitteet sille, minka ihmiset mahdollistavat. Tydnteki-
jéiden merkitys on suuri, kun tarkastellaan yksittaisen vapaaehtoisen kokemaa
arvostusta. He ovat ne, jotka mahdollistavat itseaan toteuttavan vapaaehtoisen

avoimessa sosiaalisessa ymparistossa.

Tunne siita, ettd kuuluu yhdistykseen, kumpuaa monista eri tekijoistad — vastuun
saamisesta, vaikutusmahdollisuuksista, jasenmaksun maksamisesta ja monista
muista tekijoista. Tarkeimmiksi asioiksi nousi kuitenkin edella mainittu vastuun
saaminen ja osallistuminen paatoksentekoon. Vastuu lisaa ylpeytta omaan toi-
mintaan — vapaaehtoisilla oli ylpeytta omasta osaamisestaan ja siita, etta heihin
voidaan luottaa yhdistyksessa. Kaikki haastateltavat, jotka kokivat saavansa vas-
tuuta, kokivat myods olevansa osa yhdistysta. Vapaaehtoiset eivat koe ongelmal-
liseksi rajanvetoa heidan vaikutusmahdollisuuksiinsa verrattaessa tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksiin yhdistyksessa. Omat vastuualueet ovat vapaaehtoisille
tarkeita riippumatta siita, kuinka merkittavia tai isoja asioita ne ovat. Tama voi-
maantumisen nakokulma mielestani vahvistaa myods sitoutumista organisaatioon.
Omaan elamaan liittyvien positiivisten vaikutusten takia mielekas rooli vapaaeh-
toistoimijana vahvistuu. Toisaalta joskus voi kayda niin, etta toimija valtaistuu
niin, etta hakee itselleen uusia foorumeja toimia vapaaehtoisena. Sekin on posi-
tiivista yksilon vapaaehtoisuuden kokemuksen kannalta. Yhdistyksessa vastuun
jakaminen ja vapaaehtoisten voimaannuttaminen on asia, johon on syyta panos-

taa silla se tuottaa sitoutuneisuutta yhdistykseen.
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Merkittdvana organisaatioon sitoutumista ennustavana asiana voidaan pitaa
my0s tydsuhteen kestoa, jonka esimerkiksi Jokivuori (2002) on tuonut esille tut-
kimuksessaan. Taman mukaan pitkaan tyoskentely tietylla tydpaikalla ennustaa
voimakasta sitoutumista kyseiseen organisaatioon. Taman tutkimuksen perus-
teella voidaan todeta samankaltaisia tuloksia. Vapaaehtoiset, jotka olivat jokai-
nen toimineet kyseisessa yhdistyksessa yli kymmenen vuotta, kokivat olevansa
sitoutuneita toimintaan ja halusivat jatkaa tulevaisuudessakin toiminnassa. Sen
sijaan vapaaehtoinen, joka oli toiminut huomattavasti vahemman aikaa vapaaeh-
toisena, toi esille ajatuksia, joiden mukaan tama on tietoisesti valinnut olla sitou-
tumatta kyseiseen yhdistykseen niin vahvasti, kuin muut. Myos Lahtinen (2003,
27) kertoo, etta sitoutuminen muodostuu toiminnan kuluessa. Kehittamisnako-
kulmasta on mielenkiintoista pohtia, milla eri tavoin vapaaehtoiset saadaan pysy-

maan toiminnassa mukana ja niin sanottu patkavapaaehtoisuus minimoitua.

Tutkimushaastatteluissa nousi esiin vapaaehtoisten ajatuksia ja mielipiteita, joi-
den perusteella toimintaa voisi jatkossa kehittaa. Osallistaminen yhdistyksen
paatoksentekoon ja vankka sosiaalinen tuki edistavat vapaaehtoisten yhdistyk-
seen sitoutumista. Esimerkiksi palautteen keraaminen useammin suullisesti ja
kirjallisesti voi edistaa tyytyvaisyytta yhdistysta kohtaan. Esille nousi konkreetti-
siakin ehdotuksia, kuten harrastetoiminta, johon seka naiset ettd miehet voisivat
yhdessa osallistua. Vapaaehtoisten yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaisi yhdessa
harrastaminen sukupuolesta riippumatta. On tarkeaa pohtia sukupuolten valista
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka sita, milla tavoin on mahdollista edistaa niita
ruohonjuuritasolla yhdistystoiminnassa. Sukupuolten valinen tasa-arvo ja suku-
puolten moninaisuus on paljon puhuttava aihe nykypaivana, jonka vuoksi siihen
keskitytaan enenevissa maarin ja pysyakseen pinnalla, on yhdistysten kiinnitet-

tava siihen enemman ja enemman huomioita omassa toiminnassaan.

