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Opinnaytetyon toimeksiantaja on Jyvaskylan Elavan Musiikin Yhdistys Jelmu ry ja tyo
kasittelee yhdistyksen ja sen pyorittaman Tanssisali Lutakon vapaaehtoistoimintaa,
vapaaehtoisten motivaatiotekijoita, sitoutumista ja johtamista sekd vapaaehtoisten
rekrytointiprosessia.

Tyon tarkoituksena oli selvittaa, mika Jelmun vapaaehtoisia motivoi, kuinka vapaaehtoisia
saataisiin sitoutettua toimintaan paremmin ja kuinka varmistetaan, etta Jelmun
vapaehtoisuuteen perustuvassa toiminnassa riittda vapaaehtoisia myos tulevaisuudessa.

Tyo toteutettin  kartoittamalla  vapaaehtoisten  nakemyksia vapaaehtoistoiminnan
tulevaisuudesta ja vapaaehtoistoimintaan liittyvistd haasteista tyopajatyoskentelylla. Lisaksi
selvitettiin ryhmahaastattelulla vapaaehtoisten omia nakemyksia heidan motivaatiotekