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The subject of this thesis is the challenges faced by Trailblazers and Skynett ry in
relation to motivation management for their volunteers. The thesis aimed to identify
and examine the main challenges for volunteers’ motivation and ways to mitigate
them through motivation management. Finally, development proposals were pro-
vided based on the challenges identified.

The thesis is a qualitative case study. The theoretical framework considers voluntary
and cooperative work in Finland, motivation and its management, as well as commit-
ment. The research material consisted of existing documents from the organization,
as well as a survey targeted at the management, in order to improve understanding
of the matter. The survey was conducted in April 2022 and was carried out on the
Webropol-platform. Responses were received from three managers of the organiza-
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Based on the results, the greatest challenges to the organization occur in communi-
cation, planning, lack of coherent leadership style, and integrating new volunteers in
the group. Ways to develop motivation management could be through improving
these areas by creating clear uniform strategies for the whole organization
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Liite 1. Kysely johtajille



1 Johdanto
1.1 Opinnaytetydn tausta

Suomessa jopa 40 % yli 10-vuotiaista on tehnyt vuoden sisalla vapaaehtoisty6ta tilastokes-
kuksen vuonna 2009 teettdman tutkimuksen mukaan (Makinen 2017, 15). Vapaaehtoisty6
onkin Suomessa hyvin yleista, joten se on myds samalla aiheena mielenkiintoinen. Tapah-
tuma-alalla vapaaehtoistydstd puhutaan monesti talkootyona, silld se usein kohdistuu jo-

honkin tiettyyn yksittdiseen tapahtumaan.

Karreinen, Halonen ja Tennila (2010, 94) kertovat, ettd vapaaehtoinen on yleensa motivoi-
tunut johdettavana. Opinnaytety®n aihe onkin hyvin mielenkiintoinen, koska tyéssa keskity-
taan loytamaan haasteita motivaation johtamiseen. Mielenkiintoisen tutkimuksesta tekeekin
se, etta 16ytyyko haasteita ja millaisia ne mahdollisesti ovat. Kuuluvaisen (2015, 45) mukaan
koko vapaaehtoistyon johtaminen voidaan yksinkertaisimmillaan kiteyttaa vapaaehtoisten
motivoinniksi. Motivaatiota ja sen johtamista voidaankin pitaa koko vapaaehtoistyon johta-

misen kulmakivena.

Vapaaehtoisten motivointia on aiheena kasitelty jonkin verran. Motivaatiotekijat ovat kuiten-
kin muuttuvia ja erilaisia jokaisessa ymparistdssa, joten niiden ymmartaminen ja ldytaminen
on tarkedssa osassa jokaiselle yritykselle. Jokainen tutkimus aiheeseen liittyen tuokin lisa-
arvoa seka yleisesti etta varsinkin kyseiselle organisaatiolle, jonka toimintaa tutkimuksessa

on tarkemmin tarkasteltu.

Toimeksiantajaorganisaatiossa vapaaehtoisten motivaatiotekijoitd tai motivaation johta-
mista ei ole aikaisemmin tutkittu. Opinnaytetydn aihe tuleekin vastaamaan hyvin ajankoh-
taisiin kysymyksiin, joita organisaatiossa esiintyy. Organisaation tapahtumat pydrivat va-
paaehtoisten voimin. Vapaaehtoisten motivaatiolla on siis suuri vaikutus yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseen, joten motivaation johtaminen ja sen haasteet ovat organisaatiolle tar-

kea tutkimuksen aihe kehittymisen kannalta.

Opinnaytetydn aihe vastaa myds tutkijan omia mielenkiinnonkohteita. Motivaation johtami-
sen tapoja on nykyaikana tarked ymmartaa, silla motivaatio on avainasemassa hyvalle ty6-
suoritukselle. Yhd enemman motivaatioon tydssa vaikuttavat muutkin asiat, kuin pelkka
palkka ja sen suuruus. Vaikka opinnaytety0 tulee kasittelemaan motivaation johtamista va-
paaehtoistyossa, tulee se silti opettamaan paljon myo6s yleisesti motivaation johtamisesta,
jota voi tulevaisuudessa hyodyntaa tyOelamassa. Lisaksi motivaatiotekijoista oppiminen

auttaa kehittamaan omaa motivaatiota kaikilla elaman osa-alueilla.



1.2 Toimeksiantajan esittely

Trailblazers on Etela-Karjalan alueella, seka yha enemman my6s maakunnan ulkopuolella-
toimiva asiantuntijoiden yllapitama yhteis6. Heidan tavoitteenaan on ylittda toiminnassa
myos Suomen rajat parinvuoden tahtaimella. Taustalla on TBZ esports Oy, jossa on nelja
osakasta, seka noin 20 asiantuntijaa. Asiantuntijat ovat suurelta osalta opiskelijoita Lap-
peenrannan Skinnarilan kampukselta. Trailblazers yhteisd kokonaisuudessaan muodostuu

kaikista toimintaan osallistuvista henkildista. (Trailblazers.)

Trailblazersia kiinnostaa e-urheilu kokonaisuutena, joten toimintaan kuuluu niin kilpapelaa-
mista, tapahtumatuotantoa, junioritoimintaa kuin muitakin e-urheiluun liittyvia projekteja. He
myos kouluttavat e-urheilutapahtumatuotannon ja -tuotteistamisen osaajia korkeakoulu-
opiskelijoista. Trailblazers pyrkiikin nimensa mukaisesti olemaan tienraivaaja ja suunnan-
nayttaja, joka tahtaa tulevaisuuteen ja uusiin haasteisiin heti, kun vanhat on saatu voitettua.
Suuntaa ohjaavina tekijoina toimivat onnistumiset ja epaonnistumiset. Jatkuva kehitys onkin
toiminnan keskiossa ja erilaisten hankkeiden kautta yhteistyota tehdaan LUT-yliopiston,

LAB-ammattikorkeakoulun, seka Liikuntakeskus Pajulahden kanssa. (Trailblazers.)

Tykkylainen (2022) kertoo, ettéd Skynett ry on Parikkalasta kotoisin oleva yhdistys, jolla on
pitkat perinteet e-urheilun parissa. Skynett ry:lle tarkein asia on hyva henki niin tapahtu-
missa kuin jarjestajaporukalla. Trailblazers tekee Skynett ry:n kanssa tiivista yhteisty6ta ja

auttaakin tata liikketoiminnallisissa asioissa.

Skynett ry omistaa brandin nimeltd Skynett Langames. Skynett Langames brandi on raken-
nettu Skynett ry:lle tapahtumien jarjestamista varten ja kaytanndn toimintaa brandin osalta
pyorittaakin Skynett ry. Kuitenkin Trailbazersilta on Skynett Landgamesin suunnittelussa ja
toteutuksessa mukana edustaja. Laheinen toiminta Skynett ry:n ja Trailbazerssin valilla te-

keekin toiminnasta ketteraa. (Tykkylainen 2022.)
1.3 Opinnaytetydn tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, minkalaisia haasteita toimeksiantajalla on motivaation
johtamisessa organisaatiossa toimivien vapaaehtoisten osalta. Tutkimuksella tavoitellaan
myos lisdymmarrysta vapaaehtoistyontekijoiden motivaatiotekijoista, jotta motivaation joh-
tamisessa voidaan kehittya. Tutkimus rajataan koskemaan johtamisen alueista, vain moti-
vaation johtamista ja motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tutkimus rajataan koske-
maan vain Karelian Gaming, Saimaa Clutch, Skynett 25, Skynett Online ja Skystage tapah-

tumia, silla tutkimuksen huomiot tehdaan naiden tapahtumien palautteiden pohjalta.

Tutkimuskysymykset:



¢ Millaisia haasteita toimeksiantajalla on vapaaehtoistydntekijéiden motivaation johta-

miseen liittyen?

¢ Miten motivaatiojohtamista organisaatiossa voisi kehittaa?
1.4 Opinnaytetydn tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisella tutkimuk-
sella tarkoitetaan tutkimusta, jossa I6yddkset pyritdan saavuttamaan ilman maarallisia kei-
noja kuten tilastollisia menetelmia. Tutkimuksessa kaytetaankin siis sanoja ja lauseita, kun
taas maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus perustuu ensisijaisesti lukuihin. Lisaksi kvali-
tatiivinen tutkimus ei pyri tuottamaan maarallisen tutkimuksen mukaisia yleistyksia. Tavoit-
teena kvalitatiivisessa tutkimuksessa onkin siis kuvata tutkittava ilmio, ynmmartaa se ja antaa

siita tulkinta. lImion syvallinen ymmarrys on avainasemassa. (Kananen 2017, 35-36.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa keratdan sen mukaan, ettd ongelma ratkeaa ja
tutkija ymmartaa ilmién. Tutkimusta suunnitellessa ei siis voida etukateen maaritella kuinka
paljon ja millaista tietoa sekad aineistoa tullaan kerddmaan. Laadullisessa tutkimuksessa
tyypillistd on myds se, ettéd sen tutkimustulosta ei voi yleistda, koska se patee vain tietyn
tutkimuskohteen osalta. Laadullinen tutkimus on monesti kuvailevaa eli deskriptiivista ja sa-
malla paattely on induktiivista, eli tutkimuksessa edetaan yksittaisista havainnoista tuloksiin.
(Kananen 2017, 36.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009,164) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tiedonhankinta on kokonaisvaltaista ja aineisto on koottu luonnollisista ja todellisista tilan-
teista. Analysointi menetelmana toimii induktiivinen analyysi ja tapauksia kasitelldan ainut-
laatuisina sekd aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. Lisaksi kohdejoukko tutkimukselle on
valittu tarkoituksenmukaisesti. Tama opinnaytetyd toteutetaan perustuen naihin menetel-

miin, joten sita voidaan pitaa kvalitatiivisena tutkimuksena.

Tutkimus on muodoltaan case-tutkimus eli tapaustutkimus. Tapaustutkimus sopii tutkimuk-
sen muodoksi hyvin, silla se toteutetaan koskien yksittdiseen organisaatioon liittyvia tapauk-
sia. Tutkimus siis koostuu pienesta joukosta tapauksia, jotka kaikki liittyvat toisiinsa olen-
naisesti. Aineistoa myos kerataan tapaustutkimukselle tyypillisesti useiden eri metodien
avulla, joita ovat muun muassa dokumenttien tutkiminen seka kysely. (Hirsjarvi ym. 2009,
134-135.)

Motivaation johtamisen haasteita pyritdan selvittdmaan toimeksiantajan tuottamien palau-
tekyselyiden pohjalta. Kyselyiden vastaukset on keratty aikaisemmissa tapahtumissa ty0s-

kennelleiltd ihmisiltd. Kyselyiden analysoinnin jalkeen esille nousseiden haasteiden pohjalta



on tarkoitus muodostaa kysely toimeksiantajan johtajille. Kyselyn avulla pyritddn saamaan
kokonaisvaltaisempi kuva, missa vapaaehtoisten motivaation ja motivaatiojohtamisen

haasteet sijaitsevat, seka 16ytda kehityksen paikat.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmina toimivat toimeksiantajan tuottamat valmiit dokumen-
tit analysoitavien tapahtumien osalta, seka johtajille tehtava kysely. Kuten Kananen (2014,
92) kertoo, voidaan kirjallisia aineistoja kayttaa laadullisessa tutkimuksessa tutkimusmate-
riaalina sellaisenaan tai tukemassa ja tdydentdmassa haastatteluja. Tutkimuksessa valmiit
dokumentit toimivatkin vapaaehtoisten ndkdkulmana, joiden pohjalta johtajille muodoste-
taan kysely, jotta tutkimuskysymykset saadaan ratkaistua uskottavasti ja totuudenmukai-

sesti.

Tutkimuksen aikana aineistoa tullaan keraamaan kyselyn muodossa. Kysely toteutetaan
verkkokyselyna ja kohdejoukko kyselyn vastaajille on ennalta valittu. Kysely on muodoltaan
strukturoitu kysely, jossa kaytetdan hyddyksi sdhkoistd Webropol -kysely- ja raportointity®-
kalua. Kysymykset ovat lomakkeella tietyssa jarjestyksessa, joihin vastaaja voi valita itselle
sopivan vaihtoehdon. Strukturoitu kysely mahdollistaa my®s avointen kysymysten kaytta-
misen, joten se sopii muotona hyvin tahan tutkimukseen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Kysymyksissa kaytetaan Likertin asteikkoa, sekd avoimia kysymyksia, jotta
saadaan mahdollisimman totuudenmukaiset vastaukset. Likertin asteikko myos helpottaa

vastausten vertailua ja samalla johtopaatdsten muodostamista (Hirsjarvi ym. 2009, 201).

Valmiiden dokumenttien osalta tutkimuksessa kaytetdan analyysikeinona dokumentti-
analyysia. Dokumenttianalyysin avulla luodaan aineistoon selkeytta, jotta johtopaatokset
voidaan tehda selkeasti ja luotettavasti. Dokumenttianalyysissa tavoitteena onkin luoda sa-
nallinen ja selkea kuvaus asiasta, jota tutkitaan ja kehitetdan. Lisaksi looginen paattely ja
tulkinta ovat aineistonkasittelyn perustana. Dokumenttianalyysin avulla saadaan myds luo-
tua aineistolle yhteyksia teorian kanssa, sillda keinoina kaytetdan aineistolahtdista sisal-
I6nanalyysia seka teorialdhtdista teoriaohjauksista sisaltdanalyysia tukemaan toisiaan. Ai-
neistolahtdisessa sisalldnanalyysissa kaytetdan ensin menetelmana luokittelua, jonka jal-
keen pyritdan 16ytamaan yhteys teoriaan. Dokumenttianalyysilla saadaankin luotua sel-
keytta aineistoon, jonka pohjalta voidaan tehda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015.)

Tutkimuksessa teetettavan kyselyn aineistoa analysoidaan aineistolahtoisen sisallonana-
lyysimenetelman avulla. Siséllénanalyysia voidaan soveltaa hyvin usein laadullisissa tutki-
muksissa, silla menetelman avulla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja ob-
jektiivisesti. (Sarajarvi & Tuomi 2017.) Tarkemmin, kerattya aineistoa analysoidaan luokit-

telun avulla, joka on yksi sisallénanalyysin menetelmista. Kananen (2014, 113—115) kertoo,



etta luokittelun avulla I6ydetaan yhdistavia tekijoita eli asioita tai kasitteitad yhdistetaan. Luo-
kittelun avulla esille saadaan nostettua osia, jotka auttavat tutkimuskysymysten ratkai-
sussa. Luokitellessa aineistoa, tulee koko ajan tietda mita on etsimassa. Luokittelu tapah-

tuukin koko ajan ratkaisua etsien.

Tutkimuksessa analyysityokaluna toimii SWOT-analyysi. Kuten Lindroos ja Lohivesi (2010)
kertovat, SWOT-analyysi toimii hyvin moneen tarkoitukseen. SWOT-analyysi on vahvuuk-
sien, heikkousien, mahdollisuuksien ja uhkien analysointiin luotu strategiatyokalu. Analyy-
sin kohteena voi olla yrityksen koko toiminta tai jokin yksittainen tekija. Arviointikohteiden

rajaaminen on kuitenkin tarkeaa, jotta tulokset pysyvat vertailukelpoisina.

SWOT-analyysissa tulokset saattavat usein olla hyvin sekavia, silla samat asiat voidaan
samaan aikaan nahda seka vahvuuksina, heikkouksina, mahdollisuuksina ja uhkina. Lop-
putuloksen kannalta onkin hyvin tarkea erotella, koskevatko tulokset nykytilaa vai tulevai-
suutta. Molempia samassa taulukossa samaan aikaan on syyta valttaa, jotta sekavilta tilan-
teilta valtyttaisiin. Usein on hyva tehda esimerkiksi erikseen taulukko nykytilasta ja tulevai-
suuteen koskevista asioista, jonka jalkeen naitd kahta taulukkoa voidaan vertailla rinnak-

kain selkedamman kuvan saamiseksi. (Lindroos & Lohivesi 2010.)
1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd koostuu kuudesta paaluvusta. Nama kuusi paalukua ovat johdanto, vapaaeh-
tois- ja talkootyd Suomessa, motivaation johtaminen, sitouttaminen, toimeksiantajan haas-
teet motivaatiossa ja sen johtamisessa seka yhteenveto. Kuviossa 1 on avattu opinnayte-

tydn rakenne, seka kuuden paaluvun sisaltoja.

-
JOHDANTO

Aiheen tausta, tutkimuksen tarkoitus ja toteutus, toimeksiantajan esittely

#

VAPAAEHTOIS- JA TALKOOTYO SUOMESSA

vapaaehtoistyd yleisesti, vapaaehtoistydn johtaminen

'

Motivaatio yleisesti, sisdinen ja ulkoinen motivaatio, motivaaticteoriat

~
[ MOTIVAATION JOHTAMINENMN

#

Sitouttaminen yleisesti, rekrytointi vapaaehtois- ja talkootysssa

C

Tutkimuksen toteutus, tulokset ja kehitysideoita

C

-
[ TOIMEKSIANTAJAN HAASTEET MOTIVAATIOSSA JA SEN JOHTAMISESSA
-

YHTEENVETO
Keskeiset asiat, tutkimuksen luotettavuus

1
1
SITOUTTAMINEN J
J
J

Kuvio 1 Opinnaytetyon rakenne



2 Vapaaehtois- ja talkootyo Suomessa
2.1 Vapaaehtoistyo

Vapaaehtoistyd on ty6ta, jota I&htdkohtaisesti tehdaan tavallisen ihmisen tiedoilla ja tai-
doilla. Vapaaehtoistoiminta voi olla hyvin organisoitua tai organisoimatonta ja epadmuodol-
lista vapaaehtoistoimintaa. Jokainen vapaaehtoistoimintaa tuottava organisaatio maaritte-
lee ja sisallyttda vapaaehtoisen tehtaviin toimintaansa vastaavia tehtavia. Asiayhteydesta

riippuen vapaaehtoistoiminta on hyvin organisaatiosta riippuvaista. (Valliluoto 2014, 13.)

Auttaminen on vapaaehtoistoiminnan ydin. Auttamisen muoto voi olla niin valillista autta-
mista tuomalla hyvaa mielta ja seuraa tai valitonta konkreettista apua. Palkkatyéta, verotet-
tavaa tyota ja ammattity6ta vaativia tehtavia ei katsota vapaaehtoistyoksi. Myos yleishyodyl-
lisessa yhteisdssa voi tehda palkkaty6ta esimerkiksi toiminnanjohtajan roolissa, jolloin ve-
ronalainen palkkatyé ei liity elinkeinotoimintaan vaan yleishyddylliseen toimintaan. Vaikka
tydsuhdetta ei siis olisi olemassa, voi tydsta saatu vastike tulla veronalaiseksi. Kolmannella
sektorilla, yksityisella sektorilla ja julkisella sektorilla voi kaikissa tapahtua vapaaehtoistoi-
mintaa. (Valliluoto 2014, 15.)

Valliluoto (2014, 12) kertoo, etta vapaaehtoistoiminta on maaritelty Euroopan parlamentissa
vuonna 2008 siten, etta sen tulee tayttaa tietyt kriteerit. Naihin kriteereihin kuuluvat, etta
vapaaehtoistoiminnan tulee olla palkatonta ja sita ei saa tehda taloudellista palkkiota vas-
taan. Vapaaehtoistyd tulee myds tehda omasta vapaasta tahdosta ja sen tulee olla kaikille
avointa. Lisaksi vapaaehtoistyoksi lasketaan tyd, joka hyoddyttaa kolmatta osapuolta per-
heen ja ystavapiirin ulkopuolella. Kun ndma kriteerit tayttyvat, voidaan tydé maaritella vapaa-

ehtoistyoksi.

Yhdistyneiden kansakuntien vapaehtoistoimintaa kasittelevassa oppaassa vapaaehtoisty®
on maaritelty hyvin samalla tavalla. Ensisijaisesti vapaaehtoistyéta ei tule tehda taloudelli-
sen palkkion saavuttamiseksi. Samalla kuitenkin oppaassa on todettu, etta vapaaehtoisille
tulisi korvata toiminasta aiheutuneet kustannukset jarjestdvan organisaation puolesta. Ta-
man saannoksen tarkoituksena on varmistaa, etta kaikki voivat varallisuudesta riippumatta
osallistua vapaaehtoistyon tekemiseen. Samalla opas on maaritellyt, ettd vapaaehtoistoi-
mintaa tulee harjoittaa omasta vapaasta tahdosta. Viimeisena kriteerina seka kolmannen
osapuolen etta vapaaehtoisen itsensa tulisi hyétya vapaaehtoistoiminnasta. Puhdas vapaa-

ajan toiminta kuitenkin rajataan kasitteen ulkopuolelle. (Valliluoto 2014, 12.)

Suomessa vapaaehtoistoiminta maaritelldadn seuraavin perustein. Toiminnan tulee olla va-
paaehtoista, palkatonta seka palkkiotonta lukuun ottamatta lahiomaista ja yhteis6a tai

yleistd hyvaa tai lisdarvoa tuottavaa tekemistd tai toimintaa ymparistolle. Esimerkiksi



palkkaty®, omaishoito ja opiskeluun liittyva harjoittelu jaavat maaritelman ulkopuolelle ei-
vatkd nain ollen ole vapaaehtoisty6td. Rajapinnalle sen sijaan jaa esimerkiksi talkooty®

seka tydyhteisdjen tydajalla tekema vapaaehtoistoiminta. (Valliluoto 2014, 13.)

Vapaaehtois- ja talkootydhdn ei sovelleta tydlainsaadantda, silla ne eivat tydsopimuslain
mukaan rinnastu tyosuhteeseen. Vapaaehtoistoiminnaksi tai talkootyoksi tarkoitettua toi-
mintaa saatetaan kuitenkin joissain tilanteissa pitdd tydsuhteena. (Valliluoto 2014, 18.) Jo
toimintaa suunnitellessa, onkin tarkea ottaa huomioon, ettd vapaaehtoistydn kriteerit toteu-
tuvat. Tarkeimpia huomioitavia asioita vapaehtois- ja talkootydn kannalta ovat ty6ttomyys-

turvalaki ja verotus.

Tyottomyysturvalain (2002/1290) 2 luvussa 4 pykalassa maaritellaan, etta tydnhakijan osal-
listuessa palkatta tavanomaiseen yleishyodylliseen vapaaehtoistyohon tai tavanomaiseen
talkootydhodn on hanella oikeus saada tyottomyysetuutta talta ajalta. Mikali kuitenkin tyon-
hakija tydskentelee palkatta tehden sellaista tyota tai tydtehtavia, joita yrityksessa yleisesti
tehdaan tydsuhteessa tai yritystoimintana, ei tydnhakijalla ole oikeutta tyéttdmyysetuuteen.
Palkaton tyo ei siis saa liittya taloudellisen voiton tavoittelemiseen, jotta ty6ttémyysetuutta

on mahdollista saada. (Tyéttomyysturvalaki 2002/1290.)

Tuloverolain (1992/1535) 29 luvussa kerrotaan, etta kaikki verovelvollisen rahana tai rahan-
arvoisena etuutena saamat tulot ovat veronalaista tuloa. Riippumatta vastikkeen laadusta
ja maarasta, tydsta korvaukseksi saatuja tuloja verotetaan ansiotulona (Tuloverolaki
1992/1535). Tama siis tarkoittaa, ettd mikali tyosta ei saa korvausta tehty tyé on verova-

paata.

Mikali tyota tehdaan ilman korvausta, ei se aiheuta tekijalle veroseuraamuksia. Vaikka tyd
olisi luonteeltaan sellaista, etta siihen vaadittaisiin ammattitaitoa, ei veronalaista tuloa muo-
dostu, jos tyd tehdaan ilman korvausta. (Maattad & Manninen 2018.) Vapaaehtoistydssa on
myoOs oikeus kiittda ja muistaa osallistujaa. Vapaaehtoistyd ei siis muutu veronalaiseksi,
vaikka tydsuorituksen yhteydessa aterioisi jarjestajan jarjestamista tarjoiluista. Veronalaista
tydsta ei mydskaan tee se, ettd valittdmasti tyon tekemiseen liittyvat kuljetukset, majoitukset

ja sisdanpaasyt on hoidettu jarjestajan puolesta. (Maatta & Lahtinen 2020.)

Kaytannossa vapaaehtois- ja talkooty® ovat verovapaita. Tulee kuitenkin pitaa huoli siita,
etta verovapauden ehdot tayttyvat, jos haluaa valttya veroseuraamuksilta. Lyhyesti, vapaa-
ehtoistydn muuttuessa varsinaiseksi tyoksi tyd muuttuu verotettavaksi. Tassa tilanteessa
vapaaehtoistydn tekija tulkitaan ennakkopidatyksen alaiseksi tyontekijaksi ja vapaaehtois-

tyon jarjestaja hanen tyOnantajakseen, seka tyo verotettavaksi elinkeinotuloksi.



2.2 Vapaaehtoistoiminta

Vapaaehtoistoiminta on kasitteena laajempi kuin vapaaehtoisty6. Vapaaehtoistoiminnan on
todettu sisaltavan myos sellaisia aktiviteetteja, joita ei voi maaritella varsinaiseksi vapaaeh-
toistyOksi. Vapaaehtoistyd ja vapaaehtoistoiminta ovat molemmat vastikkeettomia, joista
voidaan osallistuneelle korvata toiminnasta aiheutuneita kuluja. Kasitteet kuitenkin vastaa-
vat toisiaan hyvin pitkalti ja joissain asiayhteyksissa niitd kaytetdan toistensa synonyy-
meina. Usein monet toimijat kayttavat mieluummin vapaaehtoistoiminnan kasitetta, silla se
ei luo samanlaista mielleyhtymaa tdiden tekemisesta kuin vapaaehtoistyd. (Valliluoto 2014,
13—-14.) Kuviossa 2 on esitetty, miten vapaaehtoisty0 ja vapaaehtoistoiminta nahdaan Suo-

men Mielenterveysseurassa.

Vapaaehtoistoiminta

*  Yhdistystoiminta

*  Tukihenkiltystsd tukeva toiminta

*  Vaikuttamistyd

*  Aktiivinen kansalaisuus

* Mahdollistaa vapaaehtoistyén tekemists

Vapaaehtoistyd

*  Vilitonta
* Tuettavan kohtaamiseen perustuvaa
* Koulutetun vapaaehtoisen tukihenkilén tekema tyd

==
b

Kuvio 2 Vapaaehtoisty0 ja vapaaehtoistoiminta (mukailtu Makinen 2017, 17)

Valliluoto (2014, 14) kertoo, ettd vapaaehtoistoiminta on kollektiivista toimintaa, joka saat-
taa rinnastua jopa harrastustoimintaan. Esimerkiksi ryhmien kokoontuminen urheilussa voi-
daan maaritella vapaaehtoistoiminnaksi. Vapaaehtoistoiminta kuitenkin eroaa harrastustoi-
minnasta siten, ettd kolmas osapuoli yleensa hydtyy siitd. Vapaaehtoistoiminta perustuu

usein sosiaaliseen padomaan ja mielletdan vapaampana kuin vapaaehtoistyo.

Vapaaehtoisty0 ja siihen osallistuminen edellyttda vapaaehtoistoimintaa useammin erilai-
siin koulutuksiin ja kursseille osallistumista seka toisen auttaminen tulee kyseeseen selke-
ammin. Vapaaehtoistyon kasitteessa esille nousee myos korkeampi sitoutumisen aste teh-
tavaan. Lisaksi selkedmpi ja konkreettisempi viittaus vapaaehtoisesti suoritettaviin tyéteh-
taviin on vapaaehtoistyodlle tyypillista. Vapaaehtoistyd mielletaankin usein suunnitellumpana

ja tiukemmin organisoituna. (Valliluoto 2014,14.)



Vapaaehtoistoiminta ja vapaaehtoistyd voidaan kasitteina erottaa toisistaan, mutta tata tar-
kedmpaa on kuitenkin erottaa nama palkkatyosta. Raja vapaaehtoistyon ja palkkatyon va-
lille syntyy siita, etta palkkatyd on vastikkeellista ty6ta. Palkkaty®d myds edellyttaa tiettya
koulutusta ja patevyytta, kun vapaaehtoistoimintaa tehdaan yleensa tavallisen ihmisen
omin tiedoin ja taidoin. Vapaaehtoistoimintaan ja tydsuhteeseen myos soveltuvat eri lain-
saadannot. (Valliluoto 2014, 14.)

Valliluoto (2014, 15) kertoo, ettd vapaaehtoistoiminta ei maaritelmansa mukaan edellyta
sitoutumista, joka luo mahdollisuuden osallistua toimintaan satunnaisesti tai pidemmaksi
aikaa. TAma on kuitenkin ristiriidassa sen kanssa, ettd sitoutuneiden aktiivitoimijoiden pa-
nos on yleensa edellytys jarjestdjen toiminnan jatkuvuudelle. Monet jarjestot kuitenkin edel-
lyttavat esteesta ilmoittamista ja mahdollisen sijaisen jarjestamista, joka puhuu vapaaehtoi-

suutta vastaan.
2.3 Talkootyd

Verohallinto on ohjeistanut, etta talkootydlla tarkoitetaan satunnaisesti tehtavaa tyota, joka
tehdaan toiselle korvauksetta. Erityista ammattitaitoa, koulutusta tai patevyytta ei talkooty6-
hoén tarvita. Tilapéisyys, kertaluonteisuus ja vapaaehtoisuus ovat talkootyén tunnusmerk-
keja. Tydsuhteelle tyypillistd johtoa tai valvontaa ei esiinny talkootytssa. Talkoilla on

yleensa tarkoitus tehda jokin tietty tyo tai tyévaihe. (Valliluoto 2014, 17.)

Valliluodon (2014, 17) mukaan toimintaa organisoiva kolmas osapuoli liittyy yleensa vapaa-
ehtoistoimintaan, mutta perinteisesta talkootyosta tama puuttuu. Talla tavalla talkootyd ja
vapaaehtoistoiminta eroavat toisistaan. Yhteista vapaaehtoistoiminnan kanssa on kuitenkin
se, etta toiminta tehdaan ilman erityisia patevyyksia ja koulutuksia, seka ilman rahallista

korvausta.

Vastikkeeton ja vapaaehtoinen tyd ilman jarjestajan ja tekijdiden lisdksi mukana olevia kol-
mansia osapuolia on maaritelty perinteiseksi talkootydksi. Perinteinen talkootyd on vastik-
keetonta talkooty6ta, joka erotetaan vastikkeellisesta talkootydsta. Vastikkeellisella talkoo-
tyolla tarkoitetaan yleishyddylliselle yhteisdlle tehtadvaa korvauksetonta tyota, jossa ulko-
puolinen taho eli toimeksiantaja antaa vastikkeen yhteisélle. Talkooty® voi siis olla rekiste-
roidylle yleishyddylliselle yhteisolle jasenena tehtya vastikkeellista ty6ta, jossa tydpanos on
ilmainen ja vastike menee yhteisolle. Esimerkiksi paikalliselle kaupalle tehty pihan siivous

urheiluseuran jasenten toimesta on vastikkeellista talkooty6ta. (Valliluoto 2014, 17.)

Taponen (2011, 4) kertoo, etta talkootyd on laissa maarittelematon kasite. Sisalto talkoo-

tyélle on muotoutunut verotuksen ja oikeuskaytanndn kautta, mutta se on eraanlainen
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harmaa alue. Talkootyd voidaan nahda yhtena vapaaehtoistydn muotona, ja se muistuttaa

mahdollisesti harrastustoimintaa seka tydsuhteista tydntekoa.
2.4 Vapaaehtoistydn johtaminen

Karreisen ym. (2010, 94) mukaan vapaaehtoistoimintaa johtamalla vapaaehtoisista pyritaan
saamaan parhaat puolet kayttoon ja samalla mahdollistaa vapaaehtoisten toiminta, seka
yhteisten tavoitteiden saavuttaminen. Ydin vapaaehtoistydn johtamiselle on se, etta vapaa-
ehtoisille luodaan mahdollisuudet toimia ja tavoitella haluttuja paamaaria. Vapaaehtoisten
toiminnansuunnittelu, tavoitteiden luominen, vapaaehtoisten innostaminen seka tdiden
koordinoiminen ovat vapaaehtoistydn johtamista. Vapaaehtoistydn johtaminen on samaan
aikaan yksil6llinen ja kollektiivinen prosessi, jolle keskeistd on seka organisaatiokulttuurin

tuntemus etta toiminnan ymmartaminen. (Kuuluvainen 2015, 9.)

Kun vapaaehtoisia johdetaan, toimii tyonjohtaja erityisesti vaikuttajana ja inspiroijana. Isot
paatokset ja linjaukset mahdollisesti jaavat tydonkuvasta pois. Monesti vapaaehtoistydssa ja
sen arjessa johtajat eivat koe olevansa johtajia tasta syysta, silla valta tehda isoja paatoksia
puuttuu. (Kuuluvainen 2015, 9, 14.) Tarkeaa vapaaehtoisty6ta johdettaessa on se, etta joh-
taja luottaa ja uskoo vapaaehtoisiin sekd heidan taitoihinsa, osaamiseen ja voimavaroihin.
Toiminnan onnistumisen kannalta vapaaehtoisten panos on valttamaton. (Karreinen ym.
2010, 94.)

Kuuluvaisen (2015, 9) mukaan yhteisen vision luominen ja sen viestinta ovat vapaaehtois-
tydn johtamisen lahtokohta. Vapaaehtoisten sitouttaminen ja yhteisten paamaarien sopimi-
nen taas on koko vapaaehtoistoiminnan lahtékohta (Karreinen ym. 2010, 94). Onnistuak-
seen toiminnassa ryhman tuleekin tietaa yhteinen visio ja siihen sisaltyvat paamaarat. Tar-
koituksena visiolla onkin luoda vapaaehtoisille tehtavia, jotka innostavat ja sitouttavat va-
paaehtoisia toimimaan tietaen paamaarien olevan merkityksellisia. Yhteishenki ja sen luo-
minen ovat motivaatiolle ja ryhman identiteetille tarkeassa osassa ja ilman sita, johtajuutta
on vaikea synnyttaa. Visio tulisi olla samassa linjassa toiminnan kanssa. Samalla myods

yhdistyksen arvot ja perustamistarkoitus tulisi ndkya visiossa. (Kuuluvainen 2015, 9.)

Organisaatiokulttuurin ymmartadminen ja tunteminen on olennainen asia vapaaehtoistydn
johtamisen kannalta. On tarkea tietda miksi vapaaehtoiset ovat tulleet toimintaan mukaan.
Vapaaehtoistydnsuunnittelu ja ryhmaidentiteetin luominen myds helpottuvat ymmarryksen

ja tuntemuksen avulla. (Kuuluvainen 2015, 9.)

Suunnitellessa vapaaehtoistyota on tarkeaa miettia, mita paamaaria vapaaehtoistyolla ha-
lutaan saavuttaa ja miten. Vapaaehtoisten oikeuksien ja velvollisuuksien miettiminen seka

se, mita vapaaehtoisilta odotetaan, on myds tarkea osa suunnittelua. Suunnittelu voidaan
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tehda alusta alkaen yhdessa organisaation eri tasoilla. Myds omaa johtamiskasitysta on

hyva pohtia ja tydstda suunnitteluprosessin aikana. (Kuuluvainen 2015, 10.)
Vapaaehtoistydn johtamisen arkeen kuuluu monia asioita, joita ovat esimerkiksi:

e perehdyttaminen

¢ yhteydenpito/viestinta

e haastavien tilanteiden ratkominen

e paatdksenteon edistaminen

e tyonkuvien maarittely ja/tai osoittaminen
e erilaisten ryhmien vetaminen

¢ yhteishengen luominen ja yllapitdminen.
(Kuuluvainen 2015, 11.)

Vapaaehtoistyon johtaminen pitaa sisallaan kolmenlaisia johtamisrooleja, joiden kaikkien
tulisi toteutua vahintdankin jollain tavalla, jotta vapaaehtoisty® voi onnistua. Naita rooleja
ovat yhteisen vision ja yhteishengen luojat, vapaaehtoistydn suunnittelijat seka vapaaeh-
toistydn arjenjohtajat. Johtajaksi kuitenkin kasvetaan eikd synnyta valmiina, joten se vaatii
oman toiminnan arvioimista sekad sen muuttamista tarpeen mukaan. Johtamisen roolit voi-
vat kuitenkin olla kollektiivisia eli ne voivat vaihdella usean ihmisen valilla tai olla yhden
ihmisen hallussa. Yksi henkild voi siis toimia monissa eri rooleissa. Kaytannoéssa vapaaeh-
toistyodn johtajia voivat olla organisaation tyontekijat, vapaaehtoiset, hallituksen luottamus-
henkilot seka kollektiiviset johtajat, jotka voivat olla seka tyontekijoita etta vapaaehtoisia.
(Kuuluvainen 2015, 13.)

Kollektiivinen johtaminen voi usein olla haastavaa hahmottaa johtamiseksi. Olennaista on-
kin, ettd kollektiivisen johtamisen kaytannoista pystytddn puhumaan avoimesti. Kollektiivi-
sessa johtamistavassa pyritdan parhaaseen padamaaraan yhdessa ja johtamisroolit vaihtu-
vat tarpeen mukaan. Johtajan on siis tarkea osata luopua johtajuudesta ja antaa tilaisuus

seuraavalle. (Kuuluvainen 2015, 14.)
2.5 Vapaaehtoistyon johtamisen haasteet

Vapaaehtoistoiminnassa voi ilmeta erilaisia haasteita. Naihin lukeutuu esimerkiksi se, etta
vapaaehtoisia voi olla vaikea I0ytaa tai toimintaan sitoutuminen on heikkoa. Toiminnassa ei
siis olla mukana niin kauan kuin toivottaisiin tai se tehdaan vajaasti. Myos kiinnostus vain
jotain tiettyja tehtavia kohtaan voi olla haaste, silla kaikkia tehtavia ei nain ollen saada valt-

tamattd taytettyd. Samalla haasteiksi voidaan lukea erilaiset konfliktitilanteet, kuten
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riitatilanteet ja yhteistydn toimimattomuus. Lisdksi vapaaehtoisten jaksamisen loppuminen
ja riittdvan osaamisen puuttuminen ovat mahdollisia haasteita. (Kuuluvainen 2015, 105—
107.)

Vapaaehtoistyon johtamisella todenndkoisesti pyritdankin monesti minimoimaan mahdollis-
ten haasteiden riskid. Ennaltaehkaisy ja suunnittelu auttavat hahmottamaan millaisia haas-
teita voi missakin tehtdvassd muodostua. Monet haasteet vaikuttavatkin motivaatioon niin
sen syntymiseen, jatkumiseen kuin paattymiseen, joten haasteiden tullessa niita olisi hyva
pystya kasittelemaan ja keksima&an mahdollisia ratkaisuja. Yksi haaste voikin olla myds mo-
tivaatio ja sen puuttuminen, johon tulisi johtamisella vaikuttaa. Karreisen ym. (2010, 94)
mukaan vapaaehtoinen on yleensa motivoitunut, mydnteinen ja halukas toimimaan johdet-
tavana. Tama varmasti heijastuu vapaaehtoistoiminnan luonteeseen, mutta myads siina voi

iimeta haasteita, jos jokin asia ei ole kunnossa.
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3 Motivaation johtaminen
3.1 Motivaatio

Viitalan (2021) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan yksilén sisdistd voimaa, joka suuntaa ja
virittda yksilon toimintaa. Motivaatio on samalla vuorovaikutusta tilanteen ja yksildn valilla,
johon vaikuttavat niin tilanne ja ymparistotekijat kuin yksilon henkilokohtaiset tarpeet. Moti-
vaatio onkin samalla seka psyykkinen etta emotionaalinen tila, joka maarittelee yksilon vi-

reystasoa ja samalla toimintaa tavoitteen saavuttamiseksi. (Salmimies & Ruutu 2013, 187.)

Motivaation yllapidolla eli volitiolla on Iaheinen yhteys ihmisten itsesaatelykykyyn. lhmiset
voivat tietoisesti hallita omia ajattelutapoja, tunteita ja toimintojaan itsesaatelyn avulla, joten
sen avulla on mahdollista varmistaa tavoitteiden saavuttamista. Tarkastelemalla ja arvioi-
malla kriittisesti omaa toimintaansa itsesaatelyn avulla inminen voi 16ytaa mahdolliset tie-

dostamattomat voimavaransa ja piilopotentiaalinsa. (Salmimies & Ruutu 2013, 187.)

Ihmisella on myds luontainen pyrkimys etsia tekemisilleen merkityksia ja selityksia. Moti-
vaatio lahteekin yleensa siita, ettd ihminen kokee tekemisensa mielekkaaksi ja merkityksel-
liseksi. Tydon mielekkyys yleensa korostuu, kun tyd vastaa kykyja ja on samalla riittdvan
haastavaa eli tavoitteet ovat saavutettavissa, mutta niiden eteen joutuu tekemaan t6ita. Kun
tyé on mielekasta, se motivoi ihmista pyrkimaan hyvaan suoritukseen. lhmisen motivaati-
oon ei kuitenkaan paljon pystyta vaikuttamaan suoraan sen ollessa sisasyntyinen kokemus.

Motivaatiolle ja sen synnylle tulisikin luoda oikeat edellytykset. (Viitala 2021.)

Motivaatiota voidaan pitda hyvin keskeisena kasitteena vapaaehtoistydssa ja sen johtami-
sessa. Vapaaehtoistydn johtaminen onkin yksinkertaisimmillaan kiteytettyna vapaaehtois-
ten motivointia. Perinteisesti motivaation Iahteend on monesti organisaation tarjoamat edut,
kuten palkka. Kuitenkin uudemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta ihmiset motivoituvat
ennemmin tavoittelemalla yhteistd hyotya kuin omaansa. Yhteisten tavoitteiden muotoilu
tulisikin olla johtamisen ydin ja johtamisessa olla kyse enemman meista kuin minusta. (Kuu-
luvainen 2015, 45.)

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiosta puhuttaessa jaetaan motivaatio yleensa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon
(Kuuluvainen 2015, 45). Sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan yksilon itselleen asettamien
tarkeaksi koettujen tavoitteiden tavoittelemista ja ulkoisella motivaatiolla puolestaan yksilon
pyrkimysta tavoitetta kohti ulkoisen hyddyn toivossa (Nurmi & Salmela-Aro 2017). Viitala
(2021) kuvaakin hyvin, etta sisdisessa motivaatiossa tyydytys tulee itse tyosta ja aikaan-

saannoksista, kun ulkoisessa motivaatiossa se perustuu palkkioiden tavoitteluun.
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Sisainen motivoituminen on proaktiivista, silla ihminen hakeutuu haluamiensa asioiden pa-
riin ja tekemaan asioita, jotka kokee innostaviksi. Koska sisdinen halu kumpuaa ihmisesta
itsestaan, ei sisaisesti motivoitunut ihminen yleensa kuormitu ja tekemiseen ei kulu ener-
giaa. (Mayor & Risku 2015.) Sisaisesti motivoitunut ihminen ei valttamatta piittaakaan ulkoi-
sista tunnustuksista, silla itsensa toteuttaminen ja kehittdmisentarve on sisdisen motivaa-
tion ydin (Viitala 2021).

Ulkoinen motivoituminen taas puolestaan on reaktiivista, koska motivaation lahde tulee yk-
silon itsensa ulkopuolelta. Motivaattori voi siis olla esimerkiksi palkkio, pelko rangaistuk-
sesta tai ryhmapaine. PAdmaaraan pyrkiminen onkin siis usein pakottavaa ja voi tuntua
monesti vastenmieliseltd. Tama johtaakin puolestaan siihen, ettd se kuluttaa henkisia re-
sursseja ja vahentaa hyvinvointia. (Mayor & Risku 2015.) Myos esimerkiksi turvallisuuden
tunne ja sosiaaliset suhteet ovat ulkoisen motivaation lahteita. Ulkoiset motivaatiotekijat ja
palkkioiden merkitys painottuvat erityisesti silloin, kun tyd on itsessaan rutiininomaista ja

mielenkiinnotonta. (Viitala 2021.)

Kuuluvainen (2015, 45) kertoo, ettd ulkoisen motivaation ajatellaan yleensa olevan hei-
kompi kuin sisdinen motivaatio, silla sisdinen motivaatio liittyy vahvasti arvoihin ja henkild-
kohtaiseen kasvuun. Nykyaikainen johtaminen korostaakin, ettd paremmat ja tehokkaam-
mat tydntekijat saadaan tydyhteisédn sisaistd motivaatiota korostamalla, silla silloin moti-
vaatio on vahva. Ihmisen toimiessa sisdisen motivaation avulla on han yleensa innostunut
ja energinen seka tyota itsessaan pidetaan palkitsevana ja motivoivana. Tassa tilanteessa
into ja energia l6ytyvat ihmiseltd luonnostaan, joten ihmista ei tarvitse pakottaa tekemaan
mitaan.

Johdettaessa vapaaehtoistyota tulisi seka sisainen etta ulkoinen motivaatio pitaa mielessa.
Palkkatyossa monesti palkka, eli tdma ulkoinen motivaatiotekija, usein riittaa sitouttamaan
ihmisen ty6hon ainakin pinnallisesti. Vapaaehtoistydssa sen sijaan ulkoisesti kannustavia
motivaatiotekijoita voivat olla esimerkiksi saatu tydkokemus seka joidenkin yhdistysten ta-
vat vapaaehtoiseen palkitsemiseen. Naita palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi juhlat tai
ansiomerkit. Kuitenkin vapaaehtoistydn perustuessa ihmisen omaan kiinnostukseen ja va-

paaehtoisuuteen on sisdinen motivaatio suuremmassa osassa. (Kuuluvainen 2015, 45-46.)

3.3 Motivaatioteorioita

3.3.1 Yleisesti motivaatioteorioista

Motivaatiota kuvataan useissa lahteissa erilaisten teorioiden avulla. Teorioiden avulla pyri-

tdan ymmartamaan ihmismieltd paremmin. Motivaatioteorioilla yritetaan siis vastata siihen,
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miksi ihminen kayttaytyy tietylla tavalla. Samalla esimerkiksi kasvatuksen osuutta kaytdk-
seen, on pyritty selvittdmaan tekemallad tutkimuksia teorioiden pohjalle. (Mayor & Risku
2015.) Nurmen ja Salmela-Aron (2017) mukaan motivaation tutkimiselle tyypillistd on tehda
tutkimus aina tietyn tyyppisessa ymparistdéssa. Nurmi ja Salmela-Aro (2017) myds mainit-
sevat teorioiden kuvaavan samoja asioita eri kasitteiden avulla. Vaikka teoriat ovat siis kes-

kenaan hyvin erilaisia, voidaan niiden silti ajatella tdydentavan toisiaan.

Motivaatioteoriat jaetaan usein kahteen paaryhmaan, joita ovat sisaltéteoriat ja prosessi-
teoriat. Sisaltdéteorioiden mukaan jokaiselle yksildlle on annettu sama joukko tarpeita, jotka
maaraavat tydssa esiintyvat ominaisuudet. Prosessiteoriat taas vastakohtaisesti painotta-
vat ihmisten tarpeiden eroja ja keskittyvat oppimisprosesseihin, joka luo tarpeet. (Van der
Wagen 2007, 229.)

Motivaatioteorioiden avulla voidaan luoda pohjaa tydmotivaation tarkastelulle. Tunnetuim-
pia motivaatioteorioita, jotka liittyvat tydmotivaatioon, ovat Maslow’n tarvehierarkia ja Herz-
bergin kaksifaktoriteoria. Molemmat naistd motivaatioteorioista ovat sisaltéteorioita. (Piirai-
nen 2012, 15.) Sisaltoteorioiden tarkastelu sopii hyvin vapaaehtoistydhdn. Niissa keskity-
tdankin tarkastelemaan vapaaehtoistyélle tarkeitd motivaatiotekijoita eli sisaisia motivaa-
tiotekijoita.

Motivaatioteorioita tarkastelemalla ja ymmartamalla voidaan saada apua motivaation johta-
miseen. Tarkastelu auttaa ymmartamaan esimerkiksi sen, millaisista tekijoistd motivaatio
voi muodostua. Kun motivaatiotekijoita 16ydetaan, on helpompi Idytaa niistd myds mahdol-

lisia ongelmakohtia. Ongelmakohdat tulee ensin 16ytaa, jotta niihin voidaan puuttua.
3.3.2 Maslow’n tarvehierarkia

Maslow on luonut motivaatioteoriansa siltd pohjalta, ettd ihminen haluaa aina vain lisaa ja
saa harvoin saavutettua taydellisen tyydytyksen ainakaan pitkéksi aikaa. Teorian mukaan,
kun ihminen saa yhden tarpeen tyydytettyd, nousee aina uusi tarve tyydytettavaksi. Nain
ollen joka kerta kun yksi tavoite on saavutettu, nousee esille aina uusi ja sama kaava tois-
tuu. Ihmisluonnolle tyypillistd onkin asioiden ainainen haluaminen lapi elaman. (Maslow
1987, 7.)

Perusajatuksena tarvehierarkialle on se, etta inmisen tulee ensin tyydyttaa perustarpeensa,
jonka jalkeen ihminen voi alkaa etsia tyydytysta seuraaville eli korkeamman tason tarpeille.
Alempien tasojen tullessa saavutetuiksi siirtyvat aina ylemman tason tarpeet hallitseviksi
motivaatiotekijoiksi. Motivoinnin onnistumiseksi ihmista tulisi siis ymmartaa ja tietaa milla
tasolla henkilé on kyseisella hetkelld, jotta voidaan keskittya tayttdmaan tdman tason tai

tasoa ylemmalla olevat tarpeet. (Maslow 1943; Maslow 1987, 15-17.)



16

Maslow’n tarvehierarkia on viisiportainen, jossa tarpeet etenevat jarjestyksessa. Teorian
mukaan ihmista motivoivat erilaiset tarpeet. Matalimmilla tasoilla olevat tarpeet ovat ulkoisia
tarpeita, kun taas ylimpien tasojen tarpeet ovat sisaisesti tyydytettavia. (Maslow 1943; Mas-
low 1987, 15—-17.) Kuviossa 3 kuvataan Maslow’n tarvehierarkia sille tyypillisesti pyramidin

muodossa.
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Kuvio 3. Maslow'n tarvehierarkia

Alimmalla tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet. Fysiologisiin tarpei-
siin lukeutuvat esimerkiksi nalka, jano ja lepo. MyOs suoja, vaatetus seka seksuaaliset tar-
peet kuuluvat hierarkian alimmalle tasolle. Maslow on kuitenkin sanonut, etta fysiologisia
tarpeita on turha luetella, koska niitd voi olla valtavasti riippuen erittelytavasta. Tyypillista
fysiologisille tarpeille on kuitenkin se, ettd ne ovat useimmiten itsenaisia ja niitd voidaan
erottaa toisistaan sekd muista motivaatiotekijdistd. Samaan aikaan ihminen voi kuitenkin
my0ds sekoittaa tarpeet keskenaan esimerkiksi tuntemalla nalkaa ollessaan janoinen tai tyy-
dyttdmalla nalantunnetta juomalla. Silloin kun ihmiseltd puuttuu eldamasta kaikki olennaiset
tarpeet, ovat fysiologiset tarpeet maaraavassa asemassa. Naita tarpeita voivat olla esimer-

kiksi ruoka, turvallisuus, rakkaus ja arvokkuus. (Maslow 1943; Maslow 1987, 15-18.)

Toisella tasolla hierarkiassa ovat turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarpeisin sisaltyvat
varmuuden tunne, seka fyysisilta ja sosiaalisilta haitoilta valttyminen. Turvallisuuden tarpeet
korostuvat erityisesti lapsilla ja vauvoilla seka heikommassa asemassa olevilla, joita ovat

esimerkiksi kodittomat ja sairaat. Suurimmalla osalla aikuisista ndma tarpeet ovat kuitenkin
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nykyajan yhteiskunnassa tyydytetty. (Maslow 1943; Maslow 1987, 18-21.) Lathamin ja Pin-

derin (2005) mukaan my®&s tyéturvallisuus on osa turvallisuuden tarpeita.

Molempien matalamman tason tarpeiden ollessa tyydytettyja suhteellisen hyvin voidaan
siirtya kolmannelle tasolle. Kolmannella tasolla ovat litynnan ja sosiaalisuuden tarpeet. Kol-
mannen tason tarpeet sisaltdvat hyvaksynnan ystavyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen.
Kolmas taso sisaltdd myds rakkauden tarpeen, valittdmisen tarpeen ja tarpeen toimia ryh-
massa. Tarpeet toimivat vastavuoroisesti eli samaan aikaan ihmisella on tarve rakastaa ja
tulla rakastetuksi. (Maslow 1943; Maslow 1987, 18-21.) Esimerkiksi toimivien tyotiimien
muodostuksessa kolmannen tason tarpeet ovat olennaisessa osassa (Latham & Pinder
2005).

Neljannella tasolla tulevat arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarpeiden tayttyessa seuraa
monesti vahva itseluottamus, itsensa tunteminen arvokkaaksi ja voimakkaaksi seka hyodyl-
liseksi. (Maslow 1943; Maslow 1987, 21-22.) Lathamin ja Pinderin (2005) mukaan arvos-

tuksen tarpeet nakyvat monesti esimerkiksi vastuullisuutena.

Viimeisella eli viidennelld tasolla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet, joihin lukeutuvat omat
saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen seka luovuus ja tiedon maaran lisaantyminen.
Kaytannossa siis inmisen saavuttaessa korkeimman tason han pystyy tydelamassa teke-
maan luovia ja vaativia tyotehtavia ja samalla olemaan paras mahdollinen versio itsestaan.
(Maslow 1943; Maslow 1987, 21-22.)

Maslow’n tarvehierarkian avulla voidaan auttaa selittdmaan ihmisten inhimillisten tarpeiden
voimakkuutta. Virittdjana motivaatiolle toimiikin tyydyttdmatén tarve, jonka seurauksena ih-
minen pyrkii Idytamaan keinon saavuttaa padmaaransa. Perimmainen ajatus Maslow’n teo-
rialla onkin se, etta tarpeet ja motiivit ovat hierarkkisessa jarjestyksessa. Kuitenkin samalla
teorian mukaan kaikki ndma tarpeet ovat tarkeita ja painotus seka tarkeysjarjestys saattavat
vaihdella eri ihmisten valilla. (Hersley & Blanchard 1990, 30-34.) Maslow (1943) on kuiten-
kin nimennyt teoriaansa poikkeuksia ja todennut, ettd tarvehierarkia ei ole aina taysin jous-

tamaton ja tarpeet saattavat tulla eri jarjestyksessa.

Maslow’'n tarvehierarkia voi toimia myos tyomotivaation yllapitamisessa. Tulee kuitenkin
huomioida, etta raha ja tyOpaikan varmuus toimivat vain alemman tason tarpeiden tyydyt-
tajina, joten tarvitaan myds muita motivointikeinoja. (Grensing 1989, 102.) Tulee myds huo-
mioida se, ettd tarpeet saattavat ihmisilla olla usein myo6s tiedostamattomia. Tarvehierarkia
ei lisdksi ota huomioon ollenkaan kulttuurisia eroja eika sita, ettd ihmisen kayttaytymista
saattavat ohjata muutkin asiat kuin nama esitellyt tarpeet. (Maslow 1943; Maslow 1987, 26—
31.) Latham ja Pinder (2005) kertovatkin, etta tarvehierarkia 1ahinna selittda syita miksi ih-

misten taytyy toimia mutta ei kuitenkaan selita sita, miksi ihminen valitsee tietyn tavan toimia
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kyseisessa tilanteessa. Yleensa myoOs yksildlliset erot jaavat tarvehierarkiassa huomioi-

matta, joten tydeldmassa tulisi kiinnittdd huomiota tarpeiden yksildllisyyteen.
3.3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa motivaatiotekijat on jaettu kahteen ryhmaan eli faktoreihin,
joita ovat hygieniatekijat ja motivaattorit. Teorian mukaan tyytymattomyys ja tyytyvaisyys
koostuvat eri tekijoista (kuvio 4). Teoriassa hygieniatekijoiksi kutsutut tekijat ovat motivaa-
tioon vaikuttavia ulkoisia tekijoita, kuten palkka, tydymparisto ja johtaminen. Motivaattorit
vastakohtaisesti ovat teorian mukaan sisaisesti vaikuttavia tekijoita, joita ovat esimerkiksi
vastuu ja saavutukset. Hygieniatekijdiden ajatellaan olevan motivaatiota heikentavia teki-
joita, kun motivaattorit puolestaan ovat sitd vahvistavia tekijoitd. (Van der Wagen 2007,
229-230.)
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+  Johtaminen + Saavutukset
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Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukailtu Van der Wagen 2007, 229)

Peruslahtokohtana kaksifaktoriteorialla on se, etta tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattomyytta ku-
vataan erilaisilla tekijoilla. Tyytyvaisyyden vastakohta on teorian mukaan tyytyvaisyyden
puuttuminen. Vaikka siis tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita saataisiin poistettua, ei se
lisda tyytyvaisyyttad vaan ainoastaan poistaa tyytymattdomyytta. (Herzberg, Mausner & Sny-
deman 1959, 11-12.)

TyoOntekijat ovat tyytymattdmia ja motivaatio puuttuu, mikali hygieniatekijat eivat ole kun-
nossa. Lisaksi, jos vain hygieniatekijat ovat kunnossa, eivat tydntekijat silti valttamatta ole
motivoituneita. Hygieniatekijdiden ajatellaankin vain olevan eraanlaisia tekijoita, joiden

puuttuminen aiheuttaa tyytymattémyytta. Kuitenkaan niiden ollessa kunnossa ei tyéntekija
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ole silti motivoitunut tydskentelemaan yhtdan paremmin kuin normaalioloissa. Seka hygie-
niatekijoiden etta motivaattorien ollessa kunnossa, ovat tyontekijat tyytyvaisia ja motivoitu-
neita. (Herzberg 1968, 113-115.)

Herzberg loi taman motivaatioteorian erityisesti tydelamaa ajatellen. Ensisijainen lahde mo-
tivaatiolle teorian mukaan ihanteellisessa tilanteessa onkin ty6 itsessaan. Teorian mukaan,
mikali tydmotivaatiota halutaan vahvistaa, tulisi erityisesti keskittyd motivaatiotekijoiden
vahvistamiseen. (Herzberg 1968, 113—115.) Kaksifaktoriteoriassa selvasti painottuukin se,
ettad hygieniatekijoiden tulisi lahtokohtaisesti olla ensin kunnossa, ennen kuin suurta moti-
vaatiota voidaan saavuttaa. Taman jalkeen, kun perusasiat ovat kunnossa, tulisi keskittya
parantamaan ihmisen motivaatiotekijoita eli esimerkiksi jakaa vastuuta ja antaa mahdolli-

suuksia edeta.
3.4 Motivointi vapaaehtois- ja talkootydssa

Piipposen (2021, 30) mukaan vapaaehtoisty0ssa ja palkkatydssa motivoitumiseen patevat
samat lainalaisuudet, vaikka my0s eroja 10ytyy. Vapaaehtoistydn motivaation johtamisessa
ja samalla motivoinnissa tulisi ottaa huomioon, etta vapaaehtoisilla ulkoiset kannusteet ovat
heikommassa asemassa kuin sisaiset. Motivoituneita vapaaehtoisia ei siis tavoiteta vain

palkitsemisjarjestelman avulla ja kiittamalla vapaaehtoisia. (Kuuluvainen 2015, 48.)

Yksilollisen yhteison luominen ja mahdollisuuksien tarjoaminen omaehtoisuuteen, seka
oman toimenkuvan kehittdmiseen ja samalla uuden oppimiseen ja kasvuun, tulisi tarjota.
Tulisikin miettia miten vapaaehtoisten sisaistd motivaatiota voisi vahvistaa. Myos ulkoiset
kannustimet voivat kuitenkin olla joillekin vapaaehtoisille hyvin tarkeita ja samalla luoda va-
paaehtoistydn tarjoajasta laadukkaan kuvan. (Kuuluvainen 2015, 48.) Esimerkiksi Herzber-
gin kaksifaktoriteoriassa esille tulleissa hygieniatekijoissa toimiva tydymparisto ja hyva tyo-

ilmapiiri voivat toimia my®s vapaaehtoistyéssa tarkeina ulkoisina kannustimina.

Motivoinnissa tulisikin keskittya sisdisen motivaation tekijoihin. Naita voivat olla esimerkiksi
tydn mielekkyyden lisdaminen, etenemismahdollisuudet ja samalla haasteet sopivissa maa-
rin sekd mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen. Tulee kuitenkin ottaa huomioon se, etta
motivaatiota ei voi pakottaa ja mikali motivaatio ei synny, ei vapaaehtoista voi syyttaa siita.
Kaikki tehtavat eivat vain motivoi kaikkia ihmisia. (Kuuluvainen 2015, 48.) Kuitenkin vapaa-
ehtoistydn luonteen huomioon ottaen, monet vapaaehtoiset Iahtevat tekemaan sellaista va-
paaehtoistyota, joka on heille mielekasta. Lahtokohtaisesti motivaatio tyon tekemiseen on-

kin suuri, mutta samalla voi olla joitain tekijoita, jotka heikentavat tata.

Vapaaehtoistydn motiiveja on tutkittu paljon ja se on vapaaehtoisten motivaation kannalta

tarkea tutkimusalue. Vapaaehtoistyotatekevien motivaatiotekijat ovat ajan saatossa
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vaihdelleet, joten motivaation tutkiminen vapaaehtoistoiminnassa on vaikea tutkimuskohde.
Usein kuitenkin vapaaehtoisty6ta tehdaan jonkin itselle tarkean asian puolesta ja siihen liit-
tyy yleensa jokin merkitys. Erityisesti halu auttaa tai korjata joitain maailman epakohtia ovat
monesti vapaaehtoistyon lahtdkohtia. Myos halu kuulua johonkin yhteis66n voi olla vapaa-
ehtoistydontekemisen syy. Oman osaamisen hyddyntaminen ja toiminnallisuus voivatkin olla
vapaaehtoistydhén motivoivia tekijoita ja samalla vapaaehtoisty0 voi olla paikka paasta ke-

hittymaan niin erilaisissa taidoissa kuin ihmisena. (Piipponen 2021, 30.)

Johtaessa vapaaehtoistydn motivaatiota olisi hyva ottaa huomioon se, ettd vapaaehtoiset
usein haluavat mieluiten vain osallistua ja tehda eivatka suunnitella, johtaa tai vastata asi-
oista. Vapaaehtoiset myds saattavat haluta erilaisia vaihtoehtoja tekemiselle ja tietda mita
kaikkea niihin sisaltyy. Luonteeltaan vapaaehtoistoiminta onkin kuin harrastus, joka johtaa
siihen, ettd usein vapaaehtoinen ei innostu ylimaaraisista vastuista tai tehtavista, joista ei
uskota suoriutuvan. Tulisikin keskittya siihen, etta tehtava olisi vapaaehtoisesta kiinnostava,

jolloin vapaaehtoinen tekee sen varmasti mielelldan. (Karreinen ym. 2010, 94.)

Henkildiden valiset ristiriidat ja se, ettd vapaaehtoisten panos jaa huomioimatta tai mielipi-
detta ei arvosteta voivat olla pahoja kolauksia vapaaehtoisen motivaatiolle. Talldin koetaan,
ettd on tehty turhaa ty6ta ja samalla myos, ettd tehtavista ei ole pystytty suoriutumaan.
Tama selvasti syokin vapaaehtoisen motivaatiota. Nama ovat asioita, joiden ehkaisy on to-

della tarkeda vapaaehtoistyon johtamisessa. (Karreinen ym. 2010, 94.)

Vapaaehtoistydn motivointia voidaankin pitaa hyvin samankaltaisena kuin tavallisen palk-
katyon motivointia. Kuitenkin, kun palkkatyossa motivointi tekijana voi joillekin olla palkkio,
keskitytaan vapaaehtoistydssa muihin motivaatiotekijoihin. Motivointia voisi siis ajatella esi-
merkiksi Herzbergin kaksifaktoriteorian avulla tai Maslow’n tarvehierarkian avulla. Paa-
asiana motivoinnissa vapaaehtoistydssa onkin keskittya yksiloon ja huomioida jokaisen va-
paaehtoisen tarpeet. Nain saadaan jokaisen vapaaehtoisen motivaatio pidettya korkeana
ja vapaaehtoinen on myés mahdollisesti halukas tulemaan uudestaan. Herzbergin kaksifak-
toriteoriasta voisi poimia esimerkiksi sen, ettd perusasioiden tulisi olla kunnossa, jolloin it-
sensa toteuttamiselle ja itse tydon tekemiselle on enemman mahdollisuuksia. Samalla myds

motivaatiolle on tilaa pysya ylla tai kehittya entista parempaan suuntaan.

Motivaation yllapitoa voi toteuttaa monella tavalla. Inmisille tulisi kertoa, etta heidan tyopa-
noksensa on tarkea ja kiittéa tarvittaessa. Oman avun tarjoaminen, avun pyytdaminen muu-
alta tarvittaessa seka tyontekijoiden mahdollisuus itse paattaa miten tyo tehdaan, kunhan
tavoitteet saavutetaan ovat tekijoita, jotka voivat inspiroida psykologisten perusmotiivien
kautta. My0s yllattaminen sopivan haastavilla t6illa ja suhtautumalla virheisiin oppimiskoke-

muksina ovat hyvia keinoja motivaation yllapitamiseen. Samalla tulisi myds ymmartaa, etta
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jokainen ihminen on erilainen, joten jokainen tarvitsee erilaista motivointia. Tulisi siis kes-
kustella ja kysya suoraan tyontekijéilta millaisia asioita he toivoisivat esihenkil6lta. Motivointi
tulisikin toteuttaa henkildkohtaisesti, jotta siind voidaan onnistua parhaiten. Olisi myds hyva
tuntea henkildstda ainakin jonkin verran, jotta on parempi mahdollisuus motivoivaan vuoro-
vaikutukseen ja samalla yhteisen ymmarryksen luomiseen. Oikeanlainen yhteys onkin
avainasemassa motivaation luomisessa seka sen yllapidossa ja samalla tyontekijdiden tun-

teminen ainakin perustasolla korostuu. (Ruutu & Salmimies 2013, 194-195.)
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4 Sitouttaminen

4.1 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta organisaatioon, johon han tekee
toitd. Myos kasite psykologinen sopimus on talle ilmidlle tyypillinen. Kasitettd voidaankin
pitdaa hyvin laajana ja monisyisena, silla siihen liittyy paljon erilaisia tekijoita. (Viitala 2021.)
Piipposen (2021, 22) mukaan lojaalisuus, uskollisuus ja kiintymys seka motivaatio ovat I&-
heisia termeja sitoutumisen kanssa ja naita onkin kaytetty myods synonyymeina toisilleen.

Tyotyytyvaisyydelld ja psykologisen suhteen laadulla on yhteys (Viitala 2021).

Viitala (2015, 85) kertoo, ettd Rousseaun mukaan psykologiset sopimukset jaotellaan kah-
teen paaluokkaan, joita ovat relationaaliset- ja transaktionaalisetsuhteet. Transaktionaali-
sillasuhteilla tarkoitetaan tyontekijan ja organisaation valilla olevia ikaan kuin kauppasuh-
teita, silla taloudellinen perusta on keskeinen tekija. Yleensa tallaisissa tilanteissa tarkein
motivaation lahde on ty0std saatava palkka. Transaktionaalisetsuhteet ovat myds usein

epavarmoja ja kestoltaan lyhyita.

Reaktionaalisetsuhteet sen sijaan ovat usein pitkakestoisia ja niihin sisaltyy muitakin kuin
taloudellisia hyotyja. Talloin siis molemmat osapuolet tarjoavat muutakin kuin vain rahan ja
tyosuorituksen. Esimerkiksi joustaminen ja epaitsekas auttaminen ovat tallaisen suhteen
tekijoitd. Reaktionaalisessasuhteessa yleensa luottamus ja lojaalius ovatkin tarkeina teki-
joina. Kuitenkaan nama psykologisten suhteiden tyypit esiintyvat vain harvoin taysin puh-
taana. Usein siis molemmista naista suhdetyypeista voi ndkya elementteja samaan aikaan.
(Viitala 2015, 85-86.)

Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tyyppiin, jotka samalla ovat myés sitoutu-
misen erilaisia ulottuvuuksia. Naitad ovat affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen ulottuvuus.
Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa henkilén halua tyéskennelld organisaatiossa ja samalla
siihen sisaltyy halu kuulua organisaatioon, arvostus, luottamus sekéd monesti sosiaalisiin
suhteisiin liittyvat sitoumukset tunnetasolla. Jatkuvalla sitoutumisella sen sijaan tarkoitetaan
valineellistd suhdetta eli tydntekija nakee tydsuhteen kannattavana panoksena elamalleen.
Esimerkiksi palkkiot ja muut mahdolliset edut ovat jatkuvan sitoutumisen piirteita. Normatii-
visella sitoutumisella taas tarkoitetaan sitoutumista, joka nojaa yhteiskunnan luomiin nor-
meihin. Erityisesti se, mita velvollisuuksia tulisi tayttaa ja miten tulisi kayttaytya suhteessa
tyonantajaan ovat naita normeja toiminnan takana. Nama sitoutumisen lajit voivat esiintya
puhtaana, mutta yhden henkildn sitoutuminen voi sisaltaa piirteitd naista kaikista. (Viitala
2015, 86.)
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Sitoutumista on erilaista ja se voikin kohdistua esimerkiksi tydhon ja tydpaikkaan tai se voi
olla tunneperaista tai valineellistd. Tunneperainen sitoutuminen on yleensa tutkimuksissa
osoittautunut hyvaksi asiaksi niin tyéntekijalle kuin organisaatiolle. Kun tyontekija on sitou-
tunut, han kokee kuuluvansa tydyhteisd6n ja olevansa osa organisaatiota. Samalla hanella
on mahdollisuus kehittya ja kokea tekevansa tyota, jolla on merkitys. Lisaksi sitoutuneelle
tyontekijalle tydlla on muukin merkitys, kuin rahan, aseman tai muun hyédyn saaminen.
Sitoutunut tekija laittaakin parhaat kykynsa peliin ja on samalla tyénantajalleen lojaali ja
tarvittaessa valmis venymaan. Sitoutunut tyontekija on myds monesti vahemman pois toista

ja palvelun laatu on parempaa. (Viitala 2021.)

Piipponen (2021, 23) kertoo sitoutumisen olevan jatkuvasti elava prosessi, jolla on useita
syita ja seurauksia. Jotta sitoutumiselle voidaan luoda edellytyksia, tulee myos tydnantajan
osoittaa sitoutumista tyontekijaa kohtaan. Sitoutuminen onkin siis molemminpuolista. Kay-
tanndssa tyontekijaan tulee luottaa ja antaa hanelle mahdollisuuksia vaikuttaa ja samalla
kayttaa kykyjaan ja kehittya tydssaan. Myos luottamus tydsuhteen jatkumisen voi olla mer-

kityksellinen tekija tyontekijan sitoutumiselle. (Viitala 2021.)
4.2 Sitouttamisen keinoja

Yleisesti sitouttamisen keinona voidaan pitaa esimerkiksi sita, etta tydtehtavat ovat sopivan
kiinnostavia ja kuormittavia. Samalla tydntekijalla tulisi olla mahdollisuus tulla kuulluksi ja
paasta vaikuttamaan tyota koskeviin asioihin. Palkkatydssa myos kKilpailukykyinen palkka-
taso on yksi sitouttamisen keino, mutta tata ei voida pitda olennaisena vapaaehtoisty6ta
ajatellen. Liséksi oikeanlaisella johtamisella on merkitys ja kyky sitouttaa tekij6itd. Tyon ja
perheen yhteensovittaminen sekd mahdollisuus kehittymiseen ja uuden oppimiseen ovat
perinteisia sitouttamisenkeinoja. Tyontekijalld usko tydpaikan tulevaisuuteen on myés mo-
nesti hyva tekija sitouttamaan, silla tekija uskoo siihen mita on tekemassa ja etta tekemisella
on merkitys. (Viitala 2021.)

Vapaaehtoistydssa sitoutumisella tarkoitetaan sita, ettd toiminnassa halutaan pysya mu-
kana seka kantaa siitd vastuuta ja osallistua motivoituneesti. Sitoutumista voi olla kohdis-
tuen niin toimintaan kuin johonkin tiettyyn tehtadvankuvaan. Monesti pitkdan mukana olleilla
vapaaehtoisilla on hiljaista tietoa, jota voidaan pitda valttdmattdémana toiminnan jatkuvuu-
den kannalta, joten sitoutuminen on erittain tarkeaa. Varsinkin toiminnan ollessa sellaista,
etta palkattuja tyontekijoita ei ole, voi sitoutumisen puute vaarantaa koko toiminnan. (Kuu-
luvainen 2015, 49.)

Vapaaehtoisia ei tulisi syyttaa sitoutumisen puutteesta hyvassa vapaaehtoistyon johtami-

sessa. Vapaaehtoisten sitoutumisen syihin on tehty Suomessa todella vahan tutkimusta.
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Jos katsotaan organisaation johtamisen puolta, ihmiset yleensa sitoutuvat tydhonsa, kun
arvot kohtaavat ja tavoitteet ovat yhtenevaiset. Lisaksi toimintatapojen tulisi olla johdonmu-
kaisia seka osallistumisen ja keskustelun avointa. Jos kuitenkin katsotaan intuitiivisesti, va-
paaehtoinen sitoutuu toimintaan, kun kokee olevansa osa tiimia. Monesti vapaaehtoisille
tarkeata onkin muodostettu ihmisyhteis6 ja tama sitouttaakin voimakkaasti. Tutkimusten
mukaan Suomessa vapaaehtoisia ei sitouteta jakamalla vastuuta ja valtaa. Sitouttamisen
keinoina sen sijaan pidetdan esimerkiksi koulutuksen ja tydnohjauksen tarjoamista, seka

palkkioiden muodossa, kuten virkistystilaisuuksien avulla. (Kuuluvainen 2015, 50.)

Monesti vapaaehtoistydssa tekijoitd on helpompi sitouttaa koko toimintaan yleisesti kuin
johonkin tiettyyn rooliin tai tehtavaan. On myds mahdollista jarjestaa sellaisia tehtavia, joihin
pitkaaikaista sitoutumista ei tarvita. Vapaaehtoisten sitouttamiseen ei kuitenkaan ole mitaan
yksinkertaisia tekijoitd vaan koko kokonaisuus vaikuttaa haluun sitoutua. Tulisikin luoda
mahdollisuus siihen, etta vapaaehtoinen kokee olevansa osallinen tai luoda ymparisto,

jossa pitkdaikaista sitoutumista ei vaadita. (Kuuluvainen 2015, 50-51.)

Teorioista paatellen motivaation ja sitoutumisen voidaan ajatella kulkevan kasikadessa.
Monesti vapaaehtoinen on sitoutunut, jos han on motivoitunut tekemaansa asiaan. Kuiten-
kin myos johtamisella on vaikutus sitoutumiseen, silla sen ollessa puutteellista ei vapaaeh-
toinen esimerkiksi valttdmatta halua tulla enda uudestaan. Vapaaehtoistydn luonteessa
oleva vapaaehtoisuus voi johtaa siihen, etta tyo jatetdan kesken, jos johtamisessa ei ole
onnistuttu. Esimerkiksi puutteellinen viestinta, joka luo epavarmuutta vapaaehtoiselle, voi
olla kolaus sitoutumiselle ja motivaatiolle. Kun johtaminen on onnistunut todella hyvin, on
vapaaehtoinen todennakadisesti erittain halukas tulemaan uudestaan ja nain ollen saatu si-

toutettua hyvin.
4.3 Rekrytointi vapaaehtois- ja talkootyossa

Uusien vapaaehtoisten rekrytointia miettiessa ennen varsinaista rekrytointia olisi tarkeaa
suunnitella vapaaehtoisen tehtavat hyvin. Ensin tulisikin maaritella, millaisia taitoja ja tietoja
seka kuinka paljon aikaa tehtaviin vaaditaan, ja sen jalkeen vasta etsia naihin oikeat henki-
I6t. Esimerkiksi jotkin tehtavat voivat vaatia pidempaa sitoutumista ja luotettavuutta, vaikka
suuri ennakkotieto tekemisesta ei olisikaan tarpeen. Toisaalta voi myds olla tehtavia, joiden
tekeminen on todella nopeaa, mutta vaatii sen, etta toimintatapoja tai tehtaviin vaadittavia

asioita osataan jo ennalta. (Karreinen ym. 2010, 43.)

Karreinen ym. (2010, 43) kertovat, ettd samalla kun rekrytointia suunnitellaan ja tyotehtavia
mietitaan, tulisi jo miettia minkalaiselle ihmiselle tama kyseinen tehtava voisi sopia. Inmiset

ovat eri elamantilanteissa, joten monesti heille myds sopivat erilaiset tehtavat. Esimerkiksi
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opiskelijoiden on helpompi osallistua paivasaikaan tehtavaan tyéhon kuin paivatydssa kay-
van henkilén. Samalla voisi my6s miettia kenelle tdma kyseinen tehtava antaisi hyvan mah-

dollisuuden itsensa toteuttamiseen tai uuden oppimiseen.

Lopuksi tulisi arvioida tehtavan kriittisyys. Tama tarkoittaakin sita, ettd kuinka paljon aikaa
ja kokemusta jonkin tehtavin tekemisen tarvitaan. Joku voi esimerkiksi haluta osallistua tyo-
hon vain 15 minuuttia viikossa, kun taas joku toinen voisi kayttaa siihen muutaman illan
kuukaudessa. Lisdksi joku saattaa haluta osallistua helppojen perustehtavien tekemiseen,
kun taas toinen haluaa kehittada itsedan haasteellisessa projektissa. Tassa korostuukin se,
etta olisi hyva keksia erilaisia tehtavia, joita on mahdollisuus tarjota eli eri tilanteissa oleville

vapaaehtoisille. (Karreinen ym. 2010, 43.) Kuviossa 5 kuvataan tehtavien luontia vapaaeh-

toistydhon.
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Kuvio 5. Vapaaehtoistydn erilaisia tehtavia (Karreinen ym. 2010, 12)

Useasti vapaaehtoistyota jarjestavat yritykset rekrytoivat vapaaehtoisia erilaisten medioi-
den seka tapahtumien kautta hyddyntden vapaaehtoisten verkostoja ja pyytdmalla tuttuja
mukaan toimintaa. Vapaaehtoistyosta ja sen mahdollisuuksista siis harvoin viestitaan suo-

raan esimerkiksi nettisivujen etusivulla, vaan mikali tyosta on kiinnostunut, joutuu sivuilla
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klikkailemaan useaan kertaan. (Kuuluvainen 2015, 97.) Karreisen ym. (2010, 44) mukaan

tulisi aina rekrytoida oikea henkild oikeaan tehtavaan.

Kun rekrytointi aloitetaan, tulisi ensin tehda lista potentiaalisista vapaaehtoisista. Tama tar-
koittaa, ettd kaikki verkostot tulisi ottaa kayttoon ja miettia voisiko esimerkiksi jokin aikai-
semmista vapaaehtoisesta tai omista tutuista olla sopiva tdhan kyseiseen tehtavaan. Sa-
malla voisi miettia sita, olisiko joku avainhenkild mahdollista rekrytoida suoraan jarjeston
ulkopuolelta esimerkiksi kiinnostavan projektin varjolla. Kun kokonaan uusia henkildita saa-
daan mukaan, saadaan samalla myos uutta osaamista ja arvokkaita toimijoita. (Karreinen
ym. 2010, 44.)

Ensisijaisesti tulisi aina kysya tehtavaan parasta henkil6a eika sita, joka todennakoisesti
suostuisi ensimmaisena. Olisikin hyva miettia kuka voisi olla paras henkilé hoitamaan ky-
seisen tehtavan tai projektin. Kuitenkaan aina se, joka tietda eniten tai on kokenein ei valt-
tamatta ole paras kyseiseen tehtavaan. Uudemmalla tekijalla saattaakin olla uusia ideoita
ja on mahdollisesti myds motivoituneempi kyseiseen haastavaan tehtavaan. Lisaksi olisi
hyva kayttaa aikaa tehtavan myymiseen tietylle haluamalleen vapaaehtoiselle eli kertoa,
etta erityisesti hanet halutaan kyseiseen tehtavaan. Esimerkiksi se, jos sanoo suoraan, etta
kukaan muu ei ole halunnut ottaa tata tehtavaa, ei ole valttamattd paras mahdollinen lause
onnistuneen rekrytoinnin kannalta. Samalla ei myds kannata kysya, ettd haluaako joku ta-
man tehtavan. Se antaakin viestin, etta tehtava sopisi kenelle vaan. Tulisikin kysya suoraan,
haluaisiko tama kyseinen tietty henkild tehda tehtavan, jolloin tdma nayttaytyy mahdollisesti

kiinnostavampana. (Karreinen ym. 2019, 44-45.)

Karreinen ym. (2010, 45-46) kertovat myds kysymisen olevan tarkeassa roolissa rekrytoin-
neissa. Mitaan ei tulisikaan arvata, vaan miettia, mita tama tietty vapaaehtoinen saisi tasta
tehtavasta kysymalla kiinnostuksen kohteita. Joku voi esimerkiksi haluta uusia ystavia, joku
oppia lisaa ja joku paasta hoitamaan vastuullisia tehtavia ja saada siitd tunnustusta seka
arvostusta. Tehtavia olisi myds hyva tarjota julkisesti, mutta kuitenkin rekrytointi hoitaa hen-
kildkohtaisesti. Talla tarkoitetaan sitd, etta tehtavaan olisi hyva kysya tekijaa suoraan joko
kasvokkain tai puhelimessa eika valttdmatta esimerkiksi sahkdpostin kautta. Sahkdpostit
jaavatkin usein helposti ndkematta tai niihin on helpompi jattada vastaamatta. Suora yhtey-
denotto on myds parempi tapa, silla se osoittaa kiinnostuksen tata kyseista tekijaa kohtaan,

eika vaikuta massaviestilta kaikille.

Asenne on rekrytoinnissa tarkein tekija, silla mikali rekrytoija on itse innostunut, saa se
myos helpommin muut mukaan tekemiseen. Kun vapaaehtoisille rakentaa taydellisen pa-

ketin on vapaaehtoistoiminta monesti myds houkuttelevamman ja hauskemman kuuloista.
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Tama johtaakin siihen, ettd vapaaehtoinen osallistuu toimintaan mielelldan ja innolla ja sa-

malla myds suurella motivaatiolla. (Karreinen ym. 2010, 46.)

Voidaankin paatella, etta rekrytointi on suuressa osassa vapaaehtoisten motivaation ja si-
toutumisen luomista. Kun vapaaehtoinen osataan rekrytoida oikeaan tehtavaan, on han
myo6s motivoitunut todennakdisemmin suorittamaan sen taysilla loppuun asti. Jos taas teh-
tava on osoittautunut vapaaehtoiselle sopimattomaksi voi olla suurempi riski siihen, etta
tehtavaa ei hoideta niin hyvin loppuun kuin joku toinen tehtdva hoidettaisiin. Motivaatiota
voidaankin selvasti johtaa myos silla, etta jo rekrytointivaiheessa valitaan oikea ihminen

oikeaan tehtavaan.
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5 Toimeksiantajan haasteet motivaatiossa ja sen johtamisessa
5.1 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen toteutus aloitetaan alkukartoituksesta organisaation kerdédmien valmiiden do-
kumenttien pohjalta. Naita valmiita dokumentteja ovat Karelian Gaming, Saimaa Clutch,
Skynett 25, Skynett Online ja Skystage -tapahtumista tuotetut dokumentit kyselyiden vas-
tauksista, jotka on teetetty tapahtumaan osallistuneilta vapaaehtoisilta. Dokumentit on muo-
dostettu tapahtumissa tydskennelleiden vapaaehtoisten vastausten pohjalta. Vastaukset on
keratty kyselyiden muodossa jokaisen tapahtuman osalta erikseen. Kyselyt on toteutettu
Google Formsin avulla ja vapaaehtoisilla on ollut kuukausi vastausaikaa aina jokaisen ta-
pahtuman paattymisesta. Naiden viiden dokumentin tiedot on siis keratty vuosien 2019—

2021 aikana jarjestettyjen tapahtumien jalkeen.

Organisaation vapaaehtoisille teettamissa kyselyissa on kysytty muun muassa onko johta-
miseen oltu tyytyvaisia, miten tyotehtavien jako on onnistunut ja saiko vapaaehtoinen ta-
pahtuman aikana riittavasti tukea, sekd miten todennakoisesti tapahtumaan osallistuisi uu-
destaan. Kyselyilla onkin pyritty selvittdmaan organisaation ongelmakohtia vapaaehtoisten
kannalta. Vastaajamaarat kyselyissa ovat kuudentoista ja kahdenkymmenenkuuden valilla
tapahtumasta riippuen. Dokumentit ovat vain organisaation sisaisesti luettavissa. Valmiiden
dokumenttien pohjalta muodostetaan kasitys siita, millaisia haasteita vapaaehtoisten naké-

kulmasta esiintyy.

Valmiiden dokumenttien aineistoa analysoidaan dokumenttianalyysin avulla. Dokumentti-
analyysi auttaa I6ytamaan luotettavat ja selkeat vastaukset, seka luomaan selkean sanalli-
sen kuvauksen tutkittavasta ja kehitettavasta aiheesta. (Ojasalo ym. 2015.) Aineistoa kasi-
tellddn siis dokumenttianalyysin keinoin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla ja teorialah-
toisella teoriaohjauksisella sisalldonanalyysilla. Tyokaluna ja analyysikeinona motivaation
haasteiden ja johtamisen ongelmien I16ytdmiseen kaytetddn SWOT-analyysia. SWOT-ana-
lyysid kaytetdan ensin havainnoimaan tekijat erikseen seka tydntekijdiden, ettéd johtajien

nakokulmista.

Vapaaehtoisten nakokulman pohjalta luodun analyysin perusteella ndkokulmaa laajenne-
taan johtajille muodostettavalla kyselylla. Kyselyyn poimitaan esille naita tekijoita, joita va-
paaehtoisten vastausten pohjalta I0ydetaan, jotta nakokulma todellisista ongelmakohdista
voidaan muodostaa. Johtajat saavat kyselyyn kaksi vilkkkoa aikaa vastata. Vastausaika ky-
selylle tulee olemaan 21.3.—4.4.2022. Vastausjoukko muodostuu organisaation johtajista,
joita on kolme. Kysely tullaan jakamaan jokaiselle henkilokohtaisesti sahkopostissa. Kun

kyselyn vastaukset on saatu, analysoidaan vastaukset jalleen SWOT-analyysin avulla.
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Analyysimenetelmana kaytetdan aineistolahtoista sisallonanalyysia ja tarkemmin luokitte-
lua. Luokittelun avulla pyritdan I6ytamaan yhdistavia tekijoitd vapaaehtoisten nakékulman

kanssa.

Kun molemmat ndkdékulmat on saatu tarkasteltua erikseen, luodaan niista yksi yhteinen na-
kdkulma laajemmalla 8-kenttd SWOT-analyysillda. Taman laajemman analyysin avulla saa-
daan samalla I6ydettya organisaatiolle kehittdmisehdotukset. Tarkoituksena SWOT-analyy-
sien avulla on siis keskittya havainnoimaan yrityksen nykytilaa seka luoda kehitysehdotuk-
sia tulevaisuutta varten. Tutkimus toteutetaankin laadullisia keinoja kayttaen. Kuviossa 6 on

kuvattu tutkimuksen eteneminen.

Alkukartoitus ja vapaaehtoisten nakékulman luominen valmiiden
dokumenttien pohjalta

—E—

‘ Nakokulman laajentaminen johtajille teetettévin kyselyn avulla

C

[ Johtajien ndkdkulman muodostaminen kyselyistd saatujen vastausten
avulla

-

Nékdkulmien yhdistdminen ja kehitysehdotuksien muodostaminen

. oy

Kuvio 6 Tutkimuksen eteneminen

5.2 Vapaaehtoisten nakdkulma

Vahvuudet

Organisaation ehdottomana vahvuutena voidaan pitda kaikissa tapahtumissa vallinnutta
hyvaa yhteishenkea. Hyvaa yhteishenkea voidaan pitaa tarkeana tekijana motivaation kan-
nalta. Tata voidaan peilata myos esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkiassa kolmannella ta-
solla esiintyvaan liitynnan ja sosiaalisuuden tarpeeseen, sekd Herzbergin kaksifaktoriteori-

assa oleviin hygieniatekijoihin.

Kuten Karreinen ym. (2010,94) kertovat, vapaaehtoinen on johdettavana yleensa motivoi-
tunut ja suhtautuu asioihin myonteisesti seka haluaa toimia, pitda paikkansa myds yrityksen
tapahtumien kohdalta. Suureen motivaatioon varmasti vaikuttaa se, ettéd vapaaehtoiset ovat
itse kiinnostuneita e-urheilusta ja siihen liittyvasta toiminnasta. Lisaksi suurin osa vapaaeh-
toisista on my0s kokenut nauttivansa tekemastaan tyosta ja kokenut hyotyvansa siita.

Nama ovat ehdottomasti tekijoita, jotka lisdavat motivaatiota tekemiseen.
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Heikkoudet

Heikkouksissa esille nousee erityisesti suunnitelmattomuus kokonaisuudessaan. Suunni-
telmien puute nakyy niin kommunikaatiohaasteina ja informaation kulussa kuin yllatyksiin
varautumisessa. Toisena isona haasteena esiintyvat ongelmat tehtavien jaossa. Tehtavien-
jaon ongelmat taas nakyvat pitkinad tydpaivina, unen vahyytena ja kiireen tunteena. Lisaksi
heikkouksiin voidaan poimia ajoittain esiintynyt kdskeva johtamistyyli, seka uusien vapaa-

ehtoisten haasteellisempi padsy mukaan ryhmaan, tapahtuman ollessa etana.

Suunnitelmienpuutetta voidaan siis pitaa yrityksen suurimpana haasteena motivaation kan-
nalta, silla se vaikuttaa hyvin moneen tekijaan. Useasti esille tulee epaselvyys tekemisessa,
jonka voidaan paatella olevan lahtdisin suunnitelmattomuudesta. Asioiden tekemista ei ole
mietitty riittavalla tasolla, jotta epaselvyyksilta voitaisiin valttya. Myds viestinnan haasteet
todennakaisesti johtuvat suunnitelmattomuudesta, silla voidaan paatella, etta tarkkaa paa-
tosta viestinnan hoitamisesta ei ole. Lisaksi yllattavien tilanteiden tullessa, niitd on vaikea

ratkoa, silla naiden sattumista ei olla otettu huomioon etukateen.

Kommunikaation seka informaationkulun haasteet ovat merkittavia haasteita motivaatioon
littyen. Kommunikaatiohaasteita on esiintynyt esimerkiksi tiimien valilla, joka on vaikuttanut
siihen, etta jotkut ovat kuulleet asioista niin sanotuiden huhupuheiden muodossa. Lisaksi
viestintakanavia on ollut paljon, joka on aiheuttanut sen, etta tiedottaminen ei ole ollut sel-
keda ja yhdenmukaista. Tama taas on puolestaan aiheuttanut epatietoisuutta ja tietdmatto-
myytta eri tilanteissa. Tama on yksi selva tekija mika vaikuttaa motivaatioon, silla se johtaa
helposti siihen, etta kaikki eivat koe tulevansa yhta arvostetuksi. Kuten Karreinen ym. (2010,
95) kertovat, motivaatiota johdettaessa tulisi muistaa tuoda tiedotuksen avoimuutta, jotta
vaarinymmarryksia voidaan ehkaista. Tulisi siis varmistaa, etta jokainen saa tiedon asioista

oikeaa reittia.

Kuten Karreinen ym. (2010, 97) kertovat, tulisi tehtavien vastata vapaaehtoisen motivaa-
tiota ja olla hanen kannaltaan mielekas. Tehtdvienjako onkin siis yksi asia, jota yrityksen
toiminnassa voisi motivaation kannalta pitdd suurimpana haasteena. Osalla vapaaehtoi-
sista t6itd on ollut liian vahan ja osalla taas aivan lilkkaa. Kun tehtavia on ollut liikaa, on se
nakynyt vahaisina unina seka jatkuvana kiireentunteena. Samalla taas, jos t6ita on ollut liian
vahan, heijastuu se motivaatioon olennaisesti, silla talldin vapaaehtoinen ei valttdmatta koe
itseaan hyodylliseksi. Nama ovat tekijoita, joita voidaan myos pitaa aiemmin esitettyjen mo-

tivaatioteorioiden kannalta tarkeind motivaatiota lisdavina tai heikentavina tekijoina.

Johtaminen nousee Herzbergin kaksifaktoriteoriassa esille tekijana, jonka tulisi olla kun-
nossa, jotta korkea motivaatio voidaan saavuttaa. Esille noussutta kdskevaa johtamistyylia

ei voida pitaa tekijana, joka lisaisi motivaatiota. Varsinkin vapaaehtoisty0ssa, tata voidaan
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pitda tekijana, joka heikentaa motivaatiota, silla tyén mielekkyys on iso tekija. Vapaaehtoi-
set haluavat myos kehittaa itseaan ja kaskevalla johtamistyylilla tata tuskin tapahtuu. Kuten
Karreinen ym. (2010, 95) kertovat, tulisi miettia vapaaehtoisia innostavia ja kannustavia |a-

hestymistapoja johtamiseen korkean motivaation yllapitdmiseksi ja saavuttamiseksi.

Kuten jo vahvuuksien osalla kasittelin, on yhteishenki tarkedssa osassa motivaatiota. Heik-
kouksissa kutenkin nousee esille se, etta tapahtumien siirryttya verkkototeutukseen, on osa
uusista vapaaehtoisista kokenut haasteellisena paasyn mukaan ryhmaan. Tama voi nayt-
taytya uusille tekijoille haasteena motivaatiossa, silla he eivat mahdollisesti koe kuuluvansa

ryhmaan samalla tavalla, kuin ryhmassa jo aikaisemmin tyéskennelleet.
Uhat

Mahdollisina uhkina motivaatiolle voidaan ndhda huhupuheet, arvostuksen puute seka epa-
varmuus ja epaselvyys. Nama mahdolliset uhat heijastuvat taysin yrityksen heikkouksista.
Nama kaikki ovat asioita, jotka voidaan sijoittaa molempiin aikaisemmin kasiteltyihin moti-

vaatioteorioihin motivaatioon vaikuttavina tekijoina.

Johtajilla on erityinen rooli viestinnassa, silla heilla on todennakoisimmin kattavin ja ajanta-
saisin tieto kaikista asioista. Kuitenkin samaan aikaan, jokaisella yhteison jasenella on vas-
tuu viestinnasta oman tehtavansa kautta, esimerkiksi nostamalla esiin kysymyksia ja pu-
heenaiheita, joihin tarvittaisiin vastausta. Keskustelua tulisi kuitenkin kayda konkreettisesti,
jotta kaikki ymmartavat mista puhutaan ja mita tarkoitetaan. Johtajien tapa viestia onkin yksi
tekija, jolla on vaikutusta ihmisten motivaatioon. Kun viestinta toimii, ei epaselvyyksia paase
syntymaan niin kyseiseen tyotehtavaan koskien kuin laajempaan kokonaisuuteenkaan. (Ju-
holin 2013, 193-198.) Olennaisena tekijand huhupuheiden ja samalla epavarmuuden ja
epaselvyyden kannalta voidaan pitaa yrityksen heikkouksiin lukeutuneita viestinnan haas-

teita.

Epavarmuus ja epaselvyys voi esiintyd esimerkiksi tyotehtavissa. Tastd nousee esimerk-
kind uhka, etta kyseinen tehtava jaa kokonaan tai osittain tekematta. Tekijan tuntiessa
olonsa epavarmaksi, voi tehtavan suorittaminen tuntua todella vaikealta ja nain nakya tyo-
panoksessa. Tekija ei myos pysty kokemaan suoriutuneensa hyvin, joka varmasti nakyy

motivaatiossa. Lisaksi epdvarmuus saattaa helposti heijastua koko yhteis6on.

Kuten Karreinen ym. (2010, 40) mainitsevat, henkilén arvostus lisda sitoutumista ja moti-
vaatiota. Uhkina nama tekijat voidaankin nahda siksi, ettd ne ovat sellaisia tekijoita, jotka
saattavat aiheuttaa sen, ettd vapaaehtoinen ei halua tulla endd uudestaan tai jopa haluaa

jattda kaynnissa olevan tehtavansa kesken. Nailla tekijoilla on siis selvad suora vaikutus
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motivaatioon. Koska vapaaehtoistoiminta perustuu vapaaehtoisuuteen, on jokaisella oikeus

lopettaa tyd niin halutessaan.

Lisdksi ndiden uhkien pohjalta nousee esille my6s uhka siita, ettéa kyseinen vapaaehtoinen,
joka on kokenut olonsa arvostamattomaksi, kertoo tasta eteenpain. Téma puolestaan saat-

taa heijastua uusien vapaaehtoisten hankkimiseen.
Mahdollisuudet

Mahdollisuuksiksi sen sijaan nousevat innostuksen johtamisen lisaaminen, viestinnan ke-
hittdminen, sekd vapaaehtoisen paasy toteuttamaan ja haastamaan itsedan. Nama ovat
siis tekijoita, joita kehittamalla vapaaehtoisten motivaatiota saataisiin parannettua entises-

taan ja valtyttaisiin uhkakuvilta.

Kuten Karreinen ym. (2010, 95) kertovat, tulisi 16ytaa sellaisia tapoja, joilla vapaaehtoiset
saataisiin innostettua tehtaviin. Lisaksi innostus voi olla esimerkiksi paasy haastamaan it-
seaan ja kokeilemaan luovuuttaan. Yksi mahdollisuus on myds jakaa omaa innostuksen
lahdettaan muille ja tata kautta innostaa myds muita ja antaa tilaa myds epaonnistumiselle.
Epaonnistuminen onkin tekija, josta voidaan oppia paljon, joten mahdollisuus epaonnistua

ja paasta yrittdmaan uudelleen motivoi varmasti.

Viestintaa kehittdmalld voidaan saada aikaiseksi avoin ilmapiiri kokonaisuudessaan. Nain
voidaan valttya huhupuheilta ja vaarinymmarryksiltd monissa tilanteissa. Yleisimmat mur-
heet syntyvatkin tilanteista, joissa joku ei tiennyt asioista yhtd paljon ja nain kokee, etta

tietoa on pimitetty ja haneen ei luoteta (Karreinen ym. 2010, 95).

Toimiva viestinta ja paasy kehittdmaan itsedan tydtehtavan ollessa kyseiselle henkildlle oi-
kea, ovat myds motivaatioteorioiden mukaan motivaatiota lisdavia tekijoita. Herzbergin kak-
sifaktoriteorian mukaan viestinta kuuluu perustarpeisiin, jonka tulee olla kunnossa, jotta mo-
tivaatiota voidaan lahtea kehittamaan. Samalla tyo itse on tekija, joka kasvattaa motivaa-
tiota, kun tehtava on tarpeita vastaava. Maslow’n tarvehierarkiassa puolestaan itsensa ke-
hittdmisen tarve nakyy ylimmalla portaalla, joten sitd voidaan pitda olennaisena osana mo-

tivaation parantamista ajatellen.
SWOT

SWOT-analyysin huomio kiinnittyi poimimaan olennaisimmat tekijat motivaation ja sen
johtamisen kannalta. Havainnoinnissa keskityttiin Ioytamaan motivaatioon vaikuttavat haas-
teet seka niiden kannalta olennaisimmat muut tekijat. Nama tekijat on kuvattu viela kootusti

kuviossa 7.



33

/ \. ; / Heikkoudet \

*  Suunnitelmattomuus
o Kommunikaatio haasteet/informaation kulku
o Tydn- ja tehtdvienjako
—» Pitkat tyopaivat, unen vahyys, kiireen
tunne
o Yllatyksiin varautuminen
Ajoittain kdskevd johtamistyyli
* Uusien vapaaehtoisten tuleminen osaksi porukkaa

\ Y | € 4
a W N

Mahdollisuudet
* Viestinndn parantaminen
* Innostus johtamiseen
* Mahdollisuus itsens3 toteuttamiseen ja
haastamiseen

\ Y | € 4

Vahvuudet
*  Hyva yhteishenki
* Suurimmalla osalla suuri motivaatio
+  Tekemisestd nauttiminen ja hyddyn kokeminen .

Uhat
*  Huhupuheet
+ Arvostuksen puute
+ Epadvarmuus ja epdselvyys

Kuvio 7 SWOT vapaaehtoisten nakdkulmasta

5.3 Johtajille teetetyn kyselyn tulokset

Seuraavissa kuvioissa kuvataan johtajille teetetyn kyselyn (liite 1) tuloksia. Kuvioista voi
havaita, kuinka monta prosenttia vastaajista on antanut minkakin vastauksen kyselyssa.
Kyselyyn antoi vastauksensa organisaation kaikki kolme johtajaa, joista vastausjoukko
muodostui. Kuvio 8 kuvaa, sitd millaisena johtajat ndkevat oman johtamistyylinsa. Kaikki
johtajat ovat antaneet vastauksen, etta ovat taysin samaa mielta, etta johtamistyyli on kan-

nustava. Muuten hajontaa I6ytyy muiden johtamistyylien osalta.

Miten arvioisit johtamistyylidsi? (1=tdysin eri mielta, 2=hieman
eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4= hieman samaa mielta,
5=tdysin samaa mielta)

Madratietoinen (tydnteolla korkeat...

Ohjaileva (yhteinen tavoite, johon...

Innostava (esim. esimerkin nayttaminen...

Kannustava (tyontekijdiden kehitys...

Kaskeva

l—
Empaattinen (halu luoda vahva suhde... | |

I ¥

|

I

1—l

|

Demokraattinen (kaikkien... '
0,00% 20,00 % 40,00 % 60,00 % 80,00 % 100,00 %

E5 m4m3 m2m]

Kuvio 8 Johtamistyyli
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Kuviossa 9 kuvaillaan viestinnan tasoa. Viestinnan tasosta voidaan paatella jotain jo siita,
etta johtajat ovat olleet hyvin eri mieltd keskenaan vastauksia tulkitessa. Mahdollisesti siis

yhtenaista linjaa viestinnalle ei organisaatiosta 16ydy.

Miten arvioisit viestinndn tasoa? (1=tdysin eri mieltd, 2=hieman eri mieltd, 3=ei
samaa eikd eri mieltd, 4= hieman samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

Viestinnass3 otetaan huomioon vapaaehtoisten... ﬁ
Viestinta on yksinkertaista ja selkeda (jokaisen... :
Viestintd vapaaehtoisten valilli on toimivaa :

Viestintd on avointa |

Vistintakanavia on lian vahin | e

Viestintakanavia on tarpeeksi |

Viestinta on suunnitelmallista E

Viestinta vapaaehtoisille on toimivaa |

Viestinta johtajien vdlilld on toimivaa |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

E> W4 m3m2ml

Kuvio 9 Viestinnan taso

Kuviossa 10 kuvataan suunnitteluprosessia ja sen toimivuutta. Myds suunnitteluprosessin
osalta vastauksista |16ytyy paljon hajontaa, josta voi paatella samoin kuin viestinnan osalta.
Kun vastaukset ovat erimielisia, ei toimintatapa todennakoéisesti ole koko toiminnan tasolla

vaan kunkin johtajan oma tapa toimia.

Miten seuraavat tekijat kuvaavat suunnitteluprosessia? (1=tdysin eri
mieltd, 2=hieman eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4= hieman
samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta)

Suunnitelma muodostetaan vasta ylldttavan...

Yllattaviin tilanteisiin on varauduttu etukateen...

Varsinaisia suunnitelmia ei ole, kunhan vain...

Tapahtumat on suunniteltu tarkasti joka osalta...

Tapahtumat suunnitellaan suurpiirteisesti ilman...
Tapahtumien suunnittelu ja3 usein viimehetkelle
Tapahtumat suunnitellaan hyvissa ajoin

Johtajat ja vapaaehtoiset suunnittelevat...
Vapaaehtoiset suunnittelevat tapahtumat pddosin

fHHIH

Johtajat suunnittelevat tapahtumat

0% 10%20 % 30 %40 % 50 %60 % 70 % 80 %90 %100 %

ES w4 m3m2ml

Kuvio 10 Suunnitteluprosessi

Myds rekrytointiprosessi on hajauttanut vastaukset (kuvio 11). Tassa kategoriassa yhdes-
sakaan vastauskohdassa johtajat eivat ole antaneet kaikki samaa vastausta. Kuitenkin ylei-

sesti vastaukset antavat ymmartaa rekrytoinnin olevan melko hyvalla tasolla.
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Miten seuraavat tekijat kuvaavat rekrytointiprosessia ja
perehdytystd (1=tdysin eri mieltd, 2=hieman eri mieltd, 3=ei
samaa eikd eri mieltd, 4= hieman samaa mieltd, 5=tdysin
samaa mielta)

Uusien vapaaehtoisten on helppo padsta...

Uusien vapaaehtoisten perehdytys on... | '

Rekrytointeja tehdessa hakijalle osataan... |

Rekrytoitavien vapaaehtoisten... |

Uusia vapaaehtoisia on helppo 16ytad | i

Uusien vapaae htoisten rekrytointi on... | i

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

HS B4 m3 m2 m1]

Kuvio 11 Rekrytointi

Tyotehtavien jakoa kuvaavassa kuviossa (kuvio 12) voidaan jalleen havaita toisistaan poik-
keavia vastauksia. Kuitenkin positiivisena asiana selvasti erottuu se, etta jokainen vastaa-
jista on ollut taysin eri mieltd siita, etta tyotehtavia ei varsinaisesti jaeta. Tama nakyykin
positiivisena siind mielessa, etta tydtehtavat jaetaan ainakin jollain tasolla eivatka ne vain

ilmaannu jonkun tehtaviksi. Kuitenkin tyotehtavien jaossa esiintyy selvia haasteita.

Miten seuraavat tekijat kuvaavat tydtehtavien jakoa? (1=taysin
eri mieltd, 2=hieman eri mieltd, 3=ei samaa eikd eri mielta, 4=
hieman samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta)

Tyotehtavat jaetaan, kun niita ilmaantuu...

Tyotehtdvat jaetaan etukiteen

Tyotehtdvia ei varsinaisasti jasta

Jokainen vain hakeutuu huomaamatta...

Vapaaehtoiset saavat itse valita omat...

Tyotehtdvat jako toteutuu...

Lk

Johtajat jakavat tydtehtavat

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

W5 nd4 W3 m2 ml

Kuvio 12 Tyoétehtavien jako

Kokonaisuudessaan kysely antoi paljon hyvia vastauksia, joiden pohjalta saadaan muodos-
tettua johtajien nakdkulma organisaation haasteista. Poimintana voidaan mainita ndma |a-
hes jokaisessa kohdassa esiintyneet eriavat mielipiteet toiminnassa, jonka pohjalta vodaan
paatella paljon. Organisaation haasteet nakyvatkin erityisesti viestinnassa ja suunnitelmal-

lisuudessa.
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5.4 Johtajien nakdkulma

Vahvuudet

Vahvuuksiksi johtajien vastausten perusteella voidaan mainita johtajien valilla tapahtuva
viestinta. Johtajat myos kokevat, etta viestintd on avointa koko organisaatiossa. Nailta osin

viestinnan voidaan siis ajatella olevan toimivaa.

Uusien vapaaehtoisten I6ytaminen nousee myds esille vahvuutena, silla kaikki johtajat ovat
ainakin hieman samaa mielta siita, etta uusia vapaaehtoisia on helppo I6ytaa. Lisaksi rek-
rytoinnin osalta johtajat kokevat, etta rekrytoitavien vapaaehtoisten tyétehtavat ovat ainakin
jollain tasolla jo etukateen tiedossa. Uusille hakijoille osataan myds kertoa, mita kaikkea
tyéhoén sisaltyy jo rekrytointivaiheessa. Lisaksi vapaaehtoisten perehdytyksen katsotaan

olevan riittavaa ja hyvalla tasolla.

Kuten jo vapaaehtoisten ndkodkulmasta voitiin ndhda, myods johtajat kokevat, ettd sitoutumi-
nen on hyvalla tasolla niin yksittaisen tyétehtavan osalta kuin koko toiminnan osalta. Sitou-
tumista voi kuitenkin aina kehittaa ja parantaa. Organisaatio onkin pyrkinyt parantamaan
sitoutumista jarjestamalla vapaaehtoisille lampiman ruoan, valipaloja seka hyvan majoituk-
sen ja samalla mahdollisuuden nauttia tapahtumasta myds vapaa-ajalla. Lisaksi he ovat
pyrkineet mahdollistamaan myods pienten tulospalkkioiden antamisen, joiden kokevat lisaa-
van samalla myos sitoutumista. Yhtena vahvuuksista voidaankin nahda se, etta vapaaeh-

toisten perustarpeista huolehditaan.

Vahvuutena esille nousee myds se, etta kaikki johtajat kokevat johtamistyylinsa olevan kan-
nustava. Kannustavassa johtamistyylissa tyontekijdiden kehitys on I&ahtdkohtana ja samalla
pyritdan 16ytdmaan jokaisen tydntekijan vahvuudet ja heikkoudet. Tata voidaan pitaa siis

oikein osuvana johtamistyylina vapaaehtoistyon johtamiseen.
Heikkoudet

Tapahtumien suunnittelu nousee esille heikkouksissa myés johtajien antamien vastausten
perusteella. Erityisesti yllattaviin tilanteisiin varautuminen erottuu vastauksista. Kaksi kol-
mesta johtajasta onkin vastannut olevansa hieman eri mielta siita, etta yllattaviin tilanteisiin
on varauduttu etukateen suunnitelmien avulla. Lisaksi kaksi kolmesta johtajasta on vastan-
nut olevansa hieman samaa mielta siitd, ettd suunnitelma yllattdvan tilanteen sattuessa

muodostetaan vasta kun tama yllattava tilanne ilmaantuu.

Suunnittelun osalta johtajilla on eriavia mielipiteitd myds siita, kuinka hyvissa ajoin tapahtu-
mat suunnitellaan. Voidaankin nahda, etta tasta ei ole koko organisaation toimintamallia,

vaan jopa johtajat nakevat asian eri tavalla. Tasta 1oytyykin selva kehittdmisen paikka.
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Esimerkiksi osa johtajista on sitd mielta, ettd tapahtumat on tarkasti suunniteltu joka osalta
ennen tapahtuman alkua. Osa sen sijaan on sita mielta, etta nain ei ole. Lisaksi yksi johtaja
on ollut hieman samaa mielta siita, ettad tapahtumat suunnitellaan suurpiirteisesti ja ilman

yksityiskohtia, kun taas toinen johtaja on kokenut olevansa taysin eri mielta tasta asiasta.

Yhden johtajan antamasta kommentista voidaan poimia heikkoudeksi myds se, etta tehta-
vien jaossa esiintyy valilla haasteita. Aina ei siis onnistuta antamaan jokaiselle vapaaehtoi-
selle tehtavaa, jossa vapaaehtoisen kiinnostus, motivaatio ja tehtavan vaatimukset kohtai-

sivat. Tehtavien jaon haasteet nousevat esille my6s vapaaehtoisten nakékulmasta.

