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The commissioner of this thesis is The Trade Union for the Public and Welfare Sectors JHL, which
is Finland’s largest welfare sector union. JHL has close to 200,000 members. JHL is a non-profit
organisation and therefore operates in the third sector. Just like most unions, JHL has suffered
from a decline in membership figures. One of the goals of the current union strategy is to increase
the membership rate in the union’s sectors, in addition to developing the competence of active
branch members and the operating models.

To achieve the strategic goals, an assessment of the current situation is required. The intention is to
produce precise data on the current status of the branches’ management of member affairs for the
commissioner of the thesis, in line with the goal. The goal of this thesis is to identify the key
development areas of the management of JHL branches’ member affairs by analysing and assessing
the current status of management in relation to the union strategy.

The information base deals with the development of union activities, managing volunteer work and
developing competence. The material consists of books, research and survey responses related to
the themes. The material collection method used was an electronic survey as it was the best method
for reaching the parties that the study concerns. The study results can be considered reliable as the
rate of response was good (50%). Finally, the study results were analysed in relation to the
information base and strategic goals.

The goals set for the thesis were achieved; the commissioner of the study received concrete
researched data and the results of the thesis will be used in planning and developing JHL’s union
activities. Earlier studies have looked into the membership figures and degree of unionisation of
unions, but they did not provide an extensive look into the part played by the branches.

The degree of unionisation of unions can also be improved by focusing on the branches’ operations
and on their individual actors. As the branches are often the closest contact to the union for
individual members, it was necessary to make the branches and their actors the focus of the study.
Hopefully, the results of the thesis will be utilised more extensively within the trade union sphere.

Keywords: strategy, union activities, management, competence management, union activists,
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1 JOHDANTO

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL on Suomen suurin hyvinvointialojen liitto,
joka muodostuu yli 500 yhdistyksesti ja heiddn ldhes 200 000 jiasenestdan. TAman
opinniytetyon tavoitteena on tehda kartoitus siitd, miten ja missi laajuudessa JHL:n
eri jasenyhdistykset hoitavat jisenasioitaan ja miten niihin liittyvat tehtavit on jaettu
yhdistyksissa.

Ammattiliitoissa kuten myos Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL:ssd (myohem-
min JHL) jasenmaarat seka jarjestaytymisaste on laskenut jo useamman vuoden
ajan. JHL:n liittostrategiassa on tunnistettu jarjestaytymisasteen seka jasenmaaran
laskuun liittyvat haasteet, joiden pohjalta on maaritelty strategiset toimenpiteet.
Strategiassa liiton tavoitteiksi on asetettu jarjestaytymisasteen kasvattaminen, yhdis-
tystoimijoiden toimintaedellytysten ja osaamisen parantaminen seka toimintamallien

kehittaminen (JHL Strategia 2017).

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavan keskiossa ovat yhdistysten jasenasiainhoi-
tajat. Se, kuinka yhdistykset onnistuvat jasenasioihin liittyvien tehtiavien hoidossa, on
merkittavassa osassa liiton ja yhdistysten jasenmaaraian seka jarjestaytymisasteeseen
liittyvien strategisten tavoitteiden saavuttamisessa. Liiton sadntojen mukaan jasen-
asiainhoitaja vastaa yhdistyksessa jasenasioista (JHL Saannot), jolloin he ovat kes-

keisessa roolissa tarkasteltaessa yhdistysten jasenasiain hoitamista.

Kartoituksen tarkoitus on kerata tasmallista tietoa yhdistysten jasenasioiden hoidos-
ta ja siitd, kuinka tehtavat vaihtelevat yhdistyksittdin. Jasenyhdistykset ovat keske-
naan hyvin erilaisia toimintaymparist6 mukaan lukien. Myos JHL saannot koskien
yhdistysten jasenasioidenhoitoa mahdollistavat hyvin monenlaisen tekemisen, koska

tehtavien maarittelyssa ei ole tarkkaa rajausta.

Kartoituksen pohjalta muodostetaan kokonaiskuva yhdistysten jasenasiainhoidosta.
Paamaarana on tunnistaa tirkeimmat kehittamiskohteet analysoimalla ja arvioimalla
yhdistysten jasenasioiden hoidon nykytilaa suhteessa liiton strategisiin tavoitteisiin.

Tyon konkreettisena tavoitteena on laatia kartoitukseen pohjautuvia kehittimisehdo-



tuksia, joiden avulla yhdistysten toimintaa voidaan kehittad sekd tukea vastaamaan

entistd paremmin liiton strategisia visioita.

Taman opinndytetyon tilaaja on Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL.

1.1 Tyon tavoite ja menetelmat

Ammattiliittoja on tutkittu paljon erityisesti jasenmaaran ja jarjestdytymisasteen
kasvattamisen niakokulmasta. Jasenmairien lasku on yksi ammattiliittojen toimin-
nan suurimmista haasteista koskettaen lahes kaikkia ammattiliittoja mukaan lukien
JHL.

Aiemmissa tutkimuksissa on keskitytty seka jasenhankinnan ettd jasenkiinnittymisen
vahvistamiseen. Aihetta on tarkasteltu niin jasenen kuin luottamushenkilon nako-
kulmasta. JHL:ssa tutkimuksen kohteena ovat olleet erityisesti opiskelijajasenet.
Tuorein tutkimus on Eena Keron (2020) ammattikorkeakoulun opinnaytetyo ” Kuin-
ka opiskelijat sitoutetaan? Ammattiliitto JHL:n opiskelijatoimintaa kehittimassa.”
Opiskelijajasenten nakokulmasta jasenhankintaa ja jasenkiinnittymista JHL:sssa
ovat tutkineet myos Helena Anis (2013) ja Pertti Paajanen (2012). Jisenten seki
luottamushenkiloiden nakokulmasta teemaa on tarkastellut Minna Riisanen ammat-
tikorkeakoulun opinnaytetyossaan "Tarkeimmat perusteet liittyd Suomen Elintarvi-
ketyolaisten Liittoon ja ammattiosastojen jasenhankinnan tila.” Aihetta on tutkinut
erityisesti luottamusmiesten nakokulmasta myos Jenni Luukkonen (2016) opinnayte-

tyossdan "Ammattiliiton jasenhankinnan kehittaminen”.

JHL:n strategiset painopisteet, tyon tilaajan toiveet seka aiemmat tutkimukset aut-
toivat rajaamaan taman kehittamistyon kohteeksi liiton yhdistykset ja siella erityises-
ti yhdistyksen jasenasiainhoitajat. Yhdistykset on usein joko osittain tai kokonaan
sivuutettu aiemmissa tutkimuksissa, joissa tarkastellaan, miten ammattiliitojen ja-
senmairaa ja jarjestaytymisastetta voidaan kasvattaa. Yhdistyksiin ja niiden toimi-
joihin keskittymalla voidaan parantaa strategiaan pohjautuvien jarjestaytymisasteen
kasvattamiseen liittyvien toimenpiteiden vaikuttavuutta, silla yhdistykset ovat usein
lahempana jasenta kuin liitto. Ovathan jasenet nimenomaisesti oman yhdistyksensa

jasenia.



Kehittdmistyon toinen painopiste jarjestaytymisasteen lisdksi on kartoittaa liiton va-
paaehtoisten toimijoiden osaamisen nykytilaa ja pohtia, miten osaamista seka yhdis-

tystoimintaa voidaan kehittda strategisten tavoitteiden mukaisesti.

Yhdistysten jasenasioiden hoidon ndkokulmasta kartoitus on tiarkea, koska liitossa on
otettu kayttoon uusi jasentietojarjestelma vuonna 2019. Jasentietojarjestelman muu-
tos vaikuttaa sekd yhdistyksen etta liiton toimintatapoihin. Yhdistyksen toimihenki-
loilta edellytetdan entistd aktiivisempaa otetta oman yhdistyksen jasenasioiden hoi-
toon ja jasenentietojen yllapitoon. Jarjestelmauudistus vapauttaa myos liiton henki-
lostoresursseja. Ndain mahdollistuu myos uudenlaisien toimintamallien kehittdminen,
joiden avulla yhdistysten jasenasioidenhoitoa voidaan tukea vastaamaan entista pa-

remmin liiton strategisia tavoitteita.

Tyoni tavoitteena on tunnistaa lisaksi sellaisia yhdistystoimintaan liittyvia kehitta-
miskohteita, joita voidaan hyodyntaa liitossa myos laajemmin; tasta esimerkkeina
yhdistystoimijoiden osaamisen vahvistaminen ja kehittiminen seka toimijoiden tu-
keminen tehtavissia. Kehittimisen keskiossa on erityisesti uusien ja nuorempien su-
kupolvien edustajien tukeminen, mutta myos uusien jarjestoaktiivien houkuttelemi-

nen mukaan yhdistystoimintaan.

Kehittamistyon aihe on liitossa ajankohtainen, koska JHL:n nelivuotinen strategia-
kausi on tullut puoliviliin ja tilla hetkella kaynnissa on viliarviointi liittyen siihen,
miten tavoitteet on saavutettu. Kartoituksen kautta tuotettu tieto tullaan hyodynta-
maan strategian viliarviossa yhdistystoiminnan kehittimisen osalta. Tuloksia kayte-

taan myos liiton jarjestotoiminnan kehittamisessa.

1.2 Tyon rakenne

Ensimmaisessa luvussa esittelen kehittamistyon tavoitteet seka tarkoituksen. Toises-
sa luvussa tarkastelen, kuinka ammattiyhdistys seka jarjest6toiminta ovat muuttu-

neet. Esittelen myo0s tyon tilaajan Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL:an.

Kehittamistyon tietoperustassa tulen kasittelemaan tyon tarkoitukseen ja tavoitteisiin
liittyvia keskeisia kasitteita; strategiaan pohjautuva jarjestotoiminnan kehittaminen,
vapaaehtoistoiminnan johtaminen sekd vapaaehtoisten toimijoiden osaamisen kehit-

taminen.



Kuva 1: Opinnaytetyon keskeiset teemat

Neljannessa luvussa kuvaan tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin kartoitukses-
ta kehittamisehdotuksiin. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytan kyselytutki-
musta. Kyselytutkimuksella pystyin myos tavoittamaan lahes kaikki kohderyhmaan
kuuluvat henkilot, jolloin tutkimuksen tuottamaa tietoa voidaan pitaa luotettavana.
Yhtena aineistonkeruumenetelmian valintakriteerina oli myos kyselyn toistettavuus,
jolloin myohemmin on mahdollisuus vertailla ja arvioida miten kehittamistoimenpi-

teissa on onnistuttu.
Kehittamistyon tutkimuskysymyksina on:

- Mitka jasenasioihin liittyvat tehtavat ovat osa yhdistyksen toimintaa ja
miten ne vastaavat liiton strategisia padmaaria?

- Mitka tehtavat yhdistyksessa kuuluvat jasenasiainhoitajalle?

- Miten jasenasiainhoitajien osaamista voidaan kehittaa?

- Miten jasenasiainhoitajien koulutusta voidaan kehittaa vastaamaan pa-
remmin toimijoiden tarpeita?

- Ja minkalaista tukea jasenasiainhoitajat toivovat liitolta tehtavansa hoi-

tamiseksi?

Lopuksi esittelen kyselytutkimuksen tulokset. Analysoin tuloksia suhteessa tunnistet-
tuihin muutoksiin ja JHL:n strategisiin paamaariin. Keskityn tarkastelemaan tulok-

sia erityisesti osaamisen kehittimisen nakokulmasta Opinndytetyon rajauksen takia



kaikkia kyselytutkimuksen tuloksia ei ollut tarkoituksenmukaista esitelld tdssi niin
yksityiskohtaisesti kuin ne tulivat vastauksissa ilmi. Talla 1ahinna viittaan yhdistysten
jasenrekisteriohjelmaan. Kaikki kyselyn vastaukset on ristiintaulukoitu, analysoitu ja
koottu yhteen. Kyselyn tulokset toimitin liitossa eteenpiin niista vastaaville tahoille,
jotta vastauksia voidaan hyodyntda toiminnan kehittdmisessa. Tulosten pohjalta esit-
telen kehittimisehdotukset. Niihin lukeutuvat muun muassa koulutustarjonnan ke-
hittidminen, tehtavien tarkempi maarittely ja nakyvaksi tekeminen seki ohjeistukseen
ja neuvontaan kaytettdvien vaylien kehittdminen. Viimeiseksi arvioin opinnaytetyo-

prosessia.

2  TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Jarjestotoiminta

Julkisen ja yksityisen sektoriin valiin jaa padosin yhdistyksista seka saatioista muo-
dostuva kolmas sektori. Kolmannen sektorin toimijoiden yhteinen nimittaja on se,
ettd ne ovat voittoa tavoittelemattomia organisaatioita ja varat ohjataan perustoimin-
taan. Jarjestot eroavat muista organisaatioista siten, ettd niita johdetaan ja niissa
tyoskennellaan yhdessa vapaaehtoisten kanssa. Vapaaehtoistoimintaa pidetaankin
jarjestotoiminnan ytimena. (Ristolainen & Fields, 2017, 2; Ruuskanen, Selander &

Anttila 2013, 11.)

Jarjestotoiminnassa on kolme ydinperiaatetta; toiminnan tulee olla suhteellisen jat-
kuvaa ja sen tulee liittaa ihmiset yhteen, se on perustettu jonkin tietyn arvon tai tar-
peen toteuttamiseksi ja sen pitda perustua jasenyyteen ja vapaaehtoisuuteen. (Heik-

kala 2001, 40.)

Ruuskanen ym. (2013, 15.) ovat maaritelleet ryhmittelyn, jonka avulla kolmas sektori

voidaan jakaa yhteentoista toimialaan:

- kulttuuri- ja harrastustoiminta

- koulutus ja tutkimus

- terveydenhuolto

- sosiaaliala

- ymparistoon liittyva toiminta

- kansalaistoiminta ja edunvalvonta

- hyvéantekeviisyys ja vapaaehtoistoiminta
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- kansainvilinen toiminta
- uskontoon ja maailmankatsomukseen liittyva toiminta
- ammatti- ja elinkeinotoiminta

- kehittdminen ja asuminen

Edelld mainitun ryhmittelyn mukaan JHL sijoittuu kansalaistoiminnan ja edunval-
vonnan toimialueelle. Ammattiyhdistysliikkeen jarjestorakenne on myos hyvin sa-
mankaltainen kuin muissakin kansalaisjarjestoissa. Jasen kuuluu paikalliseen tai
tyopaikkakohtaiseen yhdistykseen, joka taas vastaavasti kuuluu ammattiliittoon.
Usein ammattiliitot kuuluvat johonkin kolmesta keskusjarjestosté, joista suurin on
Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston SAK (Ahtiainen 2019, 22). Ammattiliitossa
vaikuttamisprosessi lahtee jasenista ja kulkee alhaalta ylospain. Jasenvaalien kautta

valitaan paattajat ammattiliiton paattaviin elimiin. (Heinikoski 2016, 22.)

Usein jarjestoista ja yhdistyksista puhutaan rinnakkain toistensa synonyymeina,
vaikka niilla on selkeitd eroja. Jarjesto on termina vakiintumattomampi ja laaja-
alaisempi. Jarjesto on ennen kaikkea organisaatiotyyppi, kuten Weber (1909) kuvasi:
“byrokraattinen vapaaehtoisorganisaatio”. Tata tyyppia edustaa myos ammattiliitto.
Jarjesto on ensisijaisesti yhdistysten yhteenliittyma ja yhdistys kansalaistoiminnan
ruohonjuuritason perusmuoto. (Heikkala 2001, 40.) Yhdistys on termina sisalloltaan
maaritellympi kuin jarjesto ja sitd kaytetaan myos lainsaadannossa. Yhdistyksen toi-

minta pohjautuu yhdistyslakiin seka sen saantoihin. Yhdistys voi olla joko rekisteroi-

2.2 Ammattiyhdistyksen historia ja jasenmaaran kehitys

Ammattiliitoilla on pitka historia Suomessa; ensimmaiset ammattiyhdistykset perus-
tettiin jo 1850-luvulla ja ensimmainen ammattiliitto 1894. Silloin perustettujen am-
mattiyhdistysten tavoite oli korjata yhteiskunnan epakohtia ja sovittaa ilmenneita
ristiriitoja tyontekijoiden ja tyonantajien vililli. Ensimmaiinen nykyisen kaltainen
ammattiliitto oli Suomen Kirjaltajaliitto, joka perustettiin vuonna 1894. 1900-luvulle
tullessa ammattiliitot olivat hajanaisia ja heikkoja. Ammattiyhdistykset olivat levit-
taytyneet laajalle, mutta samalla niiden jisenmaira oli kdantynyt laskuun. Jasenia
ammattiliitoissa oli vuonna 1907 noin 35 000 ja jarjestdytymisaste oli vastaavasti

noin 10-15 %. (Bergholm 2013, 9-12.)
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Suomen itsendistymisen aikoihin 1917 ammattiliitot vahvistuivat erityisesti maaseu-
dun sekatyoldisten jarjestiytyessd. Itsendistymisen jilkeisen sisillissodan jialkeen
yhteiskunnallinen ilmapiiri muuttui ammattiyhdistysliikkeen vastaiseksi. Tyonanta-
jat maarasivat yksinoikeudella tyosuhteiden ehdot. Osa tyonantajista maksoi lisa-
palkkiota tyontekijoilleen, jotta nama pysyisivat jarjestiytyméttomina. (Bergholm
2013, 17.) Kauppisen (2015) mukaan ammattiliittojen jisenmaaran kasvu loppui ja
jasenmaara tippui kolmannekseen siséllissotaa edeltineestd 180 000 jasenesta (Ilkka

2018, 7).

Vuonna 1940 syntyi julkilausuma “Tammikuun kihlaus”, jolloin tyonantajajarjestot
hyvaksyivit tyontekijajarjestot neuvotteluosapuoleksi. Julkilausuma oli merkittava
muutos tyomarkkinoilla; kihlauksen myota hyvaksyttiin myos tyontekijoiden jarjes-
taytymisoikeus. Vuonna 1941 alkanut jatkosota rajoitti uudelleen ammattiliittojen
vaikutusmahdollisuuksia. Jatkosodan paattymisen jalkeen ammattiyhdistysliikkeessa
koettiin uusi nousu. Tyontekijat liittyivat ammattiliittoihin vaatiessaan muutoksia
tyosuhteiden ehtoihin. Liittojen jasenmaarat kasvoivat aina 1940-luvun lopulle.

(Bergholm 2013, 29, 31-34.)

Yhteiskunnan rakennemuutosten johdosta ammattiliittojen jasenmaarat kasvoivat
1960- ja 1970-luvuilla. Tyontekijoiden keskuudessa jarjestaytymisesta tuli tapa. Toi-
sin kuin monessa muussa maassa ammattiliittoon kuuluminen ei ollut poliittinen tai
uskonnollinen valinta. Ammattiliitot vakiinnuttivat tyomarkkina-asemansa yhteis-

kunnassa seka tyopaikoilla. (Bergholm 2013, 67-68.)

Ammattiliittojen jarjestaytymisasteen huippu koettiin vuonna 1990, ennen syvaa la-
maa. Laman ja korkean tyottomyyden aikana tyosuhderakenteet muuttuivat, toita
ulkoistettiin ja maara- ja osa-aikaiset tyosuhteet lisaantyivat. Samalla ammattiyhdis-
tysliikkeen arvostus heikkeni ja ammattiliittojen oli vaikeampi houkutella uusia tyon-

tekijoita jasenikseen. (Bergholm 2013, 87-88.)

Ammattiyhdistyksen arvostus kansalaisten keskuudessa oli 2000-luvun alussa jo sel-
vasti parempi kuin ennen 1990-luvun lamaa (Bergholm 2013, 88.). Samalla myos
jarjestaytymisaste oli kasvanut suhteessa 1990-luvun puoliviliin verrattuna. Onkin

tutkittu, etta jarjestaytyminen vaihtelee suhdanteiden mukaan. (Ahtiainen 2019, 11.)
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Jarjestaytymisasteen vaihtelut ovat olleet melko pienid 2000-luvulla. Samalla am-
mattiliittojen jasenmaarat ovat viahentyneet, koska entistd useammin tyontekijat liit-

tyvit vain tyottomyyskassa jaseniksi. (Lyly-Yrjandinen 2019, 119.)

Ammattiliittojen keskusjarjestdjen jasenmaara kasvoi vuoteen 2013 saakka ja pieneni
ensimmaistad kertaa vuonna 2017. Kokonaisjdsenmaaran sijasta on viela tarkeampaa
tarkastella jarjestdytymisastetta, joka on edunvalvonnan piirissd olevien jiasenten
madra suhteessa potentiaalisiin jaseniin. Jirjestdytymisaste on laskenut vuodesta
2013 5 % ja vuonna 2017 naisista kaksi kolmasosaa ja miehista vain puolet kuului
ammattiliittoon. Myo6s ikd vaikuttaa jarjestdytymiseen, nuorista alle 30-vuotiasta
ammattiliittoon kuului vuonna 2017 vain 30 %. Nuorten jarjestaytyminen onkin las-
kenut eniten viimevuosina. Jirjestdytymisaste nousee vanhemmissa ikaryhmissa.

(Ahtiainen 2019, 9, 17, 21, 73.)

2.3 Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry

Tyon tilaaja on Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, joka on Suomen Ammatti-
liittojen Keskusjarjesto SAK:n jasenliitto. Jasenmaaraltaan JHL on yksi suomen suu-
rimmista ammattiliitoista, jasenia JHL:ssa on n. 180 000 (SAK 2020). JHL:aan kuu-
luu myos nelja yhteisojasenliittoa, joiden yhteenlaskettu jasenmaira on n. 800 jasen-

ta.

JHL:n jasenyhdistykset
e \

Yhteisdjasenliitot: EDUSTAJISTO
(120 suorilla vaaleilla
valittua edustajaa)

Vankilavirkailijain liitto

s

KESKUSTOIMISTO
/ JA ALUETOIMISTOT
\ \

Kuva 2: JHL:n organisaatiorakenne (JHL).
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JHL:n jasenet tyoskentelevit julkisella sektorilla seka vastaavilla yksityisilla aloilla.
Liiton jaseneksi voivat liittyd henkilot, jotka tyoskentelevit: “valtion, kunnan, kun-
tayhtyman, seurakunnan, niiden liikelaitoksen tai yhtion, yleishyodyllisen yhteison,
julkiselle sektorille palveluja tuottavan yrityksen tai yhteison palveluksessa seka vas-
taavilla toimialoilla”. Liiton jaseneksi voivat liittya opiskelijat, jotka valmistuvat vas-

taaville aloille. (JHL Saannot 2015.)

JHL:ssd on n. 520 yhdistysta (Jasenrekisteri 2020). Nama jasenyhdistykset muodos-
tavat liiton. Jasenet ovat yhdistysten jasenii ja yhdistykset ovat liiton jasenia (JHL
Saannot 2015). Yhdistyksen tarkoitus on koota maantieteellisen toiminta-alueen, ty6-
tai virkaehtosopimuksen sekd tyonantajan perusteella yhdistyksen jarjestamisalalla
tyoskentelevia tai sille opiskelevia jasenikseen. Yhdistyksen tehtava JHL:ssa on edis-
taa jasentensa palvelusuhteiden ehtoja ja parantaa tyoolosuhteita. Yhdistyksen tulee
myos lisata jasentensa ammatillisia, oikeudellisia ja yhteiskunnallisia etuja ja oikeuk-
sia seka parantaa heidan yhteiskunnallisia valmiuksiaan. Yhdistyksen toimintaa saa-

televat niiden omat seka liiton saannot ja paatokset. (JHL:n saannot 2015.)

JHL:n jasenyhdistykset ovat keskenaan hyvin erikokoisia, suurimmissa yhdistyksissa
on yli 3000 jasenti, kun taas pienimmissa alle 10 jasenta. Yhdistysten keskimaarai-
nen jaisenmaara on n. 340 jasenta ja mediaani jaisenmaara 188 jasenta. (Jasenrekiste-
ri 2020). Yhdistysten jarjestamisalat vaihtelevat myos merkittavasti. Osa yhdistyksis-
ta on tyopaikkakohtaisia, toiset taas jarjestavat jasenia sopimusaloittain tai ammatti-
kunnittain. Yhdistysten toiminta-alueet vaihtelevat myos; osa toimii paikallisesti, osa
alueellisesti ja loput valtakunnallisesti. (JHL Jarjestotiedonkasikirja 2020.) Yhdistys-
ten jasenmaiara seka toimintalaajuus vaikuttavat merkittavasti sithen, minkalaiset

toimintaresurssit yhdistyksella on.

Yhdistyksen toiminnan tukemiseksi liitto palauttaa yhdistyksille osan jasenilta kera-
tyista jasenmaksuista. Liiton edustajisto paittaa vuosittain syyskokouksessaan ja-
senyhdistyksille palautettavasta osuudesta niiden jasenten liitolle maksamasta ja-
senmaksusta. Jisenmaksupalautuksen maara on viime vuosina vakiintunut, yhdis-

tykset saavat jasenmaksuista palautuksena 20 %. (JHL:n saannot 2015.)
Yhdistyksen jasenyyteen liittyvat tehtavat on maaritelty liiton sddnnoissa. Yhdistyk-
sen tulee paittaa jaseneksi ottamisesta seka kasitelld jasenten eroilmoitukset, minka

lisaksi ne voivat myos erottaa jaseniddn liiton saantoihin merkityistd syistd. Liiton
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saantojen mukaan yhdistyksen ”jasenasiainhoitaja huolehtii yhdistyksen jasenasiois-
ta sekd toimii yhteyshenkilond liiton jasenrekisteriin yhdistyksen jiasenasioissa”.
(JHL:n saannot 2015.) Liiton ohjeistuksissa jasenasiainhoitajan tehtavid on kuvattu
sdantoja tarkemmin. Jasenasiainhoitajan tehtdviin kuuluu sddnnoissd mainittujen
tehtavien lisdksi jasenasioiden esittely yhdistyksen hallituksen kokouksissa ja yhdis-
tyksen jasenrekisteriohjelman paakayttajyys. Tehtaviin kuuluu myos muiden yhdis-
tysten toimijoiden seka jasenten ohjaus ja neuvonta jasenasioissa. (JHL Jarjestotie-

donkasikirja 2020.)

Liitossa jarjesto- ja jasenpalvelujen toimialue ja erityisesti jasenyys- ja yhdistyspalve-
lujen yksikko toimivat jasenasiainhoitajien lahimpina yhteistyotahoina. Jasenyys- ja
yhdistyspalvelujen yksikossa tyoskentelee jasenpalvelupaallikko seka n. 20 tyonteki-
jaa. Liiton saantojen mukaisesti yhdistysten jasenrekisteria yllapitaa liitto (JHL
Saannot, 2017). Jasenyys- ja yhdistyspalvelujen yksikossa kasitellaan kaikki yhdistys-
ten jasenyyteen liittyvat asiat: liittymiset, yhdistyksenmuutokset ja jasenmaksulii-

kenne.

Liito-organisaation toimintaa ohjaavat sen arvot, visiot seki strategiset paamaarat ja
tavoitteet. JHL 2022 liittostrategia on liiton strategia vuosille 2018-2022. Liiton ar-
voja on kolme: jasenlahtoisyys, oikeudenmukaisuus ja rohkeus. Strategisena visiona
on, ettd "JHL on kokoava voima, joka toimii vahvimpana ammattiliittona tyopaikoilla

ja yhteiskunnassa”. ( JHL Strategia 2017.)

Tarkeimmaksi strategiseksi tavoitteeksi liitto on asettanut “jarjestaytymisasteen kas-
vun liiton sopimusaloilla”. Tahan tavoitteeseen liitettyja toimenpiteita ja hankkeita
ovat mm. aktiivien osaamisen ja toimintaedellytyksien parantaminen, verkkopohjais-
ten yhdistys- ja toimintamallien kehittiminen seka jarjestamistyon vakiinnuttaminen
osaksi koko liiton toimintaa. Toinen strategian keskeinen paamaara on “paikallisen
edunvalvonnan ja jarjestollisen voiman ja vaikuttavuuden vahvistuminen”, johon py-
ritdan parantamalla jarjestoaktiivien osaamista ja toimintaedellytyksia. TAaman opin-
naytetyon kannalta keskeisimmat strategisiin tavoitteisiin liitetyt toimenpiteet ovat
yhdistystoimijoiden osaamisen vahvistaminen ja toimintaedellytyksien kehittaminen
sen osalta, miten liitto tukee yhdistystoimijoita ja siten kehittda yhdistysten toimin-

takykya.
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3 KESKEISET TEEMAT JA TIETOPERUSTA

3.1 Yhdistystoiminnan kehittaminen

Jarjesto- ja yhdistystoiminta on jo pitkdan ollut murroksessa, ja tima muutos kosket-
taa myos erityisesti ammattiliittojen toimintaa. Yhdistystoimintaan liittyvia yhteis-
kunnallisia muutoksia on mm. vieston ikdantyminen, alueellinen keskittyminen seka
tyoeldmin rakenteiden muuttuminen (Heikkala 2015, 23). Myos digitalisaatio ja digi-
taaliset palvelut seka uudenlaiset osallistumisen mallit vaikuttavat yhdistystoiminnan
muutokseen nyt ja tulevaisuudessa (Harju 2010, 22-2, 34-35). Jarjestotoiminnan ke-
hittimisessa tarkeintd on 10ytda uusia toimintatapoja, edistda yhteisollisyyttd seka

osallistumista ja johtamista (Nyman & Riikonen 2015, 9).

Organisaation toimintaymparistossa tapahtuneita muutoksia ja ilmioita voidaan ha-
vainnoida strategisen kyvykkyyden avulla. Tarkastelun lahtokohtana on arvioida jar-
jeston nykytilaa suhteessa niihin toimintaympariston muutoksiin, jotka vaikuttavat
sen toimintaan. Strategisessa ajattelussa on kyse ennen kaikkea ongelmanratkaisu-
kyvysta ja taidosta nahda jarjeston kannalta olennaisimmat toimintaympariston
muutokset ja mahdollisuudet, joihin organisaation tulee reagoida, jotta se sailyttaa

toimintakyvyn ja elinvoimaisuutensa. (Heikkala 2002, 22-23.)

Strategia on organisaation tavoitteiden saavuttamista varten laadittu suunta ja toi-
menpiteiden kokonaisuus. Strategian avulla pyritadn mukauttamaan organisaation
toiminnan laajuus, rakenne ja resurssit vastaamaan ympariston muutoksiin. (Pelto-
nen 2007, 65.) Jarjestoissa strategian tulisi olla ennen kaikkea tapa toimia ja osa
toimintakulttuuria. Jarjeston suunnitelmien, toimenpiteiden ja valintojen tulisi aina
pohjautua strategiaan. Strategia on tulevaisuusorientoitunut yhteenveto valituista

paamaarista ja tavoitteista. (Heikkala 2002, 23-25.)

Strategian avulla jarjesto ilmaisee sen omille toimijoille sekd yhteystahoille identi-
teettinsa ja mista se rakentuu. Jarjeston luonne muodostuu sen toiminta-ajatuksesta
ja tavoitteista. Strategia myos kuvaa mennytta ja nykyhetkea suhteessa tuleviin ta-
voitteisiin sekd toiminta-ajatukseen. Samanaikaisesti strategia kertoo mihin suun-
taan jarjestod ja sen toimintaa kehitetadn. Suunta perustuu strategisiin valintoihin,
jotka pohjautuvat toimintaymparistossa havaittuihin muutoksiin ja ilmioihin. (Heik-

kala 2002, 24-25.)
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Yhdistyksen sdannot maarittelevit sen perustehtavan, kun taas strategia kuvaa miten
toimintaa suunnitellaan sekd toteutetaan ja miten tavoitteisiin paastaan. Strategiaa
tarvitaan viitoittamaan suunta koko jarjestoorganisaatiolle, joka vie sen kohti yhteisia
tavoitteita ja pAamaaria. Strategia maarittelee myos yhdistyksen toiminnan peruslin-
jan ja sen avulla koko liitto-organisaatiolle voidaan rakentaa yhteinen identiteetti ja
yhteniistdi sen toimintaa. Strategia antaa jarjestoissa luottamushallinnolle vilineet,
miten organisaation perustehtivi ja tavoitteet saavutetaan. Strategian avulla yhdis-

tystoiminnassa tehty ty6 voidaan tehda nakyviksi. (Rinkinen 2015, 68-71.)

Yhdistysaktiivisuus on perinteisesti ollut Suomessa korkea ja on kansainvilisesti ver-
tailtuna edelleen, mutta sen luonne on muuttunut. Tilastokeskuksen Vapaa-ajan osal-
listuminen 2017 -tutkimuksen mukaan koko vaeston yhdistystoimintaan osallistu-
misosuus on pysynyt suhteellisen ennallaan 1980-luvulta saakka. Yli puolet kansalai-
sista on osallistunut yhdistystoimintaan vuoden sisalla. Toisaalta ammatilliseen yh-
distystoimintaan osallistuminen on laskenut merkittavasti. Vuonna 1981 osallistujia
oli 23 % ja vuonna 2017 vastaava luku oli vain 6 %. Ammatillinen yhdistystoiminta on
suosituinta ylempien toimihenkiloiden ja yrittijien keskuudessa. (Tilastokeskus

2017.)

Yhdistysaktiivisuuden lisaksi osallistumistavat ovat muuttuneet ja osallistujat ovat
aiempaa kevyemmin sitoutuneet toimintaan. Kollektiivisen toiminnan sijasta epa-
muodollinen kansalaistoiminta seka yksilokeskeiset, kevyemmat vaikuttamisen muo-
dot kasvattavat suosiotaan. Osallistuminen halutaankin rajata projekteiksi, joihin
sitoudutaan vain maaraajaksi. Yhdistysten luottamustehtavissa toimiminen koetaan
riskiksi. Pelkona on, etta toiminnasta ei pysty irrottautumaan ja tehtavien laajuus ja
pituus kasvaa hallitsemattomaksi. Lyhytaikainen sitoutuminen aiheuttaa omat haas-
teensa yhdistystoiminnalle, silld ilman pitkan linjan toimijoita jarjeston toiminta vaa-
rantuu. Toiminnassa tulisi olla aina mukana sellaisia henkil6itéa, jotka tuntevat orga-
nisaation vuosikierron ja siihen liittyvat rutiinit. Vastaavasti osallistuminen myos
keskittyy, silla aktiiviset ihmiset osallistuvat moniin erilaisiin kansalaisyhteiskunnan
toimintoihin. Tama osaltaan kuormittaa aktiivisia osallistujia ja pahimmassa tapauk-
sessa kuormitus kasvaa liian suureksi (Harju 2010, 34-36; Stranius 2009, 162; Ruus-

kanen ym. 2013, 18-19).
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Osallistumisen tapojen muuttuminen heijastaa yhteiskunnallista muutosta. Kansalai-
set eivit koe perinteisia osallistumisen muotoja, kuten jarjestovaikuttamista, riitta-
vaksi. Yhdistysten merkitys yhteiskunnassa on kasvanut. Kyse on ennen kaikkea ra-
kenteellisesta ja toimintatapoja koskevasta muutoksesta. Jarjestojen tulisikin kehit-
tda uusia toimintamalleja, jotta ne voivat vastata paremmin uudenlaisiin osallistumi-
sen tapoihin. Jarjestorakenteiden tulisi tukea vapaamuotoisempaa osallistumista.

(Stranius 2009, 138-142.)

Jarjestdjen toiminta perustuu vapaaehtoisten toimijoiden tyopanokseen ja vapaaeh-
toisilta odotetaan samanaikaisesti entista ammattimaisempaa otetta. Osallistumista-
pojen muutos aiheuttaakin jarjestoille suuren haasteen, silld osallistuminen on entis-
ta harvemmin toiminnallista aktiivisuutta. Osallistujat haluavat entista useammin
tehda vain itsedan kiinnostavia asioita, minka johdosta jarjestotoiminnan hallinnolli-
nen osuus jaa yha useammin palkattujen toimijoiden varaan. Osallistuminen on ene-
nevassa maarin kohdistettua seka vastikkeellisempaa, ja sen tulee myos olla helppoa

ja mielekasta. (Stranius 2009, 138-142.)

Uudenlaisessa osallisuutta vahvistavassa yhdistys- ja jarjestotoiminnassa korostuu
osallistava seka joukkoistava toimintatapa ja sisallontuotanto. Jarjestotoiminnan lah-
tokohtana ei saa olla jarjeston tai yhdistyksen hallinnon tarpeet, vaan toiminnan tu-
lee perustua ihmisen tai ihmisryhman tarpeisiin. Thminen tulee ndhda objektin sijas-
ta subjektina, aktiivisena toimijana, joka on mukana suunnittelemassa ja toteutta-
massa toimintaa johon han osallistuu. Yhdistystoiminnassa tulee vahvistaa toimijoi-
den uskoa omiin kykyihin. Niin varmistetaan, ettd toimintamahdollisuudet perustu-
vat heidan uskoonsa omasta riittavyydesta, voimavaroista ja osaamisesta. Osallisuu-
dessa keskeistd on, ettda toimijat kokevat tulevansa kuulluksi ja nahdyksi. Jarjeston
toiminnan kannalta onkin ratkaisevaa, miten yhdistys tai jarjesto pystyy tunnista-
maan yksilon tarpeet ja tuottamaan sille merkityksellista sisdltoa. (Heikkala, 2015,

25, 28-2; Nyman 2015, 12.)

Jarjestotoiminnassa on olennaista segmentoida ihmisten tarpeet kokonaisuuksiksi,
joiden pohjalta tarjonta voidaan raitaloida yksilon tai ryhméan tarpeiden mukaan.
Yksi timan muutoksen mahdollistaja on digitalisaatio. (Heikkala, 2015, 28-29.) Toi-
nen keino osallistumisen vahvistamiseen on toimijuuden edistiminen. Toimijuutta

voidaan edistda kiinnittimalld huomio yksittdiseen jarjestotoimijaan tai luottamus-
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tehtavanhoitajaan yksilollisella kohtaamisella ja kohtelulla. Sita voi edistdd myos tar-
joamalla erilaisia osallistumisen mahdollisuuksia sekd mielekkiilld ja myonteisella
toimintaymparistolla. Lisdksi toimijuutta voidaan tukea hyvilla johtamisella, tarjoa-

malla tukea ja mahdollisuuden kehittdd osaamista ja jakaa sitd. (Nyman, 2015, 12-

19.)

3.2 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen

Vapaaehtoistyon maaritelmia on monia, usein viitataan Euroopan parlamentin mie-
tintoon vuodelta 2008, jonka mukaan vapaaehtoistyOsti ei saa taloudellista korvaus-
ta, se on kaikille avointa ja sitd tehddidn omasta vapaasta tahdosta ja se hyodyttaa

kolmatta osapuolta oman perhe- ja ystavapiirin ulkopuolella.

Usein ammattijarjestoissa, kuten myos JHL:ssda, vapaaehtoisiin viitataan jollain
muulla termilld. Nama termit liittyvat monesti organisaation sisaiseen maailmaan.
Onkin tarkea muistaa, etta vapaaehtoistoiminta on myos yksi ammattijarjeston toi-
minnan osa-alue, kaytetdan heista sitten mitd termia tahansa. Hayridisen mukaan
(2015, 41) jarjesto- ja yhdistystoiminnassa vapaaehtoisista puhuessa voidaan tarkoit-

taa:

- Henkiloita, jotka osallistuvat jossain muodossa jarjeston toimintaan
- Jarjeston tai yhdistyksen jasenia

- Jarjeston varsinaisen toiminnan vapaaehtoisia;

- Jarjeston vastuuhenkiloita

- Jarjeston luottamushenkiloita.

Ensin taytyy ymmartad, mihin vapaaehtoistoiminta perustuu, jotta voidaan puhua
sen johtamisesta. Kuuluvaisen mukaan (2015, 10) vapaaehtoistoiminta pohjautuu
aina jarjestokohtaisesti maariteltyihin vapaaehtoisten tehtaviin ja toiminnan tavoit-
teisiin. Yhtena keskeisena tekijaina on myos ymmartad, mikd motivoi vapaaehtoisia

lahtemaan mukaan toimintaan ja sitoutumaan siihen.

Jokaisella ihmisella on erilaiset motiivit olla toiminnassa mukana, yhteista niille kai-
kille on kuitenkin se, ettd motiivi antaa voimaa ja suunnan yksilon toiminnalle. Mo-

tiivit vaihtelevat my0s arvojen ja elamantilanteen muuttuessa, mutta myos lyhyem-
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malla aikajanteelld; esimerkiksi kiireessd motivaatio huolelliseen tekemiseen saattaa

olla pienempi. (Viitala & Jylhd 2019, 221-222.)

Vapaaehtoisten motivaation tarkasteluun voidaan kayttaa Yengin (Pessi & Oravasaari
2010, 18,141,) timanttimallia, jonka mukaan motivaatiota voidaan analysoida neljan
ulottuvuuden kautta: "Pohdinta — Toiminta”, ”Laheisyys — Etdisyys”, "Uuden etsinta
— Jatkuvuus” ja “Saaminen — Antaminen”. Tarkein niistd motivoivista tekijoista on

halu auttaa muita.

Kuten Kuuluvainen toteaa (2015, 45) vapaaehtoisten motivoinnista ja johtamisesta
voidaan puhua rinnakkain, toistensa synonyymeina. Myos Kuuluvaisen mukaan ha-
lua auttaa toisia edistamalla yhteistd hyvaa on usein suurin motivaation lahde vapaa-

ehtoiselle, muita motivaation tyyppeja on seka sisaisia etta ulkoisia.

Tyoskentely-ymparisto ja tyon sisalto, kannustimet seka palkkio ja arvostus ovat ul-
koisia motivaatiotekijoita. Sisdinen motivaatio taas muodostuu yksilon tarpeesta
hyodyntaa omia taitojaan ja olla osa yhteisoa. Sisdinen motivaatio on tila, jossa tyydy-
tys tulee toiminnasta itsestdan. Vapaaehtoistoiminnassa motivaatiotekijoita on mm.
oman osaamisen vahvistaminen ja uuden oppiminen, yhteisollisyys seka itselle tarke-
at tavoitteet. Jarvilehdon (2014) mukaan myo0s sisdistda motivaatiota voidaan johtaa.
Talloin johtamisen keskiossa on luoda toimijoille toimintaymparisto, jossa he voivat
toteuttaa omia henkilokohtaisia tarpeitaan niin, ettd samalla toiminta tuottaa tulok-
sia organisaatiolle. (Viitala ym. 2019, 222-224; Kuuluvainen 2015, 45,46; Nyman

2015, 18; Pessi ym. 2010, 11.)

Jarjestomaailmassa, varsinkin vapaaehtoistoiminnasta puhuttaessa usein valtellaan
kayttamasta sanaa johtaminen, sen sijaan puhutaan toiminnan organisoimisesta.
Monesti edelleen ajatellaan vanhanaikaisesti, ettd vapaaehtoiset ovat itseohjautuvia
toimijoita, joihin eivat pade yleiset johtamisen periaatteet, vaikka todellisuudessa
vapaaehtoistoiminnan johtamisella ja siihen liittyvalla vastuulla on yhdistystoimin-
nassa suuri kysynta ja tarve. (Laimio & Valimaki 2011, 49.) Johtamisen tehokkuuden
kannalta on myos tiarkeaa, ettd vapaaehtoisten johtaja kokee itsensa myos johtajaksi

(Kuuluvainen 2015, 71.)

Niemela (2017, 16) tuo esille hyvin, kuinka paljon Suomessa on tutkittu vapaaehtois-
toimintaa ja samalla kuitenkin sen johtamisesta on huomattavasti vihemman tutkit-

tua tietoa kuin johtamisesta yleisesti, minka takia suomalaisia vapaaehtoistoiminnan
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johtamisen malleja on olemassa vain vihan. Jarjestotoiminnan erityispiirteet huomi-
oon ottaen hyvin johtamisen kaytdnnot ovat helposti myos sovellettavissa jarjesto-

toimintaan ja vapaaehtoisten johtamiseen.

Johtaminen voidaan jakaa asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Nama joh-
tamiskasitteet kulkevat rinnakkain; asioita johdetaan ihmisten kautta ja ihmisia joh-
dettaessa toiminnan tavoite ja sisilto pitdaa olla tiedossa. Asioiden johtaminen on ta-
voitteiden asettamista ja suunnittelua seka organisointia, jotta pAamaaraan paastaan.
Kokonaisuuteen kuuluu my6s varmistaa, ettd resurssit ja toimintatavat mahdollista-
vat toiminnan. Thmisten johtamisessa seki yksilo- ettd ryhmatasolla keskeisia teki-
joita on luottamuksen rakentaminen, tyoskentelyn mahdollistaminen sekd ihmisten
innostaminen ja kannustaminen. Jotta ihmisten johtamisessa voi onnistua, tavoitteet
tulee olla selkeasti maaritelty ja tekijoiden riittavasta osaamisesta pitda myos huoleh-
tia. Palautteen anto ja palkitseminen ovat myos onnistumisen edellytyksia. (Viitala

ym. 2019, 21-22.)

Jarjestojohtaminen on seka ihmisten seka asioiden johtamista. Harjun mukaan va-
paaehtoisia johdettaessa tulee keskittya kannustamaan ja rohkaisemaan seka osoit-
tamaan arvostusta heitd kohtaan. Vapaaehtoisten johtamisessa kannustamisen me-
todit ovat erilaiset kuin palkkatyossa, jolloin pitaa ottaa huomioon erilailla toimijoi-
den omat motiivit tyolle. Vapaaehtoisten johtaminen onkin ennen kaikkea inhimillis-
ten voimavarojen johtamista, jossa kaytannot eroavat muista tyoelaman sektoreista.

(Harju 2012, 12; Laimio ym. 2011, 50.)

Vapaaehtoistoiminnan johtamisesta puhuessa on tirkeaa tehda ero kansalaisyhdis-
tyksien sekd ammattimaisesti johdettujen jarjestojen valilla. JHL kuuluu jalkimmai-
siin. Ammattimaisesti johdetussa jarjestossd vastuu toiminnan suunnittelusta on
tyontekijoilla, joiden toimenkuvat eroavat selkedsti vapaaehtoisten tehtavista. Kui-
tenkin usein ammattimaisesti johdetuissa jarjestoissa myos vapaaehtoisten toimen-

kuvat ja vastuualueet on maaritelty selkeammin. (Kuuluvainen 2015, 17-27.)

Vapaaehtoistoiminnan johtamisen tulee perustua jarjeston strategiaan, vapaaehtois-
toiminnalle voidaan luoda oma strategia, mutta se ei ole liheskaan aina tarpeellista.
(Pessi ym. 2010, 168; Laimio ym. 2011, 25.) Jiamies (2016) maarittelee vapaaehtois-
toiminnan johtamisen prosessiksi, jossa asetetaan tavoitteet, suunnitellaan toimin-

taa, motivoidaan ja johdetaan toimintaa seka vapaaehtoisia. Laadukkaasti toteutettu
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johtaminen tukee omalta osaltaan vapaaehtoisten jaksamista ja motivaatioita. Hayri-
sen mukaan huono johtaminen on yksi yleisimmista syistd, miksi vapaaehtoistehta-
vista luovutaan. Ja juuri siitd syysta siithen pitda panostaa, ettd johtaminen on jarjes-

telmallista sekd kannustavaa. (Hayrinen 2015, 45.)

Vapaaehtoistoiminnan johtaminen ldhtee yhteisesta visiosta. Johtamisen avulla jo-
kainen toimija voidaan kiinnittda yhdessa maariteltyyn tehtavaan ja strategiseen visi-
oon. (Kuuluvainen 2015, 9; Nyman 2015, 15). Jarjestojohtaminen on ennen kaikkea
inhimillisen pddoman johtamista. Jarjestoissd johtamista tarvitaan tehtivien ja ta-
voitteiden selkeyttamiseksi, jotta kdytossa olevat resurssit ohjataan oikeisiin asioihin,
ja ettd asioita tehdadn ja hoidetaan mahdollisimman jarkevasti. (Harjua 2010, 189-

190.)

Tehtavien ja vastuiden maarittely pohjautuu organisaation perustehtavaan. Tehtavi-
en rajojen avulla toimija ymmartaa tehtavansa ja oman roolinsa suhteessa organisaa-
tion perustehtavaan. Tehtavien selkeyttamisen avulla vapaaehtoinen pystyy tunnis-
tamaan oman roolinsa seka tehtdvansa ja lunastaa niihin liittyvat odotukset. Oikein
rajatut ja kohdistetut tehtavat luovat turvalliset raamit toiminnalle, jonka avulla va-

paaehtoistyon perustehtava toteutuu tavoitteiden mukaisesti. (Mykkanen-Hanninen

2007, 39, 59.)

Ammattimaisesti johdetussa jarjestossa vapaaehtoisten toimenkuvat ovat usein en-
nalta maariteltyja. Vapaaehtoistoiminnan johtamisen ytimessa on tehtavien sisalto-
jen selkeiden rajojen suunnittelu. Huolellisesti laadittujen tehtavien avulla yhdistys-
ten toimija ja vapaaehtoiset ymmartavat heihin kohdistetut odotukset. Tehtavien tu-
lisi olla niin selkeit, ettd niista voidaan laatia kirjallinen kuvaus. Kuvauksen avulla
vapaaehtoinen voi myos hahmottaa minkalaiseen tehtavaan han on sitoutumassa.
Tehtavat ja toimenkuvat auttavat myos yhdistyksid suunnittelemaan toimintaansa
strategisista lahtokohdista. Tehtavia maariteltaessa on tarkea ottaa huomioon vapaa-
ehtoisen kaytettavissa oleva aika tehtiavien hoitoon. Suunnittelussa tulee my6s huo-
mioida minkalaista osaamista tehtava edellyttaa ja minkalaista koulutusta organisaa-
tio tarjoaa tehtavan hoitamiseen ja onko koulutus pakollista. Tehtdvan hoitoon tarjot-
tava tuki on syyta ottaa myos huomioon jo tehtavien sisiltojen suunnitteluvaiheessa.

Vapaaehtoisten johtamisen tarkein tehtava onkin tarkentaa tehtavat ja luoda toimivat
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puitteet ja mahdollisuudet, jolloin vapaaehtoinen voi keskittya ja onnistua omassa

tehtiavassaan. ( Kuuluvainen 2015, 9, 66; Jiamies 2016)

Omistajuuden tunne on myos keskeinen teema vapaaehtoistoiminnan johtamisessa.
Vahvistamalla omistajuuden tunnetta toimijat voidaan sitouttaa toimintaan. Omista-
juus myos edesauttaa johtamista. Omistajuutta voidaan lisdtd antamalla vastuuta
siten, ettd toimijoilla on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittad toimintaa. Toimintakult-
tuurin nakokulmasta omistajuuden lisdantyminen nayttiytyy siten, ettd toimija to-

teuttaa samalla seki itseddn ettd yhdistyksen tehtavaa. (Kuuluvainen 2015, 51-52.)

Itsensa toteuttaminen tapahtuu vapaaehtoistyon arvostamisen sekd oman kehittymi-
sen kautta. Vapaaehtoistoiminnassa mukana olemalla voidaan kerryttia tietoa ja tai-
toja. Vapaaehtoistyon johtamisessa onkin tarkeiaa antaa toimijoille mahdollisuus op-
pia uutta ja kehittya. Parhaimmillaan kokemus muuttuu osaamiseksi, jota voi hyo-

dyntaa myos muissa yhteyksissa. (Harju 2010, 65; Kuuluvainen 2015, 48.)

3.3 Oppiminen ja osaamisen kehittaminen

Osaaminen on olennainen osa tehtavasta suoriutumista. Osaaminen koostuu tiedois-
ta, taidoista seka henkilokohtaisista ominaisuuksista, joita kyseinen tehtava edellyt-
taa. Osaamisen kehittyminen on jatkuva prosessi, jossa on seka uuden oppimista seka
poisoppimista vanhasta. Oppiminen edellyttda harjoittelua seka toistoja. Oppimista

tulee myo0s arvioida ja siita tulee antaa palautetta. (Viitala ym. 2019 233-234.)

Oppiminen voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen; siti voidaan tarkastella joko eraan-
laisena toistavana toimintona tai kehittyvana transformaaationa, jossa oppiminen
kehittyy tai muuttuu. Yhteista naille on se, ettd oppiminen on ennen kaikkea tiedon

lisaantymista. (Tynjala 1999, 12-13.)

Behavioristisessa oppimisnikemyksessa oppiminen on sama asia kuin muutos kayt-
taytymisessa. Tassa teoriassa oppijaa pidetdan passiivisena tiedon vastaanottajana.
Oppimista ja siten myos toivottua kayttaytymista vahvistetaan palkkioiden ja ran-
gaistusten kautta. Vastaavasti kognitiivisessa oppimiskasityksessa korostetaan oppi-
jan omaa ajattelua, jossa han osaa muodostaa kokonaisuuden, jossa yhdistyy aikai-
sempi tieto ja opittu tieto. Tassa ajattelutavassa oppija on aktiivinen toimija hanen

omassa oppimisprosessissaan. (Viitala 2005, 136-137.)
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Tynjalan (1999) oppimiskasityksen mukaan yksilon oppimisen kokonaismalli raken-
tuu kolmesta tekijastd. Ensimmaiinen on oppijan taustatekijit, jotka muodostuvat
henkilokohtaisista tekijoista. Taustatekijoiksi kutsutaan kaikkia niitd asioita, jotka
vaikuttavat oppimiseen. Ne on jaettu kahteen osaan: henkilokohtaisiin ominaisuuk-
siin ja oppimisymparistoon. Henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat oppijan aikai-
semmat tiedot ja taidot seka dlykkyys ja persoonallisuus. Oppimisymparisté on paik-
ka, jossa oppiminen tapahtuu, ja siihen lukeutuvat myos opetuksen sisalto ja opetus-
tavat. Taustatekijat vaikuttavat oppimisprosessiin, niin kuin myos oppijan omat ha-
vainnot ja tulkinnat. Havaintoihin vaikuttaa oppijan oma kokemus oppimiskyvysta
seka alykkyydesta. Prosessiin vaikuttaa myos se, minkilaista oppimista edellytetidan,
jolloin oppija pyrkii muuttamaan omaa oppimistaan havaintojensa mukaiseen suun-
taan. Kolmas tekija oppimisen kokonaismallissa on se, mita oppimisprosessin seura-
uksena on opittu. Oppimisen tuloksena oppija muodostaa oman kisityksen opituista

asioista. (Tynjala 1999, 16-19.)

Ryhmassa tapahtuva vertaisoppiminen on sosiaalinen oppimisen muoto, jota voidaan
kayttaa erilaisissa ymparistoissa, kasvokkain tai tietoverkoissa. Vertaisoppimisessa
keskitytaan usein kaytannon ongelmiin ja jaetaan seka tietoa ettd omia kokemuksia.
Ryhmassa tapahtuva vertaisoppiminen pohjautuu demokratiaan ja vapauteen. Ryh-
massa jokaisella on oikeus paattaa omista oppimiseen liittyvista tavoitteista ja mene-
telmista. Tasa-arvo taas toteutuu ryhmaoppimisessa siina, etta jokainen osallistuja on
keskenaian samanarvoinen. Ryhman vahva ohjaus haittaa demokratiaa ja tasa-arvoa.
Vertaisoppiminen perustuu vuoropuheluun osallistujien kesken, joka edellyttaa kes-

kinaista luottamusta ja hyvaksytyksi tulemisen tunnetta. (Fields 2012a, 9-13)

Vertaisoppimisen lisdksi jarjestoissd voidaan hyodyntaa vertaismentorointia, jonka
avulla voidaan myo0s kehittaa osaamista seka edistaa hyvinvointia. Vertaismentoroin-
nin etuna on se, ettid se on helposti toteutettavissa eika siihen tarvitse varata suuria
maara resursseja. Vertaismentoroinnin onnistumisen edellytys on, etta siihen osallis-
tuvat saadaan innostettua osallistumaan seka panostamaan siihen. (Vesama & Antto-

nen 2017, 31)

Osaamisen johtaminen sisaltda kaikki ne osa-alueet, jotka liittyvat organisaation

osaamistarpeisiin suhteessa sen strategisiin tavoitteisiin. Osaamisen johtaminen on
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ennen kaikkea organisaation osaamisen kehittamista ja uudistamista seki jo olemas-

sa olevan osaamisen vaalimista. (Viitala 2014, 138.)

Osaamisen johtaminen pohjautuu ydinosaamisen mairittelyyn; mitd osaamista tarvi-
taan, jotta organisaation strategiset tavoitteet saavutetaan (Viitala 2014, 140). Osaa-
misen johtaminen on prosessi, jota tulee seurata ja kehittaa. Prosessi etenee vaiheit-
tain; strategisten osaamistarpeiden tunnistamisen ja osaamistarpeiden maarittelyn
jalkeen tulee arvioida olemassa olevan osaamisen taso sekd osaamispuutteet. Osaa-
mispuutteiden osalta tulee laatia suunnitelma, miten osaamista voidaan kartuttaa
sekd kehittdd. Osaamisen johtamisessa osaamista tulee myos jakaa ja hyodyntaa, seka

madritella ja kehittda oppimisen valmiuksia. (Otala 2018, 165.)

Strategiseksi osaamiseksi kutsutaan sellaista osaamista, joka on organisaation toi-
minnalle ja kilpailukyvylle ratkaisevaa. Strategisesta osaamisesta kaytetdan myos
termia ydinkyvykkyys, joka muodostuu resursseista ja ihmisten patevyydesta. Osaa-
minen onkin organisaation tarkeimpia padomaeria. Se voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen: inhimilliseen, sosiaaliseen seka rakenteelliseen paaomaan. Organisaation
jasenten tiedot, taidot seka kokemukset muodostavat inhimillisen padoman. Inhimil-
linen padoma on seka nakyvaa etta nakymatonta. Inhimillisen pAaoman nakokulmas-
ta on tarkeaa tarkastella, minkalaista osaamista organisaatiossa tarvitaan tulevaisuu-
dessa ja miten sita tulee kehittaa, jotta tarpeeseen voidaan vastata. Osaamisen kehit-
tamisen lisaksi organisaatiossa tulee kehittaad myos toimintatapoja, johtamista seka

kulttuuria. (Viitala 2014, 139-140.)

Ydinkyvykkyyden hyodyntamisen ja johtamisen kannalta tarkeinta on ensin tunnis-
taa, millaista ydinkyvykkyytta organisaatiossa on. Tarkastelua voidaan tehda joko
menneisyyden tai tulevaisuuden nakokulmasta. Analyysin tulee pohjautua organisaa-
tion strategiaan ja tavoitteisiin ja siihen liitettyihin osaamisvaatimuksiin. Menneisyy-
den niakokulmasta tarkasteltuna organisaatiossa tulee arvioida, mitka tekijat ovat
vaikuttaneet aikaisempaan menestykseen. Osaaminen on usein yksi ydinkyvykkyys,
joka on karttunut tiedon ja kokemusten kautta pitkalla aikavalilla. Tulevaisuusorien-
toituneessa ydinkyvykkyyden maarittelyssa arvio pohjataan organisaation visioon ja
tavoitteisiin. Strategisen vision pohjalta voidaan arvioida, mita ydinkyvykkyyksia or-

ganisaatio tarvitsee menestyakseen tulevaisuudessa. Ydinkyvykkyysanalyysi on pro-
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sessi, jossa organisaation tavoitteet liitetian konkreettiseen tekemiseen, jonka avulla

organisaatio kasvattaa sen kilpailukykya. (Laakso-Manninen 2003, 30-31.)

Osaamisen johtaminen perustuu kolmeen osa-alueeseen; osaamisen, suorituksen ja
tiedon johtamiseen. Osaamisen johtamisessa maaritellddn mita osaamista ja ydinky-
vykkyyttd organisaatiossa tarvitaan, jotta se saavuttaa sen strategiset tavoitteet. Suo-
rituksen johtamisessa keskiossa on yksilo ja sen tavoitteena on suorituksen paranta-
minen asettamalla tavoitteita, joita seurataan ja arvioidaan, ja joista annetaan palau-
tetta. Tiedon johtamisen tavoitteena on hyodyntda organisaatiossa olemassa olevaa
tietoa ja saattaa se kaikkien nihtaville. (Syddanmaanlakka 2012, 17-24, 81-84, 175-

176.)

Osaamisen johtamisen lahtokohtana ovat aina organisaation visio seka strategiset
paamaarat. Organisaation kaikkien toimijoiden osaamisen tulisi liittya organisaation
perustehtdvain ja osaltaan varmistaa organisaation strategisten tavoitteiden toteu-
tuminen. Organisaation strategisien tavoitteiden saavuttaminen onkin riippuvainen
organisaation toimijoiden osaamisesta. Osaamisen kehittiminen ei yksistaan riita,
jotta organisaatio voisi menestya. Samalla tulee myos kehittda organisaation johta-
mista seka toimintakulttuuria ja varmistaa, ettd toimintaedellytykset ovat kunnossa.

(Viitala 2014, 140,145-147, 165.)

Yksi vapaaehtoistoiminnan kehittimisen ulottuvuuksista on sen eri toimijoiden
osaamisen kehittaminen ja johtaminen. Osaamisen kehittiminen onkin yksi nako-
kulma kehittimiseen, usein se kulkee rinnakkain jonkin toisen kehittamistavan kans-
sa. Yhtalailla kuin muissakin organisaatioissa myo0s jarjestoissa osaamisen lisaami-
nen on tapa kehittaa samalla koko jarjestoa. Jarjeston eri toimijat tuovat parhaimmil-
laan mukanaan uusia ideoita ja toimintamalleja. (Laitinen 2015, 80.) Yhdistystoi-
minnassa vertaisoppiminen on yksi keino tuottaa oppimista ja samalla edistaa tiedon
jakamista, joka myos samalla edistda yhteenkuuluvuuden tunnetta jarjestossa (Fields

2012b, 60).

Osaamisen kehittdiminen on myos yksilolle tarkeaa, jotta han onnistuu ja kehittyy
omassa tehtaviassaan. Vastaavasti puutteellinen osaaminen sy6 yksilon motivaatiota.
Yksilon osaamista tulee arvioida ja oppimista tukea tarjoamalla erilaisia keinoja ja
vaylid osaamisen kehittimiseen. Yksilon kannalta on tirkeda, ettd hanelld on mah-

dollisuus valita itselleen parhaat tavat oppia uutta ja kehittda jo olemassa olevaa
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osaamistaan. On myos tiarkead, ettd yksilo tunnistaa ja osaa arvioida omaa osaamis-

taan, jotta han voi hyodyntaa ja kehittaa sita. (Viitala 2014, 145-147.)

Organisaation kilpailukyvyn kannalta on keskeistd, miten organisaatiossa kyetdian
oppimaan uutta. Oppiva organisaatio kykenee tunnistamaan sen osaamiseen liittyvat
kehittymisen tarpeet. Organisaation oppimista voidaan tarkastella niin yksilon, ryh-
man, organisaation kuin myo6s verkoston tasolla. Oppimisen keskiossa on aina yksi-
16n oppiminen. Yksilon oppiminen ei kuitenkaan riitd uudistamaan koko organisaa-
tiota, silla siihen tarvitaan laajempaa oppimista. Ryhmaoppimisessa organisaatioon
syntyy uusia toimintamalleja ja prosesseja. Organisaation muisti on ajan saatossa

keridtyn oppimisen tulos. (Viitala 2014, 137-139.)

Organisaation strategia linjaa osaamisen kehittamisen suunnan sen kaikilla tasoilla.
Osaamisen johtaminen sisaltda kaiken sen toiminnan, jota organisaation strategian
toteuttaminen edellyttad. Osaamista tulee vaalia, kehittaa, hankkia seka uudistaa.
Osaamisen tavoitteet tulee maaritella prosessi- sekd toimintokohtaisesti. Tarvittu
osaaminen tulee tunnistaa ja laatia sen pohjalta suunnitelma, jotta toiminnan edellyt-
tama osaaminen on turvattu nyt ja tulevaisuudessa. (Viitala 2005, 14-16.) Organisaa-
tion strategisten valintojen kautta muodostetaan oppimisprosessi ja puitteet, joiden

avulla osaamista kehitetaan seka jarjesto- etta yksilotasolla (Valanne 2015, 8).

Viitalan (2014, 17, 147-148) mukaan visio osaamisen tavoitetilasta on osaamisen ar-
vioinnin edellytys. Ilman osaamisen nykytilanteen kartoitusta osaamisen kehittami-
sella ei ole pohjaa. Vain niin voidaan maaritelld minkalaista osaamisen pitiisi olla.
Osaamiset tulee tunnistaa, nimeta ja eritelld. Nykytilanteen kartoittamisen avulla
voidaan selvittdaa minkalaista osaamista organisaatiossa jo on. Vain arvioinnin kautta
on mahdollisuus saada ymmarrys siitd, mika on osaamisen tila vahvuuksineen ja
heikkouksineen. Osaamiskartoituksen myotda myos olemassa oleva osaaminen tulee
esille uudella tavalla ja arvostus myos kasvaa. Uljas-Barman (2020, 9) tuo esille, etta
osaamisen arviointi voi pohjautua kartoitukseen siitd, mitkd ovat osaamispuutteet
suhteessa organisaation osaamistavoitteisiin. Arvioissa tarkastellaan osaamisen ny-

kyhetken tilaa ja sen vahvuuksia seka heikkouksia.

Osaamisen kehittimisen prosessi etenee vaiheittain. Ensin tulee laatia osaamiskar-
toitus, jonka pohjalta paatetdan missa asioissa organisaatiossa halutaan kehittya ja

mitka ovat kehittymisen tavoitteet ja toivottu osaamistaso. Osaamistavoitteet voidaan
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madritelld sekd ryhma- ettda yksilotasolla. Toisessa vaiheessa valitaan toimenpiteet,
joilla osaamisen tavoitteet saavutetaan ja aikataulu, jonka mukaisesti tavoitteet on
tarkoitus saavuttaa. Seuraavaksi maaritelladn mittarit, joilla tavoitteiden toteutumis-
ta seurataan ja paitetdan kuka on vastuussa osaamisen kehittdmisestd. Samalla maa-

ritellian kehittdmisen resurssit. (Viitala 2014, 150-151.)

3.4 Jarjestokoulutus

Koulutus on yksi tarkeimmista keinoista kartuttaa osaamista. Koulutusta hyodynta-
malla voidaan osaamista myos hallita. Jarjestokoulutuksen tehtidva on saada toimijat
sisdistimain tiedot ja taidot, joita he tarvitsevat jarjestotehtaviassdan toimimiseen.
Koulutuksen kautta jarjestdo varmistaa, etti sen toiminnan tavoitteet toteutuvat.
Koulutus on jarjestoissa ennen kaikkea tukitoiminto, jonka avulla saavutetaan sen

strateginen visio. (Fields 2015b, 4-5.)

Jarjeston koulutustoiminta tulee pohjautua organisaation strategiaan, jonka pohjalta
suunnitellaan koulutustoiminta, jota tulee seurata ja arvioida. Koulutustarjonnan
tulee tarjota tasokkaat oppimisymparistot ja puitteet osaamisen kehittamiselle, tarjo-
ten siten valineet vapaaehtoisten osaamisen kehittamiseen. Parhaimmillaan jarjesto-
koulutuksessa tulee esille kehittamiskohteita, joista voidaan tehda koko jarjestoa

koskevia kehittamistoimenpiteita. (Valanne 2015, 8; Alaniska & Valanne 2017, 30)

Jarjestokoulutus on yksi tapa sitouttaa, kannustaa ja palkita vapaaehtoisia toimijoita.
Laadukkaasti suunniteltu ja toteutettu koulutus motivoi toimijoita osallistumaan se-
ka kehittamaan ja yllapitimaan osaamistaan. Usein yhtena koulutukseen osallistumi-
sen motivaationa on uusien taitojen oppiminen ja oman osaamisen paaoman kasvat-

taminen. (Valanne 2015, 10-11.)

Korkeatasoista koulutusta voidaan pitaa jarjeston kilpailuetuna, koska jarjestot kil-
pailevat yha enemmissia maarin vapaaehtoisista toimijoista ja heidan vapaa-ajastaan.
Laadukkaasti toteutettu koulutus myos kasvattaa osaltaan koulutuksien osallistuja-
maarid. Heikkolaatuinen koulutus ei motivoi osallistumaan, jolloin organisaatiotasol-
la on riski, etta jarjestosta jattaytyy pois taitavia ja innostuneita toimijoita. (Valanne

2015, 10-11.)

Koulutuksen suunnittelussa on tarkedaa huomioida oppimisen nakokulmasta seka

osaamisen tavoitteet ettd oikein mitoitetut koulutussisallot. Osaamistavoitteiden seka
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opetus- ja arviointimenetelmien tasapainoa tulee arvioida prosessin eri vaiheissa.

(Valanne 2015, 9; Alaniska ym. 2017, 19)

Koulutuksensuunnittelun ensimmaiinen vaihe on kohderyhmén maarittely, minka
jalkeen tulee maaritelld osaamistavoitteet ja koulutuksen sisilto, jotta ne vastaavat
koulutukselle asetettuja tavoitteita. Kohderyhma maéaritellaan usein tehtavaroolien
tai tehtavanimikkeiden mukaan. Osaamistavoitteiden maira ja taso riippuu kohde-
ryhmaésta ja sithen liittyvista osaamisvaatimuksista. Selkeasti maaritellyt osaamista-
voitteet palvelevat toimijoita, jolloin he ymmartavat, minkalaista osaamista heilta
edellytetdaan koulutuksen jialkeen. Koulutuksen suunnitteluun kuuluu myos, kohde-
ryhmailahtéinen markkinointi ja viestintd. (Valanne 2015, 9; Alaniska ym. 2017, 10-

12)

Osaamistavoitteiden maara ja kaytetyt tasot riippuvat koulutuksen kohderyhmasta ja
sen osaamisvaatimuksista, koulutuksen laajuudesta, sisallosta seka kaytettavissa ole-
vista resursseista. “Oleellista on varmistaa, ettd osaamistavoitteet on saavutettavissa

kaytettavissa olevin resurssein”. (Alaniska ym. 2017, 8.)

Koulutuksen suunnittelun kolmas vaihe on sisallonsuunnittelu. Sisallon maarittelevat
osaamistavoitteet seka jarjeston strategiset tavoitteet. Opetuksen sisillon suunnitte-
lussa tulee huomioida, ettd mita konkreettisempia tehtavat ovat, sita paremmin ne
tukevat oppimista ja motivoivat tehtavan tekemisessa. Neljantena vaiheena on ope-
tusmuodon valitseminen. Opetusmuoto voi olla mm. esittavaa tai toiminnallista ope-
tusta, itsenaista tyoskentelya tai verkko-opetusta. Erilaisia opetusmuotoja kannattaa
kayttaa rinnakkain, jotta opetus olisi mahdollisimman monipuolista. Opetusmuotoa
valittaessa on syyta huomioida myo0s, etta kaikki oppimisen muodot eivit ole tehok-
kaimmillaan ryhmassa. (Valanne 2015, 9; Alaniska ym. 2017, 10-13; Hakkinen & Ar-

vaja 2009, 220.)

Jarjestoissa oppiminen ja sitd kautta osaamisen kehittiminen on monesti informaalia
eli oppiminen tapahtuu itse toiminnan kautta (Kaunismaa 2017, 98). Jarjestokoulu-
tuksiin osallistujat pitavat niita yleensa hyvini. Ongelma on siind, miten opittu tieto
osataan siirtda kaytantoon; monesti se koetaan erityisen haastavaksi. Jarjestokoulu-
tuksissa tulisikin kiinnittaa erityista huomiota vapaaehtoistoimijoiden ohjaukseen,
jossa autetaan soveltamaan opittua tietoa kaytannossa. (Fields 2015a, 32—33.) Osaa-

misen kehittimisen vilineind voidaankin kiyttda myos valmennusta sekid neuvontaa
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perinteisen koulutuksen lisdksi. Digitalisoitumisen myo6ta osaamisen vahvistamisessa
voidaan hyodyntaa myos muita keinoja, kuten verkko-opiskelua ja sosiaalista mediaa.

(Fields 2015a, 28.)

Koulutusmateriaalin tarkoitus on havainnollistaa opittavaa asiaa ja sen laatimisessa
tulee huomioida kayttotarkoitus, onko se tarkoitettu vain koulutuksen tukimateriaa-
liksi vain onko ajatuksena kayttda sitd myos itsendisesti koulutuksen ulkopuolella.
Koulutusmateriaalin tulee olla laadukasta ja ajan tasalla. Materiaalin on hyva olla

myo6s monipuolista, jotta se tukee erilaisia oppimistyyleja. (Alaniska ym. 2017, 20.)

Opetusmuodosta riippumatta koulutuksissa tulee kiinnittaa erityistd huomiota avoi-
men ja turvallisen oppimisympariston luomisessa. Avoin ilmapiiri ja vuorovaikutus
rohkaisevat jakamaan kokemuksia ja kysymaan kysymyksia, tima osaltaan auttaa
jakamaan hiljaista tietoa, jota jarjestotoiminnassa syntyy paljon. Kouluttajan tehtava
on luoda puitteet, joissa hiljainen tieto nousee esille ja tulee jaettua koko ryhmalle.

(Alaniska ym. 2017, 7, 24.)

4 TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Opinnaytetyoni perustuu tutkimukselliseen kehittamistoimintaan, joka on konkreet-
tista toimintaa. PAamaarana on jonkin selkedsti maaritellyn tavoitteen saavuttami-
nen. Tassa tyossa tavoitteena on kartoittaa yhdistysten jasenasioiden hoidon nykyti-
laa. Kehittamistoiminnan tavoitteena on muutos, jolla tavoitellaan aiempaa parem-
pia seka tehokkaampia toimintatapoja tai rakenteita. Kehittimistoiminnan metodin
ydin muodostuu “kehittimisprosessin, toimijoiden osallisuuden ja tiedontuotannon

nakokulmista.” (Toikko & Rantanen 2009, 9-14.)

Strategiset tavoitteet maarittelevat organisaatiossa suunnan, mita kohdin kehitystyo-
ta tehdaan. Kehittamisen tavoite voidaan maaritella joko ylhaalta, ulkoa- tai sisalta-
pain, jolloin my0s toimijat itse voivat maaritella tavoitteen. Kehittamisprosessi voi
lahtea liikkeelle myoOs toimijoista, jolloin kehittimisprosessi muodostuu avoimessa

ymparistossa. (Toikko ym. 20009, 15.)
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KEHITTAVA

TUTKIMUS ............. TUTK|M US
KEHITTAMIS- | TUTKIMUKSELLINEN
TOIMINTA KEHITTAMINEN

Kuva 3: Tutkimuksellinen kehittimistoiminta (Toikko ym. 2009, 21).

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistetaan tutkimuksellinen lahestymis-
tapa ja konkreettinen kehittamistoiminta. Tarkoituksena on tutkimuskysymysten
ratkaiseminen. Tulokset ja johtopaatokset pyritaan hahmottelemaan kasitteelliseen
muotoon, jolloin niitd voidaan arvioida yleisen merkityksen kannalta laajemmassa
kontekstissa. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tavoitteena on konkreettista

muutoksen lisaksi perustellun tiedon tuottaminen. (Toikko ym. 2009, 15-23)

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohta on organisaation kehittamistarve. Kehit-
tamistyon perustana on ymmarrys olemassa olevista rakenteista ja sen jalkeen luo-
daan uusia toimintamalleja ja kiaytannon parannuksia. Kehitystyossa onnistuminen
edellyttaa realistista nykytilanteen arviointia. Uusien toimintatapojen keksiminen ja
olemassa olevien uudistaminen vaatii, ettd tunnistetaan ero todellisuuden ja tavoite-
tilan valilla, jotta voidaan yksiloida ne tehtavat, joiden avulla tavoitteeseen paastaan.
Kehittamisprosessi etenee vaiheittain. Aluksi maaritellaan kehittamistehtava, jonka
jalkeen tutustutaan toimintaymparistoon sekd teoriassa ettd kaytannossa. (Ranta

2005, 43-44; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2014, 19, 54)

Kehittamistyossa on mahdollista kayttaa useita erilaisia menetelmia tai lahestymista-
poja. Valitsin ldahestymistavaksi tdhan tyohon tapaustutkimuksen. Tapaustutkimuk-
sessa tutkitaan kohdetta ja sen ymparistoa. Kohteen voi muodostaa koko organisaatio
tai sen osa, palvelu tai toiminta. Tapaustutkimuksessa kohde on usein suppea ja tut-

kimuksessa pyritdan vastaamaan kysymyksiin "Miten?” ja "Missa?”. Tapaustutki-
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muksessa pyritdin tuottamaan konkreettisia kehittamisideoita ja ratkaisuehdotuksia

tutkimuksen keinoin kohteena olevalle organisaatiolle (Ojasalo ym. 2014, 3, 52-53.)

Kehittamisprosessissa kayttdjiltd kerataan tietoa, jolloin toiminta vastaa paremmin
toimijoiden ja kayttdjien tavoitteita ja intresseja. Kayttdjia ja toimijoita konsultoidaan
todellisuuden parhaina asiantuntijoina, jolloin heille annetaan 4éni ja heita kuullaan.
Talla pyritddan ymmartamaan heiddn maailmaansa. Ndin palvelu vastaa paremmin
myos kayttajien tarpeisiin, kun tietoa kdytetaan siihen, ettd ymmarretdan herkemmin
toimijoiden ja kayttdjien lahtokohdat. Kuten Mantere (2001) tuo esille, ymmarrys
kayttdjien kokemuksista ja tarpeista tuottaa parempia palveluja (Toikko ym. 2009,

01). Kehittdmisprosessin viimeinen vaihe on kehittimisehdotusten esittely. (Ojasalo

ym. 2014, 54.)

Kehittamisprosessissa kehittajan rooli voi vaihdella. Tutkija voidaan nihda eraanlai-
sena Raatali-konsulttina, joka keraa tietoja, analysoi ne ja tekee perusteltuja ehdo-

tuksia paattaville tahoille. (Toikko ym. 2009, 91.)

Tutkimusaiheen tuttuus kehittajalle tuo etuja. Kuten Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
(2018, 74) toteavat, tutkija on helpommin selvilla alueen lisatutkimuksen tarpeista ja
tutkimustyo on kiinnostavaa, kun se liittyy tutkijan jokapaivaiseen elamaan. Tassa
tapauksessa kehittimistyon teemat liittyvat olennaisesti omaan tyohoni liiton jasen-

palveluasiantuntijana.

4.2 Tutkimusmenetelmin valinta

Maarallisen tutkimusmenetelman valitseminen edellyttaa teoriaa seka esiymmarrysta
tutkittavana olevasta aiheesta. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa yleisin aineistonke-
ruumenetelma on kyselytutkimus. Ennen kyselytutkimuksen laatimista maaritellaan,
mita tietoa tulee kerata, jotta pystytaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Aineiston-
keruussa kysymykset ovat yksityiskohtaisia, ne voivat olla joko avoimia tai strukturoi-

tuja. (Kananen 2015, 200-204.)

Kyselytutkimuksen kautta voidaan kerata tutkimustietoa laajasti kyselemalla monia
asioita usealta henkilolta samanaikaisesti. Kyselytutkimus on myo6s kustannusteho-
kas ja nopea tapa kerata tietoa. Kyselytutkimuksen heikkoudeksi voidaan kokea se,
etta kerattya aineistoa saatetaan pitaa pinnallisena ja kyselyn laatija ei voi varmentaa

sitd, miten kysymykset on tulkittu ja siten vastauksissa on vaarinymmarryksen riski.
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(Hirsjarvi ym. 2008, 190; Ojasalo ym. 2014, 121-122.) Maarillisen tutkimusmenetel-
man valitseminen edellyttda teoriaa seka esiymmarrysta tutkittavana olevasta aihees-

ta.

Valitsin kyselytutkimuksen timén kehittamistyon tutkimusmenetelméksi, koska néin
pystyin tavoittamaan ldhes kaikki tutkimuksen kohteena olevat toimijat. Kuten Ka-
nanen (2015, 211) toteaa, kyselytutkimus on yleensa paras aineistonkeruuvaihtoehto
silloin, kun tutkittavat sijoittuvat maantieteellisesti laajalle alueelle. My0s tyon tut-

kimuskysymyksiin liittyvien aiheiden ja asioiden laajuus tukivat valintaa.

Kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa merkittaviasti se, kuinka monesta ha-
vaintoyksikosta eli tutkittavasta kohteesta tietoa keratdan. Luotettavinta tietoa saa-
daan silloin, kun kyselytutkimus kohdennetaan koko tutkimuskohteiden muodosta-
malle perusjoukolle. (Ojasalo ym 2015, 122.) Tassa kyselyssa perusjoukon muodosti

JHL:n yhdistysten jasenasiainhoitajat.

Ennen kyselyn luomista tutustuin aihealueen teoriaan seka kirjallisiin lahteisiin ja
aiempiin vastaaviin tutkimuksiin. Kyselyn rakenne ja kysymykset pohjautuvat tutki-
muskysymyksiin, nakokulmana oli saada mahdollisimman paljon tietoa ja vastauksia
kyselyyn vastaajilta ilman, etta kyselyyn vastaaminen olisi liian raskasta. Arvioin, etta

kyselyyn vastaamiseen menee n. 5-10 minuuttia.

Tehdessani kyselya tavoitteena oli kerata seka maarallisia etta laadullisia vastauksia.
Kyselyssa oli useammassa kohdassa strukturoidun ja avoimen kysymyksen yhdistel-
ma, jossa esitettiin valmiiden vastausvaihtoehtojen jialkeen avoin kysymys. Taman
lisaksi kyselyssa oli useampi monivalintakysymys, joissa vastaaja valitsi joko yhden
tai useamman valmiin vastausvaihtoehdon. Kysymysten suunnittelussa ja muotoilus-
sa kiinnitin erityista huomiota siihen, ettd kysymyksenasettelu on selkia ja kysymyk-
set olisivat mahdollisimman yksiselitteisid. (Hirsjarvi ym. 2008, 193-204; Ojasalo

2015, 132; Kananen 2012, 125.)

4.3 Sahkoinen kysely yhdistysten jasenasiainhoitajille

Kutsu kyselytutkimukseen ldhetettiin niille yhdistysten jasenasiainhoitajille, joilla
asiointikieli on suomi ja joiden sihkopostiosoite oli jasenrekisterissa. Sahkoinen ky-

sely (Liite 1) lahti yhteensa 520 jasenasiainhoitajalle. Yhteensa yhdistyksen jasenasi-
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ainhoitajia on 550, kysely ldhti heistd 95%:lle. Kohderyhmai tavoitettiin kattavasti
kyselyn avulla.

Lahetin kutsun siahkoiseen kyselyn (Liite 2) Webropol-palvelun kautta 1.4.2020. Vas-
tausaikaa kyselyssd oli 14.4.2020 asti. Kyselystd ldhetettiin kaksi muistutusviestia

niille, jotka eivit olleet vield vastanneet siihen.
Kyselytutkimuksen kysymykset (Liite 1) jakautuivat viiteen teemaan:

- Vastaajan taustatiedot
- Jarjestoaktiivisuus JHL:ssa
- Koulutus ja oman osaamisen arviointi

- Jasenasiainhoitajan tehtévit ja jasenasioiden hoito yhdistyksessa

Liiton sahkoisten palveluiden ja toiminnan arviointi

Lopuksi kyselyssa oli avoin kysymys, jossa vastaaja pystyi halutessaan antamaan pa-
lautetta kyselysta seka liiton toiminnasta. Vastaaja pystyi myos jattamaan yhteystie-
tonsa, jos halusi osallistua lahjakortin arvontaan. Kaikkien yhteystietonsa jattaneiden

vastaajien kesken arvottiin vahittaiskauppaketjun 100 euron lahjakortti.

Kyselyyn vastasi yhteensa 259 jasenasiainhoitajaa 520:sta kyselyn vastaanottajasta.
Lahetin kyselysta kaksi muistutusviestia niille, jotka eivat olleet viela vastanneet ky-
selyyn. Muistutukset vaikuttivat huomattavasti vastausprosenttiin; ennen ensim-
maistd muistutusta vastausprosentti oli 22 % ja ennen toista muistutusta 38 %. Lo-
pullista vastausprosenttia, 50 %, voi pitaa hyvana ja kyselya voidaan pitaa luotettava-
na ja hyvin perusjoukkoa edustavana. (Vehkalahti, 2019, 44.) Kasittelin kyselytutki-

muksen vastaukset niin, ettei niista voi tunnistaa yksittaista vastaajaa.

5 TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kysyin vastaajilta ensimmaisena taustatietoja, joita olivat ika, sukupuoli ja koulutus.
Kyselyssa kysyttiin vastaajan tarkkaa ikaa. Vastaajista nuorin oli 24-vuotias ja vanhin
68-vuotias. Varmistaakseni, ettd yksittdisen vastaajan vastaukset eivit erottuisi,
ryhmittelin vastaajat seuraaviksi ikaryhmiksi: Alle 35-vuotiaat, 35-49-vuotiaat, 50-
60-vuotiaat ja yli 60-vuotiaat. Tuloksia analysoidessa kiytan tarkan ién sijasta edella

mainittuja ikaryhmia.
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50% kyselyn vastaajista kuului 50-59-vuotiaiden ikidryhmaan. Toiseksi suurin ryhméa
oli 35-49-vuotiaat, joita oli 26 % ja kolmanneksi suurin oli yli 60-vuotiaat, 19 %. Pie-

nin ryhma oli alle 35-vuotiaat, joita oli 5 % vastaajista.

5%

m Alle 35-vuotiaat ® 35-49-vuotiaat
50-59-vuotiaat ™ Yli 60-vuotiaat

Kuvaaja 1: Vastaajien ikdjakauma

Valtaosa vastaajista oli naisia, 71 %, ja miehia oli lahes kolmannes, 29 %. Alle 35-
vuotiaiden ryhmassa vastaajissa oli naisia 54 % ja miehia 46 %, eli lahes yhta suuri
maara. Vanhemmissa, yli 60-vuotiaissa, valtaosa oli naisia, 76 %, kun miehia oli vain

24 %.

B Nainen M Mies

Kuvaaja 2: Vastaajien sukupuolijakauma

Vastaajista korkeimmin kouluttautunut ikaryhma oli alle 35-vuotiaat, joista 23 % oli
joko ammattikorkeakoulu tai yliopistotason tutkinto. Vastaavasti muissa ikaryhmissa
korkeasti koulutettuja oli 35-49-vuotiaissa 19 % ja 50-59-vuotiaissa 8 %. Yli 60-
vuotiaissa korkeasti koulutettujen osuus oli 10 %. Toisen asteen koulutus oli yleisin

kaikkien vastaajien kesken.
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10% 3% 7%

B Peruskoulu tai keskikoulu
B Ammatikoulu tai kurssi

Lukio tai opistotason ammatillinen koulutus
B Ammttikorkeakoulu

H Yliopisto

Kuvaaja 3: Vastaajien koulutusaste

Vastaajien taustatiedot, ika, sukupuoli seka koulutusaste vastaavat hyvin liiton kaik-
kien jasenten vastaavia tietoja (Jasenrekisteri 2020). Uusien toimijoiden saaminen
liiton piiriin on tarkeaa jasenasiainhoitajien ikarakenteen takia. Jarjestaytymisasteen
laskeminen aiheuttaa tulevaisuudessa haasteen myos uusien yhdistysaktiivien loyta-
miselle. Toimijoiden ikdantyessa ja eldkoityessa on tarked miettia keinoja ja uusia
toimintatapoja, joilla uusia henkiloita saadaan houkuteltua yhdistystoimintaan mu-

kaan. (Ahtiainen 2019, 9,17,21, 73; Harju 2010, 34-36; Nyman, 2015, 12-19).

5.2 Jarjestoaktiivisuus JHL:ssa

Tiedustelin my0s vastaajien yhdistysten kokoa. Kyselyyn vastanneista jasenasiain-
hoitajista 17 % toimi pienissa alle sadan jasenen yhdistyksissa. Keskikokoisissa yhdis-
tyksissa toimi vastaavasti 57 % jasenasiainhoitajaa, kun taas suurissa yli 500 jasenen

yhdistyksissa 26 %.

13% 7%

10%

13%

B Alle 50 jasentd B 50-99jasentda ™ 100-199 jasenta
B 200-499 jasentd ® 500-999 jasentd ® Yli 1000 jasenta

Kuvaaja 4: Yhdistyksesi jaisenmaara?
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Vastaajista uusia jasenasiainhoitajia oli 21 %. He olivat toimineet tehtivissa alle vuo-
den. Suhteellisen uusia jasenasiainhoitajia, jotka olivat olleet tehtiavassa 1-2 vuotta,

oli 13 %.

Vanhemmat toimijat olivat olleet keskimaarin pidempaan tehtavassa kuin nuorem-
mat. Hajaannusta tehtivien kestosta l0ytyi eniten 35-49-vuotiaiden ryhméassa. Heista
uusia eli alle vuoden tehtdviassa toimineita oli 35 %, suhteellisesti huomattavasti
enemman kuin muissa ikdryhmissa. Otoksen ollessa suhteellisen pieni, laajempaa
tulkintaa jarjestotehtavan kiinnostavuudesta ikdryhmittédin ei voi tehda. Toki huomi-
oitavaa on se, kuinka 35-49 -vuotiaiden ikdryhma erottui muista siiné, kuinka paljon
kyseisessa ryhmassa on uusia toimijoita. Kuten todettua, toimintaan osallistuvuuden
motiivit vaihtelevat elamiantilanteen mukaan. Kenties 35-49 -vuotiaiden ryhmassa
oma elamantilanne mahdollistaa paremmin sitoutumisen pitkaaikaisempaan tehta-
vanhoitoon kuin nuoremmilla. Tehtavien keston jakaantuminen tasaisesti ikaryhmit-
tain on toisaalta myoOs positiivinen asia, tata kautta toiminnassa on mukana myos
pidempaan toimineita, jotka osaltaan varmistavat toiminnan jatkuvuuden. (Viitala

ym. 2019, 221-222; Kuuluvainen 2015, 10; Harju 2010, 34-36.)

s>

m Alle vuoden ™ 1-2 vuotta 3-4 vuotta

B 5-9vuotta ™Yl 10 vuotta

Kuvaaja 5: Kuinka pitkaan olet toiminut yhdistyksesi jaisenasiainhoitajana?

Seuraavaksi kysyin jasenasianhoitajilta toimivatko he JHL:ssa my0s jossain muussa
jarjesto- tai luottamustehtiavassa. Jarjestotehtava tarkoittaa tassa yhteydessa JHL-
yhdistyksen toimihenkilotehtavaa tai henkilon tyosuhteeseen liittyvaa tehtavaa, esi-
merkiksi tyopaikan luottamusmies. Tassd kaytetyt termit ovat JHL:an liitto-
organisaatiossa yleisesti kaytossa. Kysymyksenasettelu ei ollut tassd kohdin taysin
ongelmaton, koska JHL:n saantojen mukaan jasenasiainhoitaja on yleensia myos yh-

distyksen hallituksen varsinainen tai varajasen (JHL Saannét). Niin ollen kysymyk-
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sessi oli vastaajan nakokulmasta tulkinnanvaraa, jos han oli hallituksen jasen; miel-

siko hin jasenyyden muuksi jarjestotehtaviaksi vai ei.

Vastaajista 81 % hoiti jasenasiainhoitajan lisdksi jotain muuta tehtavaa. Taman lisak-
si 4 % oli aiemmin toiminut toisessa tehtdvissid. Niin ollen jasenasiainhoitajista 85

%:11a oli kokemusta muun luottamus- tai jarjestotehtavan hoidosta JHL:ssA.

Aktiivisimpia tehtdvien maarilla arvioituna olivat yli 60-vuotiaat, joista 87 % toimi
jossain muussakin tehtiavissa kuin jasenasiainhoitajana. Muissa ikdaryhmissa vastaa-
vat luvut olivat: Alle 35-vuotiaat 69 %, 35-49-vuotiaat 68 % ja 50-59-vuotiaat 82 %.
Vastaajien yleisimmat muut jarjesto- tai luottamustehtavat olivat hallituksen jasen 65

%, padluottamusmies tai varapailuottamusmies 39 % ja jasenhankkija 31 %.

4,25%

14,67%

EKyllA ®mEn ® En, mutta olen toiminut aiemmin

Kuvaaja 6: Toimitko jasenasiainhoitajan tehtavian lisaksi jossain muussa luottamus-

tai jarjestotehtavassa JHL:ssa?

Kyselyyn perusteella voidaan todeta, ettd jarjestoosallistuminen JHL:ssia on hyvin
samankaltaista kuin muussakin kansalaistoiminnassa. Osallistuminen Kkeskittyy ja
aktiiviset ihmiset ovat monessa mukana. Tama tulee huomioida myos yhdistystoi-
mintaa johdettaessa seka kehittaessa, jotta yksittaisen toimijan kuormitus pysyy koh-

tuullisena eikd muutu haitalliseksi. (Harju 2010, 34-36.)

5.3 Jasenasiainhoitajien koulutus

Kysyessani kuinka moni vastaajista oli osallistunut johonkin JHL:n jarjestimaan

koulutukseen 88 % vastasi myontavasti ja 12 % kieltavasti.
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mKylli mEn

Kuvaaja 7: Oletko osallistunut johonkin JHL:n jarjestimaan koulutukseen?

Vastaajan koulutustaustalla ei ollut merkittavaa vaikutusta koulutukseen osallistumi-
sessa. Naisista 91 % oli osallistunut koulutukseen, kun miehista vastaava luku oli 83
%. Ikaryhmittdin eroja l0ytyi enemman, tosin ne liittyivat ennen kaikkea jasenasiain-
hoitajan tehtiavassaoloaikaan. Yli 10 vuotta jasenasiainhoitajana toimineista 96 % oli

osallistunut JHL:n jarjestaimaan koulutukseen.

Seuraavaksi kysyin, onko vastaaja osallistunut jasenasiainhoitajan koulutukseen ja
jos oli, niin milloin. Tavoitteena oli tarkastella jasenasiainhoitajan koulutuksen hou-

kuttelevuutta suhteessa JHL:n muuhun koulutustarjontaan.

Kyselyyn vastaajan nakokulman seka vastausten tulkinnan kannalta on todettava,
ettd olen tehnyt virheen kysymysta laatiessani.. Vaihtoehtoina oli, etta vastaaja olisi
osallistunut koulutukseen viimeisen vuoden aikana ja seuraava vaihtoehto oli 2-4
vuotta sitten. Naiden vastausvaihtoehtojen valiin jaa aika, jota vastaaja ei ole pysty-
nyt valitsemaan. Tutkimustulosten analysoinnin kannalta en kuitenkaan pida tata

kovin merkittivana ongelmana.

Vain vahan yli puolet vastaajista, 57 %, oli osallistunut jasenasiainhoitajan koulutuk-
seen. Jasenasiainhoitajien koulutukseen osallistujien maara oli pienintd 35-49-
vuotiaiden ikaryhmaissa, jossa siihen oli osallistunut 39 %.Toisaalta tassa ikdryhmas-
sd oli my0s eniten uusia jasenasiainhoitajia. Osallistujien maaria vertaillessani eroja
loytyi huomattavasti enemman kun teki vertailun tehtdvassidoloajan mukaan. Alle 2

vuotta tehtaviassa toimineista vain 12 % oli kiynyt jasenasiainhoitajan koulutuksen.

Jasenasiainhoitajan koulutukseen aiemmin osallistuneet suhtautuivat positiivisem-
min koulutuksen uudelleen kiaymiseen kuin ne jotka eivit sitd olleet kdyneet. Koulu-
tuksen jo kdyneista vastaajista 88 % vastasi joko kylla tai ehka koulutukseen osallis-

tumiseen ja vain 12 % ei ollut kiinnostunut. Vastauksissa huomiota heritti myos se,
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ettd viimeisen vuoden aikana koulutuksen kiayneista 1ahes kolme neljasosaa, yhteensa
74 %, oli kiinnostunut osallistumaan uudelleen koulutukseen ja heista vain 2 % ei

ollut enaa kiinnostunut.

Vastausten perusteella voin todeta, ettd jasenasiainhoitajan koulutus ei ole yhta hou-
kutteleva kuin muut JHL:n jarjestimat koulutukset, silla vastaajista 87 % oli osallis-
tunut johonkin koulutukseen ja vain 57 % jasenasiainhoitajan koulutukseen. Jasen-
asiainhoitajan koulutukseen osallistumisen tuloksia tukee Fieldsin (2015a, 32—33.)
toteamus siitd, ettd osallistujat pitavat jarjestokoulutuksia hyvini ja siten haluavat
osallistua uudelleen niihin. Fields tuo myos esille sen, kuinka koulutuksissa opittu
tieto koetaan haastavaksi siirtad kaytantoon. Taman kyselyn perusteella ei voi tehda
suoraa tulkintaa, etta vaittama olisi tassa tapauksessa tosi, mutta se saattaa olla myos
yksi syy uudelleenkouluttautumiseen hyvin lyhyellakin aikajanteelld. Vastaavasti
koulutuksen osallistujien maaria tulee pyrkia lisaamaan. Yhtena keinona koulutuksen
houkuttelevuuden lisaamiseksi on kohderyhmaldhtoinen markkinointi ja viestinta.

(Valanne 2015, 9; Alaniska ym. 2017, 10-12).

>

B Viimeisen vuoden aikana
B 2-4 vuotta sitten
Yli 5 vuotta sitten
B Olen osallistunut, mutta en muista ajankohtaa

® En ole koskaan osallistunut jasenasiainhoitajille tarkoitettuun koulutukseen

Kuvaaja 8: Oletko osallistunut jasenasiainhoitajan koulutukseen?

Seuraavaksi kysyin olisiko vastaaja halukas osallistumaan jasenaisainhoitajille tarkoi-
tettuun koulutukseen. Vastaajista enemmisto 59 % oli kiinnostunut osallistumaan,
epavarmoja oli 30 %. Koulutukseen haluttomia osallistumaan oli 11 %. Heilta tiedus-
telin, mista haluttomuus johtui. Vastaajia tahan kysymykseen oli yhteensa 28 henki-
164, joista 50 % ei ollut koskaan osallistunut mihinkdan JHL:n jarjestimaan koulu-

tukseen.
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Vastaajat pystyivit valitsemaan useamman vastausvaihtoehdon. Yleisin syy siihen,
miksi vastaaja ei ollut kiinnostunut osallistumaan koulutukseen oli, ettd han koki jo
osaavaansa jasenasiainhoitoon liittyvit tehtavat. Nain vastasi 36 %. Edelld mainituis-
ta 40 % ei ollut kdaynyt jasenasiainhoitajien koulutuksessa. Lahes yhta suurin osuuk-
sin syina olivat koulutusten ajankohdat tai ty6- ja/tai elaméantilanne, joka ei mahdol-

listanut osallistumista. 11 % ei kiinnostanut koulutuksen sisalto.

Avoimissa vastauksissa koulutuksesta kieltdytymisen syyksi kerrottiin tuleva elak-
keelle jadminen tai se, ettd henkilo ei ollut endd muusta syystid johtuen jatkamassa
tehtdviassa. Avoimessa vastauksessa tuli myos esille, ettd vastaaja oli ymmartanyt,
ettd koulutus kiydaan vain kerran jasenasiainhoitajan tehtaviassa aloitettaessa. Muita
kerrottuja syita oli esimerkiksi, ettd koulutus ei ole tarpeellinen, koska jasenet hoita-

vat jasenasiansa itse netissa.

Koulutustarjonnan suunnittelussa tulee huomioida toimijoiden erilaiset elamantilan-
teet ja siten tarjota vaihtoehtoisia kouluttautumisen keinoja. Tuloksista nousee myos
esille, etta yli kolmannes, 40 %, niista jotka eivat olleet kayneet koulutuksessa pitivat
osaamistaan jo tarpeeksi hyvana ilman sita. Tasta syysta he eivit olleet kiinnostuneita
osallistumaan koulutukseen lainkaan. Monesti jarjestotoiminnassa osaaminen kehit-
tyykin toiminnan kautta (Kaunismaa 2017, 98). Tama oppimismuoto on tiarkea ottaa

myo0s huomioon koulutustarjonnan suunnittelussa.

Koen, ettd hallitsen jo hyvin
jasenasianhoitoon liittyvat asiat

Jokin muu syy, mika?

Ty6- ja/tai elamantilanteeni ei
mahdollista koulutukseen...

Koulutusten ajankohdat eivat sovi
minulle

Koulutuksen sisalto ei kiinnosta
minua

0% 10 % 20 % 30% 40%

Kuvaaja 9: Mista syysta et ole kiinnostunut osallistumaan koulutuksiin?
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Seuraavaksi kysyin missa tai miten vastaaja mieluiten osallistuisi koulutukseen. Ky-
symys ei ollut pakollinen ja se esitettiin myos niille, jotka vastasivat aiemmassa ky-
symyksessd, etteiviat olleet kiinnostuneita jasenasiainhoitajien koulutuksesta. 257
henkil6a, yhtd lukuunottamatta kaikki vastaajat vastasivat kysymykseen. Kysymyk-
sessa vastaaja pystyi valitsemaan useamman valmiin vaihtoehdon seki tdydentamaan

sita avovastauksella.

Kotipaikkakunnallasi (esim. hotellin 9 9,
kokoustilassa)
JHL-opistolla (Helsinki) 6 %
Aluetoimistossa 42 %
Verkkokoulutukseen 41 %
Jotenkin muuten 3 %

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuvaaja 10: Missa tai miten mieluiten osallistuisit koulutukseen?

Vastaukset jakaantuivat hyvin tasaisesti eri vastausvaihtoehtojen valilla. Suosituin
koulutuspaikka oli oma kotipaikkakunta, jonka valitsi 49 %. Toiseksi suosituin oli
JHL-opisto Helsingissa, 46 %. Keskenaan lahes yhta haluttuja olivat aluetoimisto, 42
% ja verkkokoulutus, 41 %. Verkkokoulutus oli suosituin vaihtoehto korkeakoulutet-

tujen vastaajien kesken, sen valitsi heista 60 %.

Vastausten perusteella huomioitavaa on, ettd jasenasiainhoitajille ei ole tarjolla verk-
kokoulutusta vaikka verkkokoulutus oli suosittu vaihtoehto vastaajien keskuudessa.
Avoimissa vastauksissa toivottiin monipuolisempia koulutuspaikkoja, kuten koulu-
tusta muiden jarjestotapahtumien yhteyteen. Toimijoiden osaamisen vahvistamisen
keinoina tulisikin hyodyntia entisti enemman muita keinoja, joita mm. digitalisaatio

mahdollistaa, kuten verkko-opiskelua (Fields 2015a, 28).

Kysyttdessd, mitd vastaajat toivoivat jasenasiainhoitajan koulutukselta, vastaukset

jakaantuivat suhteellisen tasaisesti. Eniten vastauksia kerdsi omaYhdistys ohjelma,
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joka on nykymuodossaan otettu kiayttoon vuonna 2019. Ohjelman uutuus selittad hy-

vin sen, etti se nousi suosituimmaksi vaihtoehdoksi.

Koulutussisiltoja suunniteltaessa tulisi huomioida myos jarjestoaktiivien toiveet yh-
talailla kuin maaritellyt osaamisen tavoitteet (Valanne 2015, 9; Alaniska ym. 2017,
19). Niin voidaan oppimisen lisdksi tukea osallisuutta ja toimijan kuulluksi tulemisen

tunnetta (Nyman 2015, 12).

omaYhdistys-ohjelma (aktiivien... 68 %
Jasenmaksuihin ja... 58 %
Viestinti jasenille 55%
omaJHL-palvelu (kaikille jasenille) 49 %
Liittymista koskevat asiat 48 %
Jasenen eldkkeelle jadminen 36%
Jasenhankinta ja jarjestiminen 33%
Jasenen ero 28%

Jotain muuta 5%

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

Kuvaaja 11: Mita toivot jasenasiainhoitajan koulutukselta?

5.4 Yhdistysten jasenrekisteriohjelma omaYhdistys

Vastaajista 98 % oli jo kayttanyt omaYhdistys-ohjelmaa ja 2 % ei viela ollut. Ikaryh-
mittain tarkasteltuna aktiivisimpia ohjelman kayttajia olivat alle 35-vuotiaat, joista
62 % kaytti ohjelmaa viikoittain. Vertaillessani vastaajien eri taustatietoja suhteessa
ohjelman kayton maiaraan huomasin, ettd kaikkein aktiivisimmat kayttajat olivat
suurten yli 500 jasenen yhdistysten jasenasiainhoitajat, joista 86 % kaytti sita joko
paivittain tai viikoittain.

On tarkeaa kiinnittdad huomio myos niihin vastaajiin, jotka kertoivat etteivat ole viela
kayttaneet ohjelmaa, silld yhdistys saa tiedon sen uusista ja eronneista jasenista vain
omaYhdistys-ohjelman kautta. Ndin on ollut kesdstd 2019 lahtien, jolloin ohjelma

nykyinen versio on otettu kayttoon.
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Kuvaaja 12: Kuinka usein kaytat omaYhdistys-ohjelmaa?

Seuraavaksi kysyin, mista syistd ohjelmaa ei ollut otettu kayttoon. Kysymyksessa oli
valmiit vastausvaihtoehdot seka mahdollisuus taydentaa vastausta avoimessa teksti-
kentassa. Syita ohjelman kayttamattomyydelle oli, etta vastaaja ei tiennyt sen ole-
massaolosta tai ei tiennyt, ettd se oli tarkoitettu jasenasiainhoitajille. Yhtena syyna

oli, etta jasenasiainhoitaja oli vasta aloittanut tehtavassa.

Yleisarvosanaksi vastaajat antoivat omaYhdistykselle 3.8 asteikolla 1- 5 (1 = huono, 5
= erinomainen. Arvosanojen mediaani oli 4. Arvosanaan ei vaikuttanut vastaajien
taustatiedot tai kuinka usein vastaaja kaytti ohjelmaa. Vastauksia tahan kysymykseen

tuli 253 kappaletta. Kysymys oli pakollinen kaikille, jotka olivat ohjelmaa kayttaneet.

Pyysin vastaajia arvioimaan kaikkia omaYhdistyksen toiminnallisuuksia, vastausas-
teikko oli sama kuin edellisessa kysymyksessd. Arvosanat jakaantuivat tasaisesti eri
toiminnallisuuksien valilla. Parhaan arvosanan, 3,9 sai kirjautuminen palveluun ja
heikoimman, 3,1 sai yhdistyksen uusien ja eronneiden jasenten listaus. Kysymysvaih-
toehtoina oli myos “en osaa sanoa” ja ” ei kokemusta kyseisesta toiminnosta”. Jasen-
asiainhoitajien ryhmatila ja ‘ota yhteyttd’ —toiminnot olivat jadneet hyvin vahalle kay-
tolle. Muuten eri toiminnallisuuksien kayttokokemukset jakaantuivat varsin tasaises-
ti ja lahes jokainen vastaaja oli kiyttanyt toiminnallisuuksia muutamaa yksittaista

vastaajaa lukuun ottamatta.
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Kirjautuminen palveluun
Tilastot 5

Listaukset (esim. jasenlista)
Palvelun kayttajaystavallisyys
Ota yhteytta -toiminto 3

Jasenasianhoitajien ryhmatila

Yhdistyksen liittyneiden ja eronneiden poiminta

Kuvaaja 13: Miten arvioisit omaYhdistys-ohjelman eri toiminnallisuuksia?

Kaikki omaYhdistyksen toiminnallisuudet liittyvat jollain tavoin jasenasioiden hoi-
toon yhdistyksissa. Vahiten kaytetty toiminnallisuus oli jasenasiainhoitajien ryhmati-
la, josta 47 % vastaajista ei ollut kokemusta ja jota 18 % ei osannut arvioida. Tama on
yksi toiminnallisuus, jota tulisi hyodyntda jatkossa tehokkaammin. Se voisi hyvin
toimia paikkana vertaismentoroinnille, jonka avulla voidaan myo6s kehittaa toimijoi-
den osaamista. Vertaisoppiminen on itsessaan helposti toteutettavissa ja tassa tapa-
uksessa sille olisi jo valmis kanava toteuttamista varten. (Vesama ym. 2017, 31;

Fields 2012a 9-13.)

Kyselyyn vastaajilla oli mahdollisuus antaa avoimessa kysymyksessa palautetta oh-
jelmasta ja sen toiminnallisuuksista ja kertoa, mitd he siind haluaisivat parantaa.
Vastauksia kysymykseen tuli yhteensa 83 kappaletta. Tassa opinnaytetyossa ei ole
perusteltua esitella avoimien vastausten sisaltja, koska ne olivat hyvin konkreettisia
muutos- tai parannusehdotuksia, jotka koskivat kyseisen ohjelman toiminnallisuuk-
sia. Ilahduttavaa oli kuitenkin se, kuinka moni vastasi kysymykseen. Tama osaltaan

kertoo kuinka tarkea tyovaline ohjelma on jasenasiainhoitajille.

Teemoittelin ja analysoin kaikki omaYhdistys-ohjelmaan liittyvat vastaukset ja tein
kehittamistapeista yhteenvedon, joka on toimitettu eteenpain liitossa. OmaYhdistys-
ohjelmaan liittyvat vastaukset ovat arvokkaita tyon tilaajalle, vaikka ne eivat ole
olennaisia taman opinnaytetyon tulosten esittelyn kannalta, silla JHL vastaa ohjel-
man kaytettavyydesta ja sen tulee myos huolehtia jasenasianhoitajien toimintamah-

dollisuuksista (Viitala ym. 2019, 21-22.).
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5.5 Jasenasiainhoitajan tehtavat ja yhdistyksen jasenasioiden hoito

Valtaosassa yhdistyksista jasenasiainhoitaja kertoi, ettd tehtdavit oli maaritelty selke-
asti yhdistyksessa. Vastaajista 76 % sanoi, etta tehtavat olivat selkeit, epavarmoja oli
17 %. Vastaajat tdydensivat vastauksiaan avoimessa tekstikentdssi, jossa he kertoivat
muun muassa olevansa epavarmoja tehtavasti, koska yhdistys oli niin pieni ja kaikki

toimijat tekivat kaikkea yhdessa tai jasenasiainhoitaja oli vasta aloittanut tehtavassa.

Vertaillessani vastauksia eniten hajontaa kaikkien vastaajien keskiarvoon 10ysin, kun
vertailin vastaajien tehtavissdoloaikaa. Jasenasiainhoitajista, jotka olivat olleet teh-
tavassa 2 vuotta tai vihemman vain 64 % sanoi, etta tehtaviat ovat selkeét. Vastaava
luku oli 87 % niist4, jotka olivat olleet tehtiavissa yli 10 vuotta. Vastausten perusteella
voin todeta, ettd vastaajan tehtiavassioloaika vaikutti merkittavasti vastaajan nike-
mykseen siitd, onko jasenasiainhoitajan tehtaviat maaritelty yhdistyksessa selkeasti

vai el.

7%

mKylla ®Ei ®=Enosaasanoa

Kuvaaja 14: Onko yhdistyksessasi maaritelty selkeasti, mitka tehtavat kuuluvat jasen-

asiainhoitajalle?

Saadut vastaukset auttavat hahmottamaan, kuinka selkeidksi yksittdinen toimija ko-
kee jarjestotehtavansa. On todettu, etta selkedt tehtavat auttavat seka yhdistysta etta
yksiloa saavuttamaan toimintaan liitetyt odotukset ja tavoitteet. Myos yksittdiselle
toimijalle tarkempi tehtavienmaarittely on tarkeaa. Vain niin yksilo voi keskittya ja
onnistua tehtavan hoidossa ja lunastaa siihen liitetyt odotukset. (Kaunismaa 2017,
93,98.)

Onkin valitettavaa, ettd neljannes, 24 % vastaajista koki, ettd tehtavia ei oltu maari-

telty tarpeeksi tarkasti. Lukuméaara on suhteellisen suuri ottaen huomioon, ettid am-

mattimaisesti johdetuissa jarjestoissa myos vapaaehtoisten tehtavit on yleensa maa-
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ritelty selkedsti (Kuuluvainen 2015, 17-27.). TAma patee myos JHL:44n, jossa jasen-

asiainhoitajan tehtaviat on maaritelty saannoissa.

Uusien ja eronneiden jasenten listaus 929
yhdistyksen hallitukselle

Jasentietojen paivitys 73%
Jasenkehityksen seuraaminen 72%

Merkkipdivamuistamiset 64%

Yhdistyksen jasenviestinta jasenasioiden 62%
osalta

Jasenhankinta/jarjestdminen 45%

Niiden jasenten kontaktoiminen, joilla on 40%
puutteita jasenmaksutiedoissa

Valmistuvien opiskelijajdsenten 15%
kontaktoiminen

Jotain muuta, 5%

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

Kuvaaja 15: Mitka tehtavat kuuluvat jasenasianhoitajan tehtavaan?

Yleisesti vastauksista voi todeta, etta isojen, yli 500 jasenen yhdistysten jasenasiain-
hoitajille kuului huomattavasti enemman tehtavia kuin pienten tai keskisuurten yh-
distysten. Pyytiessani vastaajia kertomaan, mitka tehtavat kuuluvat jasenasianhoita-
jien vastuualueeseen heidan yhdistyksessaan, lahes kaikki vastaajat, 92 %, ilmoitti-
vat, ettd he toimittavat yhdistyksen uusien ja eronneiden jasenten listauksen yhdis-
tyksen hallitukselle. Olisi ollut mielenkiintoista tietdd, kuka muu toimittaa ndma tie-
dot, jos ei jasenasiainhoitaja. Yhdeksi syyksi arvelen, etta varsinkin isoimmissa yhdis-
tyksissa voi olla useampi kuin yksi jasenasiainhoitaja. Toisaalta vertaillessani vasta-
uksia isojen yhdistysten jdsenasiainhoitajista kaikki 100 % vastasi, ettd uusien ja

eronneiden listaus kuului heidéan tehtaviinsa.

Seuraavaksi pyysin jasenasiainhoitajia kertomaan, mitka tehtavat kuuluvat heidan
yhdistyksensa perustoimintaan. Kysymyksessid oli valmiiden vastausvaihtoehtojen
lisaksi avoin tekstikentta. Vastausvaihtoehdoista vain yksi kuuluu JHL:n sdantgjen
mukaan jiasenasiainhoitajan tehtdviin. Kysymyksen tarkoitus oli kartoittaa, miten

yhdistykset hoitavat jasenasioita, seuraavat jasenkehitystaan sekd huomioivat ja vah-
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vistavat jasenten kiinnittymista yhdistykseen ja siten myos liittoon. Vertailin vastauk-

sia edelliseen kysymykseen, jossa tarkastelin jasenasiainhoitajan tehtavaa.

Vastauksista voidaan paatelld, ettd myos muut yhdistyksen toimijat hoitavat jasen-
asioihin liittyvia tehtavia, silla kaikissa yhdistyksissa hoidettiin jasenasioita jasenasi-
ainhoitajan tyopanosta laajemmin. Poikkeuksena tdhan oli yhdistyksen valmistuvien
opiskelijajasenten kontaktointi. Vastaajista vain 12 % kertoi, ettd kontaktointi kuuluu
yhdistyksen toimintaan, kuitenkin 15 % vastaajista kertoi sen kuuluvan jasenasiain-

hoitajan tehtavaan. Kyselyn perusteella ei voi tehda paatelmas, mista ero johtuu.

Seuraamme yhdistyksen jasenkehitysta. 89%

Muistamme jasenid merkkipdivina. 85%
Tarjoamme JHL:n jasenyyttd jokaiselle 76%
tyontekijalle tyopaikalla

Lahetdmme tervetulokirjeen tai -sdhkopostin 51%
jokaiselle uudelle jasenelle

Annamme liittymislahjan yhdistyksen uusille 47%
jasenille.

Olemme tehneet jasen- ja 46%
tyopaikkakartoituksen/jasenanalyysin

Olemme yhteydessa jaseneen, kun hdnen 36%
maksutiedoissaan on puutteita.

Olemme yhteydessa valmistuviin 13%
opiskelijajdseniin.
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Kuvaaja 16: Mitka seuraavista tehtavista kuuluvat yhdistyksenne toimintaan?

Isoissa yhdistyksissa jasenasioita hoidettiin vain hieman laajemmin kuin keskisuuris-
sa tai pienissa. Keskeisimmat erot yhdistysten valilla liittyivat sithen, miten he toivot-
tavat uuden jasenen tervetulleeksi ja miten ottavat yhteytta jaseneen mahdollisista
jasenmaksupuutteista. Vastaajien mukaan 72 %:ssa isoista yhdistyksista uusille jase-
nille lahetettiin tervetulokirje tai -sahkoposti, keskisuurissa yhdistyksissa vastaava
luku oli 49 % ja pienissa 28 %. Liittymislahja annettiin 53 % isoista ja keskisuurista
yhdistyksistd, kun taas pienissa 17 %. Suurten yhdistysten jasenasiainhoitajien mu-
kaan heidan yhdistyksessdan otettiin myos aktiivisemmin yhteyttd jaseniin heidan
jasenmaksupuutteistaan, ndin vastasi 51 %. Samaan kysymykseen myonteisesti vasta-

si keskisuurien yhdistysten jisenasiainhoitajista 29 % ja pienten 37 %.
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Liiton strategisen paamairan, jarjestiytymisasteen kasvattamisen, niakokulmasta
tarkeimpia yhdistyksen jasenasioihin liittyvid tehtdvia on yhdistyksen jisenmairan
seuraaminen seka yhdistyksen jasenanalyysi (JHL Strategia 2020, 2017). Suurin osa
yhdistyksista seurasi jasenkehitysta, suurista yhdistyksista 97 %, keskisuurista 87 %
ja pienistakin 84 %.

Yhdistysten koolla vertailtuna enemman hajontaa loytyi siind, kuinka suuri osa niista
oli tehnyt jasenanalyysin, jossa kartoitetaan yhdistysten jasenten tyopaikkoja ja mui-
ta jasenten taustatietoja. Isoista yli 500 jasenen yhdistyksistd vain viahan yli puolet,
58 %, on tehnyt analyysin, keskisuurista 100-500 jasenen yhdistyksista 44 % ja pie-

nista alle sadan jasenen yhdistyksistd vain noin kolmannes, 33 %.

Yhdistyksen jasenasioihin liittyvat tehtavat ovat konkreettisia toimenpiteita, joilla
yhdistykset tavoittelevat liiton strategisia paamaaria. Vastausten perusteella jasenke-
hitysta seurataan suhteellisen hyvin, mutta itse toimenpiteisiin panostaminen vaihte-
lee hyvin paljon yhdistyksittain. Liiton strategisten tavoitteiden tulisi nakya yhdistys-
ten toiminnan suunnittelussa ja toteuttamisessa ja siten muodostaa yhdistystoimin-
nalle peruslinja, jonka avulla tavoitteet saavutetaan. (Rinkinen 2015, 68-71.) Kuten
Heikkala (2002, 23-25) toteaa, yhdistystoiminnan tulisi aina pohjautua jarjeston
strategiaan. Niaiden tulosten perusteella voin todeta, etta tilanteessa on paljon paran-

tamisen varaa.

5.6 Jasenasiainhoitajien osaaminen ja liiton tuki tehtavan hoidossa

Pyysin vastaajia arvioimaan omaa osaamistaan jasenasioiden osalta. Asteikkon olles-
sa 1 = huono ja 5 = erinomainen. Arvioinneissa korostuivat vastaajien taustatiedot.
Korkeakoulutetut arvioivat osaamisen paremmaksi kuin muut vastaajat. Myos isojen
yhdistysten jasenasianhoitajat kokivat osaavansa jasenasiat paremmin kuin muiden
yhdistysten. Tehtavassdoloaika myos ymmarrettavasti vaikutti osaamistason arvioon,
pidempaan jasenasianhoitajan tehtavassa toimineet arvioivat sen paremmaksi kuin
lyhyemman aikaa tehtavassa olleet. Vain omaYhdistys-ohjelman osalta vastaajien
taustatiedot eivat vaikuttaneet arvioon. Tama selittynee sill3, ettd ohjelma on kaikille

yhta uusi ja siten siihen liittyva osaaminen on tasaista kaikilla toimijoilla.

Vastaajien kokemus omasta osaamisesta mukailee Tynjalan (1999) yksilon oppimisen

kokonaismallia, jossa taustatekijat vaikuttavat oppimiseen, ja oppimisprosessin tu-
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loksena oppija muodostaa oma kisityksensa oppimistaan asioista (Tynjala 1999, 16-
19). Osaaminen on keskeisti siind, miten toimija suoriutuu tehtavassaan. Yhdistyk-
sen toiminnan kannalta on keskeista kehittda toimijoiden osaamista, silld tehtavasta
suoriutuminen osaltaan pohjautuu osaamiseen. Osaamisen kehittdmisen edellytyk-
sena on nykytilan kartoitus, joka voidaan tehdi jasenasiainhoitajien osalta naiden

tulosten pohjalta. (Otala 2018, 165; Viitala 2014, 147-148.)

Hlllono 2 3 4 Eringmainen Keskiarvo
Jaseneksi liittyminen 2% 6 % 28 % 41% 23 % 3,8
Jasenmaksut 12% 18 % 31% 25 % 14 % 3,1
Jasenmaksuvapautus 11 % 21% 32 % 24 % 11% 3,0
Minimijaisenmaksu 10 % 25 % 27 % 25 % 13 % 3,1
Opiskelijajdsenyys 12 % 27 % 34 % 18 % 9% 2,9
Yhdistyksen muutos JHL:ssd 8% 15 % 31 % 27 % 18 % 3,3
Jisenen elidkkeelle jadminen 7% 16 % 25 % 34 % 18 % 3,4
Jiasenhankinta/jarjestiminen 7% 17 % 44 % 22 % 10 % 3,1
Jasenviestinta 5 % 15 % 40 % 28 % 12 % 3,3
OmaYhdistys-ohjelma 3% 9% 38 % 41 % 9% 3,5

Kuvaaja 17: Miten arvioisit osaamistasi jasenasioiden hoidossa?

Kysyin jasenasiainhoitajilta, maksaako yhdistys heille palkkion tehtavan hoidosta tai
tyovalineista. Vastaajista 55 % kertoi saavansa palkkion ja 33 % kertoi yhdistyksen
antaneen jonkun tyovalineen jasenasiainhoitajan kayttoon. Avoimessa vastauksessa
vastaajat pystyivat halutessaan kertomaan palkkion suuruuden, jotka vaihtelivat
muutamasta kymmenesta eurosta useisiin satoihin euroihin. Vastaajista 2 % toimi
yhdistyksen palkattuna tyontekijana. Vastaajilla oli myos mahdollisuus kertoa, minka
tyovilineen he olivat saaneet tehtavan hoitoon. Yleisin niista oli tietokone ja toiseksi

yleisin matkapuhelin.

Ymmarrettavasti sekd palkkioon ettid tyovilineeseen vaikutti vastaajan yhdistyksen
koko; oliko kyseessa iso, keskisuuri vai pieni yhdistys. Isojen yhdistysten jasenasiain-
hoitajista palkkio maksettiin 63 % vastaajista, myos kaikki yhdistysten palkalliset
tyontekijat kuuluivat isoon yhdistykseen. Keskisuurien yhdistysten jisenasiainhoita-
jista palkkio maksettiin 59 % ja pienten yhdistysten jasenasiainhoitajista 23 %. Myo0s
palkkion suuruus oli suoraan verrannollinen yhdistyksen kokoon. Isojen yhdistysten
toimijoista 54 % oli saanut yhdistykselta tyovilineen kiyttoonsa, keskisuurten yhdis-

tysten osalta vastaava luku oli 27 % ja pienten 21 %.
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Palkkioiden maksaminen ja tyovilineiden tarjoaminen vapaaehtoistoiminnassa on
linjassa yleisen yhdistystoimintaan osallistumisen muutoksen kanssa, silla osallistu-
minen on yha useammin vastikkeellisempaa (Stranius 2009, 138-142). Kannustimet
ovat myoOs tarkeitd ulkoisia motivaatiotekijoitd yhdistystoiminnassa (Viitala ym.
2019, 222-224). Yhdistystoiminnan yhtendistimisen ja toimijoiden yhdenvertaisuu-
den kannalta olisi hyvé, etti erilaiset vapaaehtoisten toimijoiden kannustinvaihtoeh-
dot tuotaisiin ndkyvimmin esille liittotasolla. Nain yhdistykset voisivat hyodyntaa

tietoja oman toiminnan laajuuden ja kaytettavien resurssien mukaan.

60%
50%
40%
2000

. 9
10% e

0%

Kylla, Ei, minulle eiYhdistys on Olen
minulle  makseta tarjonnut yhdistyksen
maksetaan palkkiota tyovilineen palkattu
palkkio kayttooni tyontekija
(esim.
tietokone).

Kuvaaja 18: Maksaako yhdistyksesi palkkion jasenasiainhoitajan tehtavasta ja/tai

tarjoaako yhdistys sinulle tyovalineita tehtavan hoitoon?

Pyysin vastaajia arvioimaan asteikolla 1-5, 1 = Taysin eri mieltd, 5= Taysin samaa
mieltd, ovatko he saaneet liitolta tarpeeksi tukea jasenasiainhoitajan tehtavan hoita-

miseen. Kaikkien vastaajien antamien arvosanojen keskiarvo oli 3,4 ja mediaani 4.
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Kuvaaja 19: Koetko, ettd olet saanut tarpeeksi tukea liitolta jasenasiainhoitajan tehta-

van hoitamiseksi?



5

Vastaajan tehtivissioloaika oli ainoa taustatieto, joka aiheutti vaihtelua vertailtuna
kaikkien vastaajien antamaan arvosanojen keskiarvoon. Parhaiten tukea vastaajista
kokivat saaneensa pitkian, yli 10 vuotta, tehtdvaa hoitaneet jasenasiainhoitajat, joi-
den antamien arvosanojen keskiarvo oli 3.7. Annetulla asteikolla arvosanojen kes-
kiarvo oli 3,5 niiden osalta, jotka olivat olleet tehtivdssa 3-9 vuotta. Uusien, alle 2

vuotta jasenasianhoitajana toimineiden arvosanojen keskiarvo oli 3,1.

Kysymyksen avoimessa vastausvaihtoehdossa tuli keskendin hyvin erilaisia vastauk-
sia, mutta esille nousi kuitenkin kaksi teemaa: koulutus ja palaute liiton toiminnasta.
Useammassa vastauksessa toivottiin lisdkoulutusta ja tehtavikohtaisia ohjeita jisen-
asiainhoitajille, ja jo olemassa olevia ohjeita kommentoitiin sekaviksi ja monimutkai-
siksi. Useassa vastauksessa tuotiin myos esille, ettd apua on saanut hyvin niin liiton

jasenyys- ja yhdistyspalveluyksikosta kuin aluetoimistostakin.

Seuraavaksi pyysin vastaajia kertomaan, minkalaista tukea he toivovat liitolta tehta-
van tueksi. Kysymyksessa oli valmiit vastausvaihtoehdot, joita pystyi halutessaan
taydentamaan. Suosituin annetuista vaihtoehdoista oli ohjeistus ja tiedotus siahko-
postitse, jonka valitsi 71 % vastaajista. Yli puolet, 63 %, toivoi opasta jasenasioiden
hoidosta JHL:ssa. Vahan alle puolet, 48 % vastaajista toivoi tietoa liiton nettisivuille,
kun taas vain kolmannes toivoi jasenasiainhoitajien omaa verkostoa, 32 %, tai henki-

lokohtaista neuvontaa, 32 %.

Ohjeita ja tiedotusta ajankohtaisista 71 %
jasenasioista sihkopostitse

Oppaan jasenasioiden hoidosta JHL:ssa 63 %
(painettu tai sdhkdinen)

Tietoa yhdistyksen jasenasioiden hoidosta 48 %
liiton nettisivuille

Jasenasiainhoitajien oman verkoston 32%

Henkilokohtaista ohjausta ja neuvontaa 32%

Jotain muuta 9%

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

Kuvaaja 20: Jasenasiainhoitajan tehtavan tueksi toivon liitolta
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Vastaajien taustiedot vaikuttivat suhteellisen paljon siihen, mitd he toivoivat liitolta.
Tiedotusta ja ohjeistusta sdahkopostitse toivoi suurien yhdistysten jasenasiainhoitajis-
ta 81 %, kun taas keskisuurien yhdistysten toimijoista 72 % ja pienten 53 %. Tehtavan
kestolla vertailtuna eniten henkilokohtaista ohjausta toivoivat uudet, alle 2 vuotta

tehtavassa toimineet, 43 %, kun taas pidempéin toimineista vastaava luku oli 27 %.

Avoimissa vastauksissa esille tulleet toiveet jakautuivat kahteen paidteemaan: koulu-
tukseen ja yhdistyksen jasenrekisteriohjelma omaYhdistyksen kehittimiseen. Koulu-
tuksen osalta toivottiin verkkokoulutusta, paikallisia kursseja, sekd peruuntuneiden
koulutusten uudelleen aikataulutusta. OmaYhdistyksen osalta toivottiin sen kehitta-
mistd nykyistd toimivammaksi ja koulutusta ohjelman kayttoon. Esille tuli myos toive

ohjeistuksista videoiden muodossa.

Niiden tulosten perusteella yksiloiden erilaiset toiveet ja tuen tarpeet on tunnistettu,
mika on ratkaisevaa menestyksekkain jarjestotoiminnan kannalta. Tuloksia tuleekin
hyodyntaa kun yhdistystoimintaa kehitetaan liittotasolla, jotta yksilolle voidaan tuot-
taa ja tarjota sille merkityksellista sisaltoa. (Heikkala, 2015, 25, 28-2; Nyman 2015,
12.)

Lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa palautetta kyselysta tai liiton toiminnasta.
Vastauksia tahan kysymykseen tuli 81 kappaletta. Vastaukset jakaantuivat neljaan eri
teemaan. Niissa esitettiin koulutustoiveita ja konkreettisia parannuksia omaYhdistys-
ohjelmaan. Vastauksissa kiitettiin myos mahdollisuudesta vaikuttaa ja kuulluksi tu-
lemisesta. Ilahduttavaa oli myos se, kuinka moni piti kyselya ja sen laajuutta hyvana.
Taman tyyppisille kohdennetuille tutkimuksille ja kyselyille on selkeasti tarve myos
isossa liitto-organisaatiossa. Parhaimmillaan niin voidaan vahvistaa osallisuuden ja
toimijuuden tunnetta, kun toimija kokevat tulleensa kuulluksi ja nahdyksi. (Heikkala,

2015, 25, 28-2.; Nyman 2015, 12.)
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa yhdistysten jasenasioiden hoidon ny-
kytilaa. Tarkoituksena oli selvittdd, miten yksittdisten toimijoiden seka yhdistysten
toimintaa voidaan kehittda ja tukea, jotta se vastaisi entistd paremmin liiton strategi-
sia tavoitteita. Kartoitus pohjautui liiton strategiasta poimittuihin kolmeen strategi-
seen paamadradn ja niista johdettuihin viiteen tutkimuskysymykseen. Sain vastauk-
set kysymyksiin kyselytutkimuksen tulosten kautta. Kartoitus ja siten myos kysely-
tutkimus oli laaja, joten osa kehittamisehdotuksista jaa timan opinnaytetyon ulko-
puolelle. Tassa yhteenvedossa nostan esille tirkeimmat tutkimuksen tulokset koskien
osaamisen vahvistamista. Kehittimisehdotukset pohjautuvat JHL:n strategisiin ta-
voitteisiin, kyselyn tuloksiin ja opinnaytetyon tietoperustaan seka omakohtaiseen

kokemukseen.

Tarkeimmaksi johtopaatokseksi nousi osaamisen kehittamisen tarkeys. Liiton strate-
gisten tavoitteiden toteutuminen on riippuvainen toimijoiden osaamisesta. Osaami-
nen ja sen johtaminen tulee pohjautua liiton perustehtivaian seka strategiseen visi-
oon. (Viitala 2014, 140.) Perustan kehittamisehdotukset tahan johtopaatokseen. Va-
linta on myos luonteva, koska yksi tyon pohjana olevista JHL:n strategisista paamaa-
rista on yhdistystoimijoiden osaamisen parantaminen (JHL Strategia 2020, 2017).
Osaamisen vahvistaminen on myos tarkeaa yksittaisen yhdistystoimijan nakokulmas-

ta, silla sen avulla voidaan auttaa toimijaa menestymaan tehtavassa (Viitala ym. 2019
233-234).

Esittelen kehittimisehdotukset mukaillen Viitalan (2014, 150-151.) osaamisen kehit-
tamisen prosessia. Prosessin ensimmaisessid vaiheessa laaditaan osaamiskartoitus,
joka tdssa tapauksessa on kyselyn osaamiseen liittyvat tulokset. Prosessin osaamisen
kehittimisen kohteet muodostuvat liiton strategisista tavoitteista. Yhdistystasolla
tarkeimmat strategiaan pohjautuva konkreettiset jasenasioihin liittyvat toimenpiteet
ovat jasenkehityksen seuraaminen, jasenhankinta eri muodoissa, jisenanalyysi ja

siten jasenpotentiaalin kartoittaminen seka jasenkiinnittymisen vahvistaminen.

Kyselyssa tuli ilmi, ettd yhdistyksista valtaosa, 89 %, seuraa jasenkehitystd, mutta
vain alle puolet, 46 %, on tehnyt jisenanalyysin. Vastaavasti yhdistykset olivat yhtey-
dessa jaseniinsa hyvin vaihtelevasti jasenyyden eri vaiheissa, vain puolet, 51 %, jase-

nista lahetti tervetuloviestin uusille jasenille. My0s jasenkiinnittymisen vahvistami-
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sessa on parantamisen varaa, vain 13 % yhdistyksistd oli yhteydessid valmistuviin
opiskelijajaseniin.

Prosessissa osaamisen kehittamisen edellytyksena on, ettd organisaatiossa tunniste-
taan osaamisen tarpeet ja arvioidaan niitd suhteessa nykytilaan. Tdssa tapauksessa
osaamisen ja siten myoOs osaamistavoitteiden tulee pohjautua jasenasiainhoitajien
sdannoissd madriteltyihin tehtaviin. (Viitala 2014, 150-151.) Kyselyyn vastanneista
jasenasiainhoitajista lahes neljannes vastasi, ettei tehtdvia ole maaritelty tai he eivat
osanneet sanoa olivatko tehtavit selkeisti tiedossa. Se on hyvin ymmarrettavaa, silla
jasenasiainhoitajan tehtavankuvaus on hyvin tulkinnanvarainen: “Jasenasiainhoitaja
huolehtii yhdistyksen jasenasioista seki toimii yhteyshenkilona liiton jasenrekisteriin

yhdistyksen jasenasioissa.” (JHL Saannot).

Jasenasiainhoitajien ja yhdistysten tehtavat liittyen jasenyysasioihin pitaisikin maari-
tella selkeammin. Tehtavien maarittelyn keskiossa tulee olla jasenasiainhoitaja, joka
vastaa yhdistyksen jasenasioista. Nain voidaan varmistaa, ettd jasenasiat tulee kasi-
teltya saantojenmukaisesti yhdistyksessa. Kuten Kuuluvainen (2015, 9) tuo esille,
tehtavat tulisi olla niin selkeasti ilmaistu, etta toimija ymmartaa niihin liittyvat vaa-
timukset. Tehtavien maarittelyssa tulee myos huomioida kuinka erilaisia JHL:n yh-
distykset ovat. Osassa yhdistyksista toiminta on kokonaan vapaaehtoisten toimijoi-
den varassa kun taas osassa on palkattua henkilokuntaa. Niin ollen maariteltyjen
tehtavien tulee olla toteutettavissa jokaisen yhdistyksen seka yksilon kaytettavissa

olevien resurssien puitteissa (Peltonen 2007, 6; Jidmies 2016; Kuuluvainen 2015,
9.).

Jasenasiainhoitajien tehtavien tarkennus on edellytyksena sille, etta voitaisiin maari-
tella tarkemmin mitd osaamisvaatimuksia jasenasiainhoitajan tehtava edellyttaa ja
miten osaamistavoitteet saavutetaan. Osaamisen kehittdmisen prosessin toisessa vai-
heessa valitaan toimenpiteet, joilla osaamisen tavoitteet saavutetaan. Jasenasiainhoi-
tajien tehtavien tarkennuksen puuttuessa tyydynkin tdssa esittelemaan suuntaviivoja,
mitd toimenpiteitd tulisi tehda, jotta tavoiteltu osaamisen taso voidaan saavuttaa.
Toimenpiteiksi valitsin jarjestokoulutuksen tarjonnan laajentamisen ja sisiltdjen ke-

hittamisen. (Viitala 2014, 150-151; Fields 2015 ym, 9; Alaniska ym 2017 10-12.)

Koulutustarjontaa tulisi kohdistaa niin, ettd koulutusta tarjottaisiin enemman alue-

toimistoissa, jotta se olisi mahdollisimman lahelld toimijan omaa kotipaikkaa. Talla
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hetkelld ainoa koulutusmuoto on lihikoulutus, joita jarjestda seka JHL-opisto Hel-
singisssa ettd JHL:n aluetoimistot. Kyselyssd suosituimpia koulutuspaikkoja oli oma
paikkakunta (49 %) seka aluetoimisto (42 %). JHL on valtakunnallinen jirjesto, jon-
ka jasenet ja toimijat ovat levittdytyneet ympéari maata. On lihes mahdotonta tarjota
jokaiselle toimijalle koulutusta heidan omalla paikkakunnallaan, joten toiseksi paras

mahdollisuus on tarjota sitd aluetoimistoissa mahdollisimman lahella toimijaa.

Jisenasianhoitajille ei ole tarjolla verkkokoulutusta, vaikka kyselyyn vastaajista 46 %
piti sitd mieluisimpana tapana osallistua koulutukseen. Verkkokoulutuksen perusta-
minen on tarkeaa, jotta jisenasiainhoitajien tarpeisiin voidaan vastata ja siten vahvis-
taa heiddan toimintaansa. Se myos mahdollistaisi koulutuksiin osallistumisen niille,

joiden on vaikea irrottautua lahikontaktiin perustuvaan koulutukseen.

Koulutukset ja kurssit olisi hyva porrastaa myos sisiltojen suhteen peruskoulutuk-
seen ja syventavaan koulutukseen. Porrastus on jo kaytossia osassa JHL:n jarjesta-
mista koulutuksista ja kursseista. Tata ajatusta tukee myos kyselyn vastaus, jossa
vuoden sisalla jasenasiainhoitajan koulutuksen kayneista 74 % oli kiinnostunut osal-
listumaan uudelleen koulutukseen. Tarjoamalla eritasoisia koulutuksia jasenasiain-
hoitajat pystyisivit parhaiten valitsemaan itselleen osaamistasoa vastaavan koulutuk-
sen. Koulutuksen sisaltoja tulisi myos tarkastella; vastaavatko ne tehtavaan liitettyja

osaamisvaatimuksia?

Jasenasiainhoitajan koulutuksen sisallon tarkentamisen seka jasenasiainhoitajan
tehtavien maarittelyn kautta voidaan varmistaa, vastaako koulutus tehtavan osaamis-
tarpeisiin. Jos jasenasiainhoitajille erikseen suunnattu koulutus ei ole kaikilta osin
riittava, voidaan hyodyntaa myos muuta JHL:n koulutustarjontaa. Muita koulutuksia
on myo6s helpompi markkinoida kun tehtiavaan liittyvat osaamisvaatimukset ja tar-
peet ovat tiedossa. Kyselyn vastauksissa jasenasiainhoitajien koulutukselta toivottiin
esimerkiksi viestintakoulutusta, josta on jo erikseen oma jarjestokoulutus JHL-
opistolla. Tama tukisi osaltaan jasenasiainhoitajien omaa koulutuspolkua, jolla voi-
daan varmistaa, ettd toimijat saavat tarvitsemansa koulutuksen pystyiakseen suoriu-

tumaan tehtavastaan mahdollisimman hyvin.
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Muodollisen jarjestokoulutuksen lisdksi toimijoiden osaamista voidaan vahvistaa
my0s sosiaalisen oppimisen keinoin, joita voi hyvin harjoittaa erilaisissa tietoverkois-
sa. Liitossa on jo olemassa siihen soveltuva kanava, omaYhdistys-ohjelman jasenasi-
ainhoitajien ryhmatila. Kuten kyselyn tuloksissa tuli ilmi, ryhmaétila on toistaiseksi
jaanyt hyvin vahille kaytolle. Ryhmatilaa tulisikin hyodyntaa entistd paremmin ja
monipuolisemmin, silld sitd kautta voidaan myos vahvistaa toimijoiden osaamista.
Vertaisoppiminen on itsessadn helposti toteutettavissa ja tassa tapauksessa sille olisi
jo valmis kanava toteuttamista varten. (Fields 2012a, 9-13; Vesama ym. 2017, 31;

Fields 2012a 9-13.)

Kuten sanottua, osaamisen vahvistaminen on tarkeda JHL:n strategisten tavoitteiden
toteutumisen kannalta. Taman kehittamistehtavan myota esille tulleiden asioiden
pohjalta koen jatkotutkimuksen tarpeellisena, jotta koulutustarjonta ja niiden sisallot
vastaisivat entistd paremmin seka liitto-organisaation etta toimijoiden tarpeita. Jat-

kotutkimuksen aiheeksi nostaisin jasenasiainhoitajien verkkokoulutuksen.

6.1 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Kehittamistyon tavoite oli alusta lahtien selked, mutta vasta tyon edetessa ymmarsin,
kuinka laaja aihe oli. Ovathan jasenyyteen liittyvat aiheet ammattiliiton ydintoimin-
toja siten koskettaen lahes koko liitto-organisaatiota. Samasta syysta aihe on myos
tarked ja sita on tarpeellista tutkia eri nakokulmista, erityisesti yhdistysten ja sen

toimijoiden nakokulmasta.

JHL:n strategiset tavoitteet oli tyon ydin koko prosessin ajan, vaikka aiheen rajaus
tarkentui useita kertoja tyon edetessa. Lopulta tilaajan toiveiden mukaisesti itse ke-
hittamistehtiava ja siten myos tyon aineistonkeruumenetelman sisilto oli laajempi,
kuin mika olisi ollut tarpeellista timan opinnaytetyon kannalta. Sen takia laajempi
kyselyn vastauksien analysointi ja osa tulosten pohjalta tehdyista kehittamisehdotuk-
sista jaa taman opinnaytetyon ulkopuolelle. Ne jaavat tyon tilaajalle hyodynnettavak-
si sen omassa kehittdmistoiminnassa, jossa onnekseni saan olla mukana ja siten hyo-
dyntda opinniytetyoprosessin myota kartuttamaani syvallista osaamista aiheen tee-

moihin liittyen.

Koska kehittamistyoni saavutti sille asetetut tavoitteet ja tyon myota tilaaja sai toi-

vomaansa tasmallista tietoa yhdistysten jasenasioiden hoidon nykytilasta, voin sanoa
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onnistuneeni opinnaytetyossa. Tyon tavoitteiden seki kehittamistyon laajan kokonai-
suuden hallitsemisen kannalta oli onnistunut valinta, ettd tarkastelun kohteena oli
vain yhdistysten jasenasiainhoitajat. Valintaa tuki myo6s kyselyn kautta saamani pa-
laute, jossa usea vastaaja Kkiitti siitd, ettd olin valinnut juuri jasenasiainhoitajat tutki-

mukseni kohteeksi.

Kuten opinndytetyon tietopohjassa tulee esille, yhdistystoiminnan kehittamisessa on
tarkeaa kiinnittda huomiota myos yksittdiseen jarjestotoimijaan. JHL:n sisalla tulok-
sia voidaan soveltaa koskemaan my6s muita jarjestotehtdavien hoitajia. Vastausten
perusteella tille on tarvetta JHL:ssi kuten varmasti my0os muissa isoissa liitto-
organisaatioissa. Toivon, ettd tAman opinndytetyon pohjalta tarve huomioidaan laa-
jemmin jarjestoissa, silla usein yhdistysten toimintaa kehitettaessa keskitytaan joko
jaseniin tai yhdistykseen kokonaisuutena, ei yhdistystoiminnassa mukana olevaan
yksiloon, kuten tassa kehittamistyossa. Taman vuoksi opinnaytetyon tuloksia voidaan
hyodyntaa myos muissa ammattiliitoissa ja jarjestotoiminnassa laajemmin, silla mo-

net jarjestot painivat samantyyppisten haasteiden parissa kuin JHL.

Itselleni opinnaytetyoprosessin osalta haasteellisimmaksi osoittautui lahdeaineiston
hankinta. Aktiivisimmassa Kkirjoitusvaiheessa maassa oli COVID-19 -pandemian ai-
heuttama poikkeustila, minka johdosta kirjastot olivat suljettu. Taman johdosta jou-
duin hankkimaan lahdekirjallisuutta useista eri lahteista. Osaa materiaalista jouduin
odottamaan poikkeuksellisen kauan, minka takia tdydensin tyotani sitd mukaa kun
sain kirjallisuutta haltuuni. Vaiheittainen lahdekirjallisuuden kaytt6on saaminen na-
kyy jossain maarin seka itse opinnaytetyossa seka lahteiden suurena maarana. Toi-
saalta tama kehitti tiedonhankintamenetelmiani ja paiasin myos perehtymaan aihee-

seen useiden eri lahteiden kautta.

Toinen suurimmista haasteista oli opinnaytetyon tavoitteiden laajuus, minka johdos-
ta aineistoa oli paljon, samoin aiheeseen liittyvia teemoja. Himmennysta aiheutti se,
mitka kehittaimiskohteet nostan esille. Ratkaisu 10ytyi seka tyon tavoitteiden pohjalla
olevista liiton strategisista paamaarista ettd opinndytetyon ohjaajan palautteesta.
Toisaalta laajan aihe vuoksi kehittamistyo kartutti arvokasta tietoa tyon tilaajalle ja

sen johdosta esille nousi myos useita kehittdmisen seka jatkotutkimuksen kohteita.

Opinnaytetyon prosessin kautta taitoni kehittyivat erityisesti l1ahdekirjallisuuden seka

tutkimusmenetelman hyodyntamisessa kehittimistyossa. Prosessi ja tyon tulokset
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taas vahvistivat lahtooletustani siité, ettad jarjestotoiminnassa on tarked myos keskit-
tya siina toimiviin yksiloihin. Kuten Nyman ym. (2015, 9.) toteavat, jarjeston voima-
vara ovat yhteisollinen toiminta, vuorovaikutus seka johtaminen ja ne ihmiset, jotka

ovat jarjeston toiminnan piirissa.
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LIITTEET

LIITE 1: Kysely jasenasianhoitajille

Kysely jasenasiainhoitajille

1. Mka:

2. Sukupuoli: *
() Nainen

) Mies

3. Koulutus: *
Valitse korkein suorittamasi koulutusaste.

| Peruskoulu tai keskikoulu

) Ammattikoulu tai -kurssi

| Lukio tai opistotason ammatillinen koulutus
| Ammattikorkeakoulu

I Yliopisto
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4. Aluetoimistosi? *

| Eteld-Suomi
| t&a-Suomi

() Lappi

| Oulun seutu

| Pohjanmaa

() Satakunta

5. Yhdistyksesi jasenmaara? *

| Sisa-Suomi

") Varsinais-Suomi

() Alle 50 jasents

e
L.

iy

N

) 50-99 jasents

) 100-199 jasents
) 200-499 jssents
| 500-999 jisentd

) Yh 1000 jasenta

| Kaakkois-Suomi

6. Kuinka pitk&in olet toiminut yhdistyksesi jisenasiainhoitajana? *

() Alle vuoden
() 12 wuotta
() 34 wota
() 58vuotta

() ¥Ii 10 vuctta

A

= iainhoitaj

tehtdvan lisdksi jossain muussa luottamus- tai jarjestitehtvissa IHLss3?

65



‘.':} Kylia

() En

/

() En, mutta olen toiminut aiemmin

8. Missa muussa tehtivissi toimit tilld hetkelld JHL:ssd?
Merkitse kaikki tohtdvisi.
[7] Paalottamusmies tai varapaaluottamusmies
[7] Tydpaikan luottamusmies tai varaluottamusmies
["] Puheenjontaja
[] Varapuheenjontaja
| Hallituksen jasen
| Hallituksen varajasen
| Jarestaja
| Jasenhankkija
| Koulutiedottaja/oppilaitosagentti
| Sinteeri
| Taloudenhoitaja
| Tyotaistelun yhdyshenkild tai tyotaisteluvastaava
| Jokin muu tehtava, mika? |

9. Oletko osallistunut johonkin JHL:n jarjestamain koulutukseen? *

) Kylla

) En

10. Oletko osallistunut jasenasiainhoitajan koulutukseen? *
(7) Viimeisen vuoden aikana
() 2-4 vuotta sitten

(7)Y 5 vuotta sitten

) Olen osallistunut, mutta en muista ajankohtaa



—
]

L
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En ole koskaan osallistunut jasenasiainhoitajille tarkoitettuun koulutukseen

1170letko kiinnostunut osallistumaan jisemasiainhoitajille tarkoitettuun koulutuksed

o~
L)
e
et
W
e
.\_’I

Kylla
Ehka
En

12. Mistil syystd et ole kiinnostunut osallistumaan koulutuksiin?
Voit valita useamman vaihtoehdon.

O]
L]
L]
]
[

Koen, etta hallitsen jo hyvin jasenasianhoitoon liittyvat asiat
Koulutuksen sisaltd ei kiinnosta minua

Koulutusten ajankohdat eivat sovi minulle

Tyo- jatai elamantilanteeni ei mahdollista koulutukseen osallistumista

Jokin muu syy, mika?

13. Missa tai miten mieluiten osallistuisit koulutukseen?
Voit valita useamman vaihtoehdon.

Oodo

Aluetoimistossa

Kotipaikkakunnallasi (esim. hotellin kokoustilassa)
JHL-opistolla (Helsinki)

Verkkokoulutukseen

Jotenkin muuten, miten?

14. Miti toivot jisenasiainhoitajan koulutuksalta?
Voit valita useamman vaihtoehdon.

L]
L]

Liittymista koskevat asiat
Jasenmaksuihin ja jasenmaksuvapautuksin littyvat asiat

|:| Jasenen ero

[] Jasenen elakkeelle jaaminen



Jasenhankinta ja jarjestaminen
Viestinta jasenille

omaJHL-palvelu (kaikille jasenille)
omaYhdistys-ohjelma (akiiivien ohjeima)

OO0of

Jotain muuta, mita?

15. Kuinka usein kiytit omaYhdistys-ohjelmaa? *
(OmaYhdistys on aktiivien ohjelma, omaJHL kaikille jasenille)

| Paivittain

Kerran vilkossa

() Kerran kuukaudessa
) Harvemmin

) En ole viela kéyitanyt omaYhdistysta

16. Mistd syysti et ole vield kiyttinyt omaYhdistys-ohjelmaa? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.

| Olen vasta aloittanut jasenasiainhoitajan tehtavassa
Minulla &i ole tunnuksia ohjelmaan

En osaa kayitaa ohjelmaa

[
O
| | En koe ohjelmaa tarpeelliseksi
L]
[ | Jokin muu syy, mika |

17. Mink3 yleisarvosanan annat omaYhdistys-ohjelmalle? *

1 = Huona - 5 = Erittin hyva O O O O O O

18. Miten arviosit omaYhdistys-ohjelman eri toiminnallisuuksia? *
1 = Huono - 5 = Erittdin hyva

1 2 3 4 5§ Encsaa Ei kokemusta kyseisesta



sanoa toiminnesta
Kirjautuminen palveluun O0000 O O
Palvelun kayttéjaystavaliisyys O0000 O O
Listaukset (esim. jasenlista) O0O000 O O
Yhdistyksen littyneiden ja eronneiden .~ —~ —~ — ™ ~
jasenten poiminta AL U L W)
Jasenasiainhoitajien ryhmatyotila O0000 O @)
Tiastot 00000 O O
Ota yhteyita -toiminto C) C) :: :D ::: :C: |:-

19. Mité toiminnallisuuksia haluaisit lisd3 omaYhdistys-ohjelmaan tai miten muutoin parantaisit
sitd?

20. Onko yhdistyksessisi masritalty selkessti, mitkd tehtivit kuuluvat jisenasiainhoitajalle? *
() Kyla

21. Mitki tehtdvat kuuluvat jisenasianhoitajan tehtivain?

Voit valita usemman vaihtoehdon.

Uusien ja eronneiden jasenten listaus yhdistyksen hallitukselle

Merkkipaivamuistamiset

Yhdistyksen jasenviestints jasenasiciden osalta

Jasenhankintajarjestaminen

Niiden jasenten kontakioiminen, joilla on puutteita jasenmaksutiedoissa (maksumuistutus
tai kuulemisprosessi)

[] vaimistuvien opiskelfijajasenten kontakioiminen

Ooodn
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|:| Jasenkehityksen seuraaminen
[] Jasentietojen paivitys

[] Jotain muuta, mita?

22. Mitki seuraavista tehtdvistd kuuluvat yhdistyksenne toimintaan? *

Tarjpamme JHL:n jasenyyita jokaiselle tyontekijalle
tybpaikalla

Lahetamme tervetulokirjeen tai -sahkopostin jokaiselle
uudelle jasenelle

Annamme littymislahjan yhdistyksen uusille jasenille
Minka?

Muistamme jasenia merkkipaivina. Miten?

Olemme yhteydessa jaseneen, kun hanen
maksutiedoissaan on puutteita. Miten?

Olemme yhteydessa valmistuviin opiskelijgjaseniin.
Miten?

Olemme tehneet jasen- ja
tybpaikkakartortuksen/jasenanalyysin

‘Seuraamme yhdistyksen jasenkehitysta. Kuinka usain?
I

Kyila

™
R

O

O

O

O

O

O

O

23. Miten arvioisit osaamistasi jisenasioidenhoidossa? *

1 = Ei osaamista 5 = Erinomainen

Jaseneksi littyminen O
Jasenmaksut (jasenmaksun L
perintssopimus, maksuviitteet) -
Jasenmaksuvapautus O
Minimijasenmaksu O

)

R

Ei

~
S

O

@]

Q

O

Q

Q

Q

OO0 O O w

En osaa sanoa

O O =

O]

O

. O

Q

O

O

O

O

O

OO0 O O w

70



1 2 3 4 5
Opskeiaasenyys D G0 O O
Yhdistyksen muutos JHL:ssa ® O O O O
Jasenen lksecte aaminen 0 @ © 0 0
sasernarkiiafanesiamin > O O O ©
Jasenviestnta ¢ O O & O
OmaYhdistys-ohjeima O ® O G O

24. Maksaako yhdistyksesi palkkion jasenasiainhoitajan tehtdvista jaitai tarjoaako yhdistys
sinulle tydvilineitd tehtavan hoitoon? *

Jos sinulle maksetaan palkkio, voit lisdta summan tekstikenttaan.

[7] Kylia, minulle maksetaan palkkio |
[] Ei, minulle ei makseta palkkiota
{H Yhistys on tarfjonnut tyovalineen kayttooni (esim. tietokone). Mita?

[ ] Ofen yhdistyksen palkattu tyontekija

25. Koetko, ettd olet saanut tarpeeksi tukea liitolta jisenasiainhoitajan tehtdvan hoitamiseksi? *

1 2 3 - 5
1 = Taysin e mielta - 5= Taysin samaa ~ . —~ i~ "




26. Jisenasianhoitajan tehtivdn tukesi toivon liitolta:
Voit valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Henkilokohtaista chjausta ja neuvontaa

Jasenasiainhoitajien oman verkoston

Ohjeita ja tiedotusta ajankohtaisista jasenasioista sahkopostitse
Oppaan jasenasiciden hoidosta JHL:ssa (painettu tai sahkainen)

OO0r[ono

Jotain muuta, mita?

27. Anna palautetta kyselysti, liton toiminnasta tai lahetd terveisia:

28. Taytd alle yhteystietosi, mikili haluat osallistua lahjakortin arvontaan. (Tietojasi ei yhdisteta
kysalyn vastauksiin.)
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LIITE 2: Kutsu kyselytutkimukseen

. JHU

Hei

Haluamme kehittaa jasenasiainhoitajille suunnattuja palvelujemme ja toimin-
taamme. Sen vuoksi haluamme tietdd, mité ajattelet nykyisisté palveluista seka
mihin suuntaan haluaisit niita kehitettdvan. Ja minkalaisia uusia palveluita
meilt4 toivot.

Kyselyn vastauksia kaytetddn allekirjoittaneen opinnaytetydssd. Opinnaytetyo-
ni tarkoitus on tehda kartoitus jasenasiainhoitajien tarpeista. Ja sen pohjalta
suunnitella, miten voimme kehittaa palveluitamme yhdistyksille ja erityisesti
jasenasiainhoitajille.

Kaikkien yhteystietonsa jattaneiden vastaajien kesken arvotaan S-ryhman 100
euron lahjakortti. VVastaathan kyselyyn 14.4.2020 mennessa.

Kyselyyn vastaamiseen menee n. 5-10minuuttia. Voit vastata kyselyyn joko
tietokoneella tai mobiililaitteella.

Kyselyn tulokset késitelladn luottamuksellisesti siten, etteivat yksittdiset vas-
taajat ole tunnistettavissa. Kyselyyn paaset alla olevasta linkisté.

Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkia:
https://link.webropolsurveys.com/

Vastaamalla kyselyyn vaikutat. Kiitos jo etukateen!
Yhteistyoterveisin
Saron Wagner

Jésenpalvelusuunnittelija
Jérjesto- ja jasenpalvelujen toimialue
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