Vapaaehtoistyd voi yhdistaa ihmisia sukupuolesta, iasta ja kulttuurista huoli-
matta, johon tulee tulevaisuudessakin keskittya. Vapaaehtoistoiminnassa on
usein mukana kaiken ikaisia ihmisia erilaisista lahtokohdista, joten toiminnan on
mahdollista luoda siltoja erilaisten ihmisten valille. Kaiken kaikkiaan yhteisollisyy-

den vaaliminen on asia, jossa Taimi ry:lla on onnistuttu ja siihen tulee jatkossakin
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panostaa. Sitoutumista vahvistavia elementteja, kuten sosiaalista tukea ja osal-
listamista lisaamalla pystytaan lisaamaan sitoutumista yhdistykseen. Kehitysna-
kokulmasta on mielenkiintoista, milla tekijoilla vapaaehtoisista saataisiin enem-
man omistautuneita toiminnalle. Jatkotutkimus voisi keskittya taman aiheen ym-
parille, silla omistautuneisuus on tarkeaa myos vapaaehtoisessa toiminnassa sen
jatkuvuuden kannalta. Sen lisaksi yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne
on mielestani vapaaehtoistoiminnassa kannatteleva voima, jonka tutkimus voisi

keskittya ihmisten valisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden ymparille.

On merkityksellista tarkastella vapaaehtoisten sitoutumista vapaaehtoistoimin-
taan, silla se on tarkea yhteiskunnallinen voimavara. Vapaaehtoistoiminta tay-
dentaa julkisia palveluita, joita ihmiset tarvitsevat — kuten Taimi ry:n tavoitteena
on vaikuttaa mielenterveysongelmia aiheuttaviin tekijoihin ja lisata ymmarrysta
niitd kohtaan (Taimi ry n.d.b). On tarkeaa ymmartaa vapaaehtoisten organisaa-
tioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, silla niin niihin voidaan vaikuttaa ja sitou-
tumista vapaaehtoistoimintaan voidaan edistaa esimerkiksi oikeanlaisella tuella,
toiminnan organisoinnilla ja laadukkaalla johtamisella, jotka lisaavat hyvinvointia
vapaaehtoistoiminnassa. Lisaamalla tietoisuutta vapaaehtoistoimintaan sitoutu-
misesta ja parantamalla vapaaehtoisten hyvinvointia voidaan edistaa ihmisten

hakeutumista matalalla kynnyksella vapaaehtoistoimintaan sen eri muodoissa.
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Liite 3 Saatekirje vapaaehtoistyontekijoille

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU 21.11.2019
Sosionomikoulutus

Hei vapaaehtoistyontekijat!

Olen 3. vuoden sosionomiopiskelija Tampereen ammattikorkeakoulusta. Teen
opinnaytetyota Taimi ry:n toiminnasta. Tutkimuksessa selvitetaan, mitka yhdis-
tyksen tekijat vaikuttavat vapaaehtoistyontekijan yhdistykseen sitoutumiseen. Li-
saksi kartoitan toiminnan kehittamismahdollisuuksia. Osallistumalla tutkimuk-
seen voitte tuoda vapaaehtoistyontekijoiden nakdkulman esille.

Tutkimus toteutetaan haastattelemalla. Haastatteluun tulisi varata aikaa noin 20
minuuttia ja haastattelut toteutetaan tammi-helmikuun aikana Taimi ry:n tiloissa.
Antamianne tietoja kasitellaan nimettomina ja luottamuksellisesti. Tulokset jul-
kaistaan niin, etta vastaukset eivat ole yhdistettavissa yksittaiseen haastatelta-
vaan. Tutkimustulosten avulla on mahdollista tuoda esille vapaaehtoistyontekijoi-
den nakemyksia yhdistyksen toiminnasta. Opinnaytetyoni ohjaajana toimii Tam-
pereen ammattikorkeakoulun lehtori Minna Putous (minna.putous@tuni.fi)

Taimi ry:n henkilokunta on teihin yhteydessa ja voitte kertoa heille kiinnostukses-
tanne osallistua tutkimukseen.

Yhteistyoterveisin
Liisa Riikonen

Sosionomiopiskelija
liisa.rikonen@tuni.fi
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