Yhdeksi haasteeksi organisaatiolle voidaan katsoa se, etta organisaatiolla ei ole yhta sel-
keaa johtamistyylia. Johtajien vastauksesta esille nouseekin, ettd monesta johtamistyylista
poimitaan tekijoita. Tasta voidaankin paatella, etta johtamistyyli saattaa muodostua hieman
sekavaksi. Lisaksi yksi johtajista on maininnut, etta on huomannut epamaaraisen johtami-
sen vaikuttaneen negatiivisesti motivaatioon tapahtumien aikana. Samalla, jos johtamistyyli

on ollut selkea, on se hanen mielestaan vaikuttanut motivaatioon positiivisesti.

Heikkoudeksi voidaan vastausten perusteella poimia myds viestinta johtajilta vapaaehtoi-
sille, seka viestinta vapaaehtoisten valilla. Nama ovat tekijoita, jotka vaikuttavat suuresti
vapaaehtoisten motivaatioon. Kaksi kolmesta johtajasta onkin vastannut, etta ei ole samaa
eika eri mielta siita, etta viestinta vapaaehtoisille on toimivaa. Tasta voidaankin paatella,
etta parantamisen varaa loytyy. Jos viestinta olisi toimivaa, olisivat vastaukset erilaisia. Li-
saksi viestinnan osalta esille nousee se, etta viestinnassa ei valttamatta osata ottaa huomi-
oon vapaaehtoisten erilaisia tarpeita. Viestinta saattaa myds valilla olla hieman epaselvaa.
Viestinnan haasteet ovat tekija, joka esiintyy myos vapaaehtoisten nakdkulmaa tarkastel-

lessa.
Uhat

Johtajien mielipiteet poikkeavat toisistaan siina, onko uusien vapaaehtoisten helppo paasta
osaksi ryhmaa myos etatapahtumissa. Tama voidaankin nahda uhkana silld, jos uusi va-
paaehtoinen kokee, etta ei paase ryhmaan mukaan kunnolla, voi tama vaikuttaa hanen mo-
tivaationsa seka samalla sitoutumisen tasoon. Esimerkiksi Herzbergin kaksifaktoriteoriassa
tyGilmapiiri ja suhteet kollegoihin ovat osa hygieniatekijoita eli perustarpeita, jotta motivaatio

voi edes alkaa muodostua.

Kuten heikkouksissa jo totesin, ei yllattaviin tilanteisiin valttamatta ole osattu varautua etu-
kateen. Tama yllattavien tilanteiden ja tehtavien ilmaantuminen voidaankin samalla nahda
uhkana. Lisaksi uhaksi nousee myds se, jos jostain tiimista putoaa tekija pois, jolloin hanen

tehtavansa kasautuvat toisille tekijoille hoidettavaksi. Tata voidaan pitaad osana yllattaviin
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tilanteisiin varautumista. Uhkana erityisesti ndissa tilanteissa on se, etta jollekin toiselle te-
kijalle kasaantuu naista liikaa tehtavaa, jolloin joku osa-alue karsii. Vapaaehtoinen ei valt-
tamatta saa koettua tarvittavaa onnistumisentunnetta, koska toitd on lilkkaa suhteessa sii-

hen, mita pystyy taydella teholla tekemaan.

Uhaksi nousee myds viestinnan suunnittelemattomuus. Tdma voidaan paatella siita, etta
johtajat ovat eri mielta siita, onko viestintd suunnitelmallista vai ei. Lisaksi viestinnan osalta
uhkana on myds viestintd vapaaehtoisten valilla, silla jos se ei ole toimivaa, voi vaarinym-
marryksia sattua hyvinkin todennakdisesti. Tasta paastaankin siihen, ettd uhkana voidaan
nahda myds epamaaraiset ohjeet, jotka varmasti voivat osittain muodostua joissain tilan-

teissa myds viestinnan toimimattomuudesta.

Yksi johtaja on nimennyt, ettda on huomannut johtajien asenteen tapahtumaa ja tekemista
kohtaan vaikuttavan seka negatiivisesti etta positiivisesti vapaaehtoisten motivaatioon. Uh-
kana voidaankin nahda se, etta johtajien asenne on sellainen, joka vaikuttaa motivaatioon
negatiivisesti. Esille nousee myds se, ettad johtajat ovat valillda huonosti tavoitettavissa ja
samalla kehitysideaksi onkin annettu, ettd johtajat olisivat enemman Iasna tapahtumissa

myos vapaaehtoisille.
Mahdollisuudet

Mahdollisuuksista esille erityisesti nousee se, etta johtajat suunnittelevat tapahtumia yh-
dessa vapaaehtoisten kanssa. Kun tapahtumia suunnitellaan yhdessa, on varmasti hel-

pompi l0ytaa jokaiselle se mieluinen tehtava, jolloin myds motivaatio pysyy suurena.

Lisdksi mahdollisuutena voidaan ndhda se, jos tapahtumien suunnittelu saadaan vakiinnu-
tettua eli kaytanndssa luotua koko organisaatiolle yhteinen toimintamalli suunnitteluun. Ta-
man avulla saataisiin helpotettua koko suunnitteluprosessia. Talldin osattaisiin ottaa huo-
mioon sellaisia tekijoita, jotka aikaisemmin ovat saattaneet jadda huomaamatta. Esimer-

kiksi yllattavia tilanteita varten voidaan tehda jonkinlainen toimintasuunnitelma.

Johtajien palautteesta nousi esille myds ongelma isosta organisaatiokaaviosta yksittaista
tapahtumaa tuottaessa. Tama nakyy siten, ettd vapaaehtoinen ei jaksa perehtya organi-
saatiokaavioon, jolloin voi haneltad jaada ymmartamatta oma rooli ja se kenelta voisi mah-
dollisesti saada apua. Mahdollisuudeksi tdma nouseekin siind, ettd organisaatiokaavion
voisi ottaa osaksi esimerkiksi alkuperehdytykseen. Talléin ndma asiat kaytaisiin yhdessa
lapi jo alussa, jolloin tallaisilta tilanteilta voitaisiin mahdollisesti valttya. Nain vapaaehtoisen
motivaatio saadaan pidettya korkealla, silld vapaaehtoinen tietda koko ajan kenelta tarvit-

taessa saa avun ja miten oma tyOpanos vaikuttaa asioihin.
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Mahdollisuutena voidaan nahda myds se, ettd vapaaehtoisten oloihin panostetaan hyvin.
Kuten yksi johtajista mainitsikin, tulee vapaaehtoisten oloihin panostaa, jotta tekeminen py-
syy mielekkdana ja vapaaehtoinen haluaa tulla my6s ensi vuonna. Vapaaehtoisten oloihin
liittyvat niin nama tapahtuman puolesta jarjestetyt ruoka, majoitus ja muut palkkiot, kuin

jokaiselle mieluisan tyétehtavan I6ytaminen.

Mahdollisuudeksi nousee myds se, ettd johtamistyylid saadaan selkedmmaksi ja yhtenai-
semmaksi. Lisaksi johtajien lasnaolon lisaaminen vapaaehtoisille linkittyy tahan. Naita var-
ten tarvittaisiin myos koko organisaatiolle yhteinen toimintamalli. Toimintamallin avulla voi-
taisiin varmasti valttya esimerkiksi vapaaehtoisten mahdollisesta eriarvoisesta kohtelusta,

sekd monilta epaselvilta tilanteilta.
SWOT

Johtajien nakékulmasta luodun SWOT-analyysin tekijat poimittiin johtajille muodostetun ky-
selyn pohjalta saaduista tuloksista. Kyselyssa pyrittiin 16ytamaan yhtenaisyyksia haasteista
ja kehityskohteista vapaaehtoisten ndkékulman kanssa. Koko SWOT-analyysi johtajien na-

kokulmasta on nahtavissa kiteytetysti kuviossa 13.

y Vahvuudet Y Heikkoudet N

* Viestint johtajien valilla * Tapahtumien suunnittelu
* \iestinnan avoimuus o Yllattdviin tilanteisiin varautuminen
* Uusien vapaaehtoisten I&ytaminen o Eridvat mielipiteet suunnittelun toteutuksessa
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Kuvio 13 SWOT johtajien nakdkulmasta
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5.5 Motivaatiojohtamisen kehittdminen

SWOT

Vapaaehtoisten ja johtajien nakdkulmien pohjalta saatiin muodostettua organisaatiossa
esille nousseet haasteet. Organisaation vahvuuksina vapaaehtoisten motivaatiota ajatellen
voidaan nahda korkea sitoutumisen taso seka tapahtumissa vallitseva hyva yhteishenki.
Lisaksi uusien tekijoiden I6ytaminen nousee osaksi vahvuuksia, seka vapaaehtoisten pe-

rustarpeista huolehtiminen.

Heikkouksia sen sijaan nousevat esille suunnittelu, josta erityisesti korostuvat yllattaviin ti-
lanteisiin varautuminen seka tehtavien jaoissa esiintyvat haasteet. Lisaksi viestinta on yksi
organisaation haasteista, joka luokin samalla kommunikaatio haasteita. Viestinnan haas-
teet korostuvat erityisesti viestinnassa johtajilta vapaaehtoisille seka viestinnassa vapaaeh-
toisten valilld ja nama ovat tekijat, jotka vaikuttavat tutkittavaan vapaaehtoisten motivaati-
oon. Heikkoutena nakyy myds uusien vapaaehtoisten mukaantulon haasteet osaksi ryh-
maa.

Mahdollisuuksina voidaan nahda se, etta tapahtumia aletaan suunnittelemaan yhdessa.
Tama mahdollistaa itsensa toteuttamista seka haastamista. Lisdksi mahdollisuuksiin kuuluu
viestinnan parantaminen eli viestintaan olisi hyva luoda selkea strategia, jotta epaselvyyk-
silta voitaisiin valttya. Myods tapahtumien suunnitelmien vakiinnuttaminen on yksi organisaa-
tion mahdollisuuksista. Johtamistyylin yhtenaistdminen tukemaan tavoitteita, nousee myds

esille mahdollisuuksissa. Johtamiseen olisikin hyva tuoda lisda innostusta ja rohkaisua.

Uhkina voidaan nahda yleinen epavarmuus seka epaselvyys. Nama todennakdisesti johtu-
vat suunnitelmattomuudesta, joka johtaa yllattaviin tilanteisiin sekd mahdolliseen liian suu-
reen tydmaaraan. Lisdksi arvostuksen puute on yksi organisaation uhista. Arvostuksen
puute voikin heijastua epadmaaraisesta johtamisesta, johtajien asenteesta seka siita, etta

johtajat ovat tavoittamattomissa.
Menestystekijat

Kuten Kuuluvainen (2015, 9) kertoo, on vapaaehtoistydn johtamisen Iahtdkohtana yhteisen
vision luominen seka taman viestinta. Vision avulla pyritdankin luomaan vapaaehtoiselle
tehtavia, jotka innostavat ja sitouttavat vapaaehtoisia toimimaan, kun vapaaehtoiset tietavat
paamaarien olevan merkityksellisia. Lisaksi yhteishenki seka sen luominen ovat motivaati-
olle ja ryhman identiteetille tarkeita osia. Organisaation menestystekijaksi voidaankin nahda
se, etta yhteisen tekemisen kautta yhteishenkea ja sitoutumisen tasoa saadaan parannet-

tua entista korkeammaksi.
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Organisaatiossa vapaaehtoisten fyysisista perustarpeista huolehditaan hyvin. Naihin perus-
tarpeisiin kuuluvat jo aikaisemmin mainitsemani majoitus, ruoka seka mahdollisuus nauttia
tapahtumasta vapaa-ajalla. Nama toimivat samalla myds palkitsemisen keinoina seka ul-
koisina kannustimina. Kuten Kuuluvainen (2015, 45) kertookin, tulee vapaaehtoistyéta joh-
dettaessa pitda seka ulkoinen ettd sisainen motivaatio mielessa. Kuitenkin johdettaessa
vapaaehtoistydn motivaatiota, tulee ottaa huomioon my0és se, etta vapaaehtoistyéssa ulkoi-

set kannusteet ovat heikommassa asemassa kuin sisaiset (Kuuluvainen 2015, 18).

Perustarpeista huolehtimisen osaksi olisi hyva ottaa mukaan myds innostava ja rohkaiseva
johtamistyyli yna vahvemmin. Taman avulla jokainen paasisi 16ytdmaan tavoitteitaan tuke-
via tehtavia, jolloin motivaatiota saadaan kasvatettua. Karreinen ym. (2010, 94) kertovatkin,
etta vapaaehtoisty6ta johdettaessa tarkeaan osaan nousee se, etta johtaja uskoo ja luottaa
vapaaehtoisiin seka heidan taitoihinsa, osaamiseen ja voimavaroihin. Tydnjohtaja toimiikin
erityisesti vaikuttajana ja inspiroijana vapaaehtoisty6ta johdettaessa (Kuuluvainen 2015, 9,
14).

Organisaation menestystekijana voidaan nahda myds se, etta toiminnan ollessa mielekasta
ja onnistunutta, pysyvat vapaaehtoiset mukana myos jatkossa. Kuuluvainen (2015, 50-51)
kertookin, ettd yksi voimakas sitouttava tekija on muodostettu ihmisyhteisd. Vapaaehtoinen
siis yleensa sitoutuu toimintaan, kun kokee olevansa osa tiimia. Olisi siis hyva luoda mah-
dollisuus siihen, ettd vapaaehtoinen voi kokea olevansa osallinen toimintaan, jos pitkaai-
kaista sitoutumista halutaan saavuttaa. Yleensa vapaaehtoinen saadaan sitoutettua hel-
pommin koko toimintaan kuin johonkin tiettyyn yksittaiseen rooliin tai tehtavaan. Myds toi-
minnan johdonmukaisuus, seka avoin keskustelu ovat organisaation johdon puolelta tapah-

tuvia tarkeita sitouttamisen keinoja.
Heikkoudet vahvuuksiksi

Paremman motivaation saavuttamisen kannalta, on tarkeaa nahda, miten heikkoudet voi-
daan muuttaa vahvuuksiksi. Tarkedan osan nouseekin se, ettd tapahtumien suunnitelmat
vakiinnutetaan koko organisaation yhtenaisiksi. Talldin osataan varautua yllattaviin tilantei-

siin jo etukateen, jolloin ne eivat kuormita lilkkaa ilmaantuessaan.

Kuten Karreinen ym. (2010, 94) kertovat, tulisi vapaaehtoisten motivaatiota johdettaessa
ottaa huomioon se, etta usein vapaaehtoiset haluavat mieluiten vain osallistua tekemiseen
eivatka suunnitella, johtaa tai vastata asioista. Myds tekemiseen sisaltyvat asiat halutaan
tietdd, seka mita erilaisia vaihtoehtoja tekemiselle 16ytyy. Kuitenkin toimeksiantajan organi-
saation kannalta tarkeana tekijana voidaan nahda se, etta jollain tasolla suunnitelmia teh-
taisiin yndessa johtajien ja vapaaehtoisten valilla. Tama edesauttaisi sita, etta jokainen paa-

sisi toteuttamaan ja haastamaan itsedan. Vaikka siis koko tapahtumaa ei suunniteltaisi
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yhdessa vapaaehtoisten kanssa, olisi hyva suunnitella jokaisen tyotehtavat yhdessa, jotta
mielenkiintoa vastaavat tehtavat voidaan I6ytaa. Lisaksi kuten Ruutu ja Salmimies (2013,
194—-195) kertovat, tulisi motivointi toteuttaa jokaiselle henkilékohtaisesti. Tama edellyttaa-

kin henkildston tuntemista ainakin jollain tasolla.

Johtamistyylia yhtenaistamalla ja tuomalla innostus ja kannustus avainasemaan saadaan
mahdollisesti myds uudet vapaaehtoiset paremmin mukaan, silla he voivat kokea tulevansa
huomioiduiksi. Kuten Karreinen ym. (2010, 94) kertovat, on vapaaehtoisen panoksen huo-
mioimatta jddminen tai se, ettd mielipidetta ei arvosteta pahoja kolauksia vapaaehtoisen
motivaatiolle. Naita tulisikin ehkaistd vapaaehtoisty6td johdettaessa. Myds keskusteluyh-
teyden lisddminen henkildkohtaisesti vapaaehtoisten kanssa asioista, joita he toivovat esi-
henkil6ilta, on tarkea osa ymmarryksen vahvistamiseksi (Ruutu & Salmimies 2013, 194—
195).

My@és viestintdhaasteiden torjuminen lisdamalla viestinnan suunnitelmallisuutta on olennai-
nen osa heikkouksien muuttamista vahvuuksiksi. Kun viestintda saadaan parannettua, saa-
daan samalla vahennettyd myés kommunikaatiohaasteita. Tulisi siis luoda valmiit ohjeet
siitd, missa kanavissa viestitdan kenellekin ja kanavia tulisi olla sopiva maara. Jos viestin-
takanavia on liikaa, voi muodostua tilanne, ettd vapaaehtoiset eivat tieda missa kanavassa
tulisi viestia kenellekin. Viestinnan yksinkertaistaminen seka selkeét ohjeet ovat tarpeelliset

toimivaa viestintaa rakentaessa.
Uhat hallintaan

Uhkia voidaan ottaa hallintaan vahvuuksien avulla. Uhan hallintaan yhtend keinona toimisi
hyvin yhteishengen luominen yha paremmaksi myds johtajien ja vapaaehtoisten valilla. Yh-
teishenki ja sen luominen ovat tarkeassa osassa motivaatiolle, ryhman identiteetille ja sa-
malla myds koko johtajuuden synnyttadmiselle (Kuuluvainen 2015, 9). Jos organisaation yh-
teishenkea saadaan parannettua, voidaan samalla mahdollisesti torjua myds arvostuksen
puutetta, silla jokainen voi kokea kuuluvansa tiimiin tasavertaisesti. Kuten Karreinen ym.
(2010, 94) kertovat, on arvostuksen puute mahdollisesti paha kolaus vapaaehtoisen moti-
vaatiolle. Arvostuksen puute aiheuttaakin monesti sen, etta vapaaehtoinen kokee teh-
neensa turhaa tyota ja samalla kokemuksen, etta tehtavista ei ole pystynyt suoriutumaan

hyvin. Nama tekijat ovat selvia vaikuttavia asioita motivaatiota ajatellessa.

Myés uhkien hallintaa katsoessa voidaan esille nostaa johtajuuden yhtenaistaminen. Pe-
rustarpeista huolehtimisen lisaksi olisikin hyva ottaa mukaan yhtenainen johtaminen, jonka
avulla voitaisiin torjua epaselvyyksia ja epaselvia tilanteita. Kuten esimerkiksi Herzbergin
kaksifaktoriteoriaan viitaten, on johtaminen yksi hygieniatekijdista. Hygieniatekijat huonosti

hoidettuina voivatkin lisatd vapaaehtoisten tyytymattomyytta tydhonsa. Tassa tilanteessa
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vapaaehtoisen onkin hyvin vaikea saavuttaa korkeaa motivaatiotasoa, jos asiat eivat hanen

mielestaan ole toimivia.

Uhkien hallintakeinona toimisi hyvin my0s se, ettd uudet vapaaehtoiset otettaisiin jo alusta
asti osaksi ryhmaa suunnitelmien avulla. Lisaksi innostava ja kannustava asenne ovat hyvin
tarkeitd varsinkin uusia vapaaehtoisia ajatellen. lImapiirin ollessa kannustava ja innostava,
heijastuu se varmasti my6s uusiin tekijoihin. Tama edesauttaa luomaan parempaa motivaa-
tiota, silla hyva tyoilmapiiri on avainasemassa vapaaehtoisen motivaatiota ajatellen. Kuten
Kuuluvainen (2015, 45) kertookin, ovat uudemmat tutkimukset osoittaneet, ettd ihmiset mo-
tivoituvat todennakodisemmin tavoittelemalla yhteista kuin omaa hyotyaan. Yhteisten tavoit-
teiden muotoilun tulisikin nakya johtamisen ytimena ja johtamisessa tulisi olla kyse enem-

man koko yhteisdsta kuin yksittaisesta tekijasta.

Lisaksi, kuten Mayor & Risku (2015) kertovat, on sisadisesti motivoitunut ihminen yleensa
halukas tekemaan asioita, joista on innostunut. Samalla sisaisesti motivoituneet henkil6t
eivat kuormitu tekemisesta yhta paljon kuin, jos motivaatio puuttuisi. Vapaaehtoistydn joh-
tamisen ollessa yksinkertaisimmillaan vapaaehtoisten motivointia (Kuuluvainen 2015, 45),
tulisi kaytossa olla johtamisen keinot, jotka pyrkivat vapaaehtoisten korkeaan motivaatiota-
soon. Innostava ja kannustava johtamistyyli, seka riittdva tuki vapaaehtoisille johtajilta tar-

vittaessa, toimivat hyvin tukemaan motivaatiota.
Mahdolliset kriisitilanteet

Mahdolliset kriisitilanteet muodostuvat heikkouksien ja uhkien kohdatessa. Mahdollisena
kriisitilanteena ensimmaisena esille nousee yleisen epavarmuuden ja epaselvyyden kasva-
minen. Tama heijastuisi suunnitelmien puuttumisesta, silla yllattavat tilanteet voivat horjut-
taa vapaaehtoisten motivaatiota selvasti. Pahimmassa skenaariossa tama voisi paatya sii-
hen, etta vapaaehtoinen lopettaisi kesken tapahtuman. Suunnitelmissa tulisikin osata va-
rautua mita tehdaan, jos esille nousee jokin yllattava tilanne. Esimerkkina tilanteesta toimii
johtajille laaditussa kyselysséa esille noussut vastaus, ettd joku vapaaehtoisista ei hoida
kaikkia tehtaviaan. Talldin nama tehtavat jaavat jonkun toisen hoidettavaksi. Tdma voi nayt-
taytya kiireen tunteena ja liiallisena tyokuormana toiselle vapaaehtoiselle, jotka nousivat
esille vapaaehtoisten antamista vastauksista. Lisaksi kuten Kareinen ym. (2010, 94) kerto-
vat, on vapaaehtoistoiminta kuin harrastus sen tekijalle, joten vapaaehtoinen harvoin innos-
tuu ylimaaraisista vastuista tai tehtavista. Ylimaaraiset vastuut ja tehtavat voivat siis nakya

motivaatiota kuormittavina tekijoina

Toisena epavarmuutta lisdavana tekijana voidaan nahda viestinnassa esiintyvat haasteet.
Tama on samalla myds toinen tekija, joka voi aiheuttaa mahdollisen kriisitilanteen. Kuten

Juholin (2013, 193-198) kertoo, jos viestintd on toimivaa, ei epaselvyyksia paase
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syntymaan koskien niin yksittaista tyétehtavaa kuin koko laajempaa kokonaisuutta. Viestin-
nassa esiintyvat haasteet, kuten liialliset viestintadkanavat tulisi korjata kriisitilanteiden eh-

kaisyksi.

Mahdollisena kriisitilanteessa esille nousee my6s uusien vapaaehtoisten kohdalla oleva
suuri riski siihen, ettd he eivat koe tulevansa arvostetuksi. Tama nakyy erityisesti silloin, jos
uudet vapaaehtoiset kokevat, ettd eivat padse ryhmaan mukaan kunnolla. Lisdksi myos
aikaisemmin mukana olleet voivat kokea arvostuksen puutetta, jos suunnitelmat ovat epa-
selvat. Suunnitelmien epaselvyys voi nakya esimerkiksi siina, etta ei tiedeta mita tulisi tehda
ja kenelta voisi tarvittaessa pyytaa apua. Tama korostuu erityisesti silloin, jos johtajat ovat
my0s vaikeasti tavoittamattomissa. Arvostuksenpuutteen tunnetta olisikin hyva ennalta eh-
kaista erilaisten keinojen avulla, jotka sopivat parhaiten kyseiselle organisaatiolle. Esimer-
kiksi aikaisemmin mainitsemani yhteishengen luominen toimii yhtend mahdollisena kei-

nona.

Organisaation mahdolliset kriisitilanteet heijastuvatkin suoraan heikkouksista. Nama tekijat
ovat kuitenkin korjattavissa, jos niihin halutaan paneutua ja panostaa. Mahdolliset kriisiti-
lanteet on kuitenkin hyva nahda, jotta niihin osataan varautua ja niiden todennakdisyytta
voidaan minimoida erilaisten toimien avulla. Lisaksi ottamalla huomioon uhkien hallinnan,
organisaation mahdolliset menestystekijat ja sen mitd heikkouksia voidaan muuttaa vah-
vuuksiksi, saadaan koko organisaatiota kokonaisuudessaan kehitettya valtavasti. Yhteen-

vetona koko laajempi SWOT-analyysi l6ytyy kuviosta 13.
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6 Yhteenveto
6.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyossa tutkittiin toimeksiantaja organisaation haasteita vapaaehtoistyon motivaa-
tion johtamisessa. Opinndytetydn aihe valikoitui organisaatiolle tarpeellisesta tutkimusai-
heesta. Organisaatiossa ei aikaisemmin ole tutkittu vapaaehtoisten motivaatioon ja sen joh-
tamiseen vaikuttavia tekijoita. Opinndytetyon aihetta voidaankin pitaa hyodyllisena organi-

saation toiminnan kehittamisessa.

Opinnaytetydn tutkimuskysymyksiksi muodostuivat: millaisia haasteita toimeksiantajalla
on vapaaehtoistyontekijoiden motivaation johtamiseen liittyen ja miten motivaa-
tiojohtamista organisaatiossa voisi kehittaa. Ensin tutkittiin, millaisia haasteita organi-
saatiolla on. Organisaation haasteiksi nousivat suunnitelmattomuus, viestinta, yhtenaisen
johtamistyylin puuttuminen seka uusien vapaaehtoisten saaminen osaksi ryhmaa. Kun or-
ganisaation haasteet saatiin nimettya, voitiin luoda kehitysehdotukset haasteiden korjaa-

miseksi. Tutkimuskysymyksiin saatiin nain vastaukset.

Vapaaehtoistydn motivaation johtaminen on aihevalintana ajankohtainen ja mielenkiintoi-
nen, silld vapaaehtoistyd on Suomessa hyvin yleista varsinkin tapahtuma-alalla. Organi-
saatio haluaa myds kehittda toimintatapojaan, silla jatkuva kehitys on yksi organisaation
nimeamista tavoitteista. Lisaksi koronapandemia toi mukanaan sen, etta tapahtumia alettiin

toteuttamaan myds kokonaan verkkototeutuksena.

Teoriaosuudessa kasiteltiin vapaaehtois- ja talkootydta Suomessa, seka mita vapaaehtois-
tyén johtaminen tarkoittaa. Toisena isona kasiteltdvana asiana oli motivaation johtaminen.
Motivaation johtamista kasitteleva kappale sisalsi yleista teoriaa motivaatiosta, kahden eri
motivaatioteorian kuvaamisen sekd mitd motivointi ylipaatadan on vapaaehtois- ja talkoo-
tydssa. Kolmantena teoriaosuutena toimi sitouttaminen. Tassa kappaleessa kasiteltiin si-

toutumista yleisesti seka sitouttamisen keinoja ja onnistuneen rekrytoinnin merkitysta.

Vapaaehtois- ja talkootoimintaa kasittelevasta kappaleessa saatiin luotua yleiskuva siit3,
mita vapaaehtoisty0 talla hetkella kasitteena tarkoittaa ja mita kaikkea siina taytyy ottaa
huomioon. Tyon kannalta tarkeimmaksi kappaleeksi nousi kuitenkin motivaation johtamista
kasitteleva kappale, silla jotta motivaation haaste kohdat organisaation toiminnasta voitiin
I6ytaa, tuli ensin ymmartaa, mita motivaatio yleisesti tarkoittaa ja mitka tekijat siihen vaikut-
tavat. Esille tuodut motivaatioteoriat antoivat lisdad nakdkulmaa, miten motivaatiota ja sen
syntymistd voidaan lahtea tarkastelemaan. Naiden avulla saatiinkin perusndkemys siita,

millaisten tekijoiden tulisi olla kunnossa, jotta vapaaehtoisen motivaatio voi syntya.
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Sitouttamisen kappale toimii tarkedssa osassa, silla henkilén ollessa motivoitunut on han
yleensa myds sitoutunut tekemaan tyonsa. Sitoutumisen ja motivaation voidaankin ajatella
kulkevan kasi kadessa. Lisaksi tekijat, jotka olisi hyva ottaa huomioon jo rekrytointivai-
heessa, antoivat ndkékulmaa motivaation johtamisen haasteiden miettimiseen. Rekrytointia
voidaankin pitaa yhtena motivaation johtamisen tytkaluna, silla oikein hoidettuna, onnistu-

taan 16ytamaan jo rekrytoidessa vapaaehtoisen motivaatiota vastaava tyétehtava.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, millaisia haasteita vapaaehtoisten motivaatiosta 16y-
tyy sekd miten motivaation johtaminen organisaatiossa toimii talla hetkella. Tutkimukselle
asetetut tavoitteet saavutettiin, silla organisaation motivaation johtamisen ongelmakohdat
I6ydettiin ja saatiin nimettyd. Kehitysehdotusten avulla organisaatio voi parantaa toimin-
taansa merkittavasti, silla esille nousseisiin ongelmakohtiin osataan jatkossa puuttua. Esi-
merkkina voidaan kertoa se, etta yllattaviin tilanteisiin luodaan jo etukateen toimintastrate-
gia, jolloin jokaisen tydkuorma osataan pitaa jo alusta alkaen sopivana. Samalla voidaan
tehokkaammin puuttua yllattaviin tilanteisiin ja niista aiheutuvista epaselvilta ja kuormitta-

vilta tilanteilta voidaan mahdollisesti valttya.

Vaikka tutkimuksessa tutkittin kyseiseen organisaatioon liittyvid motivaation johtamisen
haasteita, voi tutkimusta suurella todennakoisyydelld yleistda toimimaan myds muihin sa-
mankaltaisiin tapahtuma-alan organisaatioihin. Esille nousseet haasteet ovat tekijéita, joi-
den kanssa varmasti monessa organisaatiossa on haasteita. Esimerkiksi viestinnan haas-

teet nousevat usein esille monien organisaatioiden vuosiraporteissa.

Opinnaytetyon tekijalle tutkimuksen tekeminen oli kehittava kokemus. Oma osaaminen joh-

tamisteorioista seka motivaation ja vapaaehtoistydn kasitteista kehittyi huomattavasti.
6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validitee-
tilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa on tutkittu sitd mita on luvattu tutkittavan. Reliabili-
teetti sen sijaan tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta. Kuitenkin, koska ndma kasitteet
ovat syntyneet kvalitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen piirissa, eivat ne vastaa parhaiten
laadullisen tutkimuksen tarpeita. Naiden kasitteiden kayttéa onkin kritisoitu laadullisen tut-

kimuksen piirissa. (Sarajarvi & Tuomi 2017.)

Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa avuksi erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Re-
liaabeliuuden tarkoittaessa mittaustulosten toistettavuutta, tarkoittaa se siis sita, etta tutki-
muksella on kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabeliuuden voi todeta esimer-
kiksi siten, etta kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen tai kahdella eri tutkimus ker-

ralla saadaan sama tulos. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)
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Validiteetilla pyritdan arvioimaan tutkimuksen patevyytta. Pyritdankin siis selvittdamaan, vas-
taavatko tutkimuksessa saadut tulokset todellisuutta. Kvalitatiivisentutkimuksen kohdalla
kuitenkin reliaabeliuuden ja validiuden kasitteiden kayttdéa pyritaan valttamaan, koska ta-
paustutkimuksissa kaikki kuvaukset ovat usein ainutlaatuisia ja kahta samanlaista tapausta
ei l6ydy. Nama perinteiset menetelmat eivat taten sovi arviointiin parhaiten ilman kasitteiden
soveltamista. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Kaikkien tutkimuksien luotettavuutta ja patevyytta tulee kuitenkin jollain tapaa arvioida.
Ydinasiaksi laadullisessa tutkimuksessa nouseekin tarkat kuvaukset kaikista tapahtumista.
Laadullisessa tutkimuksessa siis tarkka kuvaus ja selostus tutkimuksen etenemisesta pa-
rantavat validiutta. Kuvauksien tulisikin olla tarkkoja tutkimuksen kaikissa vaiheissa, seka
kaikki aineiston tuottamisen olosuhteet kerrottava selvasti ja totuudenmukaisesti. Lisaksi
tulosten tulkinnassa tulee kertoa, milla perusteella tulkinnat esitetdan ja mihin paatelmat
perustetaan. Tutkimuksen validius paranee, kun tutkimuksessa kaytetaan useita eri mene-

telmia eli esimerkiksi valmiiden dokumenttien tueksi kyselya. (Hirsjarvi ym. 2009, 232—-233.)

Taman tutkimuksen osalta tutkimustuloksia ei voida pitda reliaabeleina. Reliaabeliuden
saavuttamisen kannalta, tutkimuksessa teetetyssa kyselyssa on ollut liilan pieni otos vas-
taajille, silla tutkimuksen kyselyyn vastasi vain kolme henkil6a. Kyselyyn vastasivat ennalta
maaritellyt henkilot, jotka toimivat organisaation johtajina. Mikali joku toinen siis tekisi sa-
man tutkimuksen samoista |ahtokohdista, saattaisivat saadut tulokset poiketa toisistaan

liian pienen otoksen vuoksi reliaabeliuden saavuttamiseen.

Tutkimusta voidaan pitaa validina eli patevana. Tutkimuksessa on mitattu sita, mita on ollut
tarkoitus mitata, seka tutkimuksen validiuutta parantaa tarkka kuvaus tutkimuksen etene-
misesta ja tarkka selostus vaihevaiheelta. Tutkimuksessa onkin saatu selvitettya se, mita
oli tarkoitus selvittaa, seka muodostettua johtopaatdkset. Lisaksi validiutta lisda valmiiden
dokumenttien analysointikeinona kaytetty dokumenttianalyysi, silla sen avulla saatiin luotua

luotettavia johtopaatoksia, koska tehtyja johtopaatoksia voitiin tukea kirjallisuuden avulla.
6.3 Jatkokehitysideat

Opinnaytetyd auttoi organisaatiota I6ytdmaan toiminnastaan kehityksen kohteita. Organi-
saatossa voidaan lahted kehittdmaan naita esille nousseita haasteita, kun haasteet on 16y-
detty ja saatu nimettya. Haasteista voidaan myds mahdollisesti Iahtea tekemaan tarkempia

tutkimuksia.

Jatkoa ajatellen, esimerkiksi viestinnasta, voisi tehdd oman tutkimuksen ja luoda sen poh-
jalta tarkan viestintastrategian. Kun viestintastrategia on luotu, voidaan sen toimivuutta hel-

pommin seurata ja strategiaa tarvittaessa muuttaa, jotta toiminnasta saadaan entista
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parempi. Samankaltaiset strategiat voidaan luoda myés muihin tutkimuksessa esille nous-

seisiin haasteisiin, kuten suunnitelmallisuuteen ja johtajuuteen.

Lisaksi jatkoa ajatellen, organisaatio voisi ottaa kayttoon tietoisesti motivaatiojohtamisen
keinoja. Motivaation pohjaa voitaisiin l1ahted vahvistamaan esimerkiksi tutkimuksessa esi-
teltyjen motivaatioteorioiden pohjalta, eli luomalla vahva pohja ja edellytykset sille, etta kor-
kea motivaatio voidaan saavuttaa. Samalla saadaan yha paremmin vapaaehtoiset sitoutet-
tua toimintaan ja toiminta pidettya jatkuvana ja kannattavana. Mielekkaan yhdessa tekemi-

sen kautta toiminta saadaan varmasti entista paremmaksi.
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Liite 1. Kysely johtajille

Kyzely johtajille

E Pakciliset kysymykset merkity 18hdeld {7}

Toksansishyvli ja viestzed
1. Miten arvioizit johtamistyviasi? (I=tdvsin eri mieltd, 2=hieman eri mislti,
J=¢i samaa eikd erl mieltd, 4= hieman zamaa mielta, 5=tay=in samas mielta) *
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2. Miten arvioisit viestinnan fazoa? (1=tayzin erl mieltd, 2=hieman eri mislfa,



J=si ;amax eikd eri mieltd, 4= hieman zamaa mielid, S=tAyvsin samas mielta) *
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SuunnitalmallEzmms, rakaioint ju tvadekeivian jako

3. Miten seuraavat tekijat kuvaavaf sunnnitteloprosessia? {1=tayzin erl mielts,
I=hieman eri mieltd, I=ei samaa eil:d eri mielii 4= hieman samas misltd
S=tivsim 3amas mieltd) *
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4. Miten seuraavat teldjit kuvaavat rekrviointiprozessia ja
perehdytysta (1=taysin erl mielts, 2=hieman eri mielfa, 3==2i samaa eiki eri
mielts, 4= hieman zamaa mielia, S=tiviin samas mielts) *
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& Miten seurasvat tekdjat kuvaavat tyotehtivien jalioa? (1=tiyiin eri mielfa,
2=hieman eri mielta, J=ei samaa eila eri misltd 4= hieman samas miekta,
S=tiyviin ;amas mielts) *
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6. Millaisens koet vapaaehioizsten sitowtumizen? (1=erittain huono,
2=loohtuullizen buono, 3=ei hyvi eikd huono, 4=kohtunllizen hyva, S=erittiin
hyva) *
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7. Oletleo tapahtumien aiksna huomaneat jotain telijoia, jotks vaikuottavat
vapaschtoisten motivaaticon positiivizesti/nezatiivizesfi? *

8. Miten Lehittaisit vapaaehtoistyon johtamizen toimintamalleja? *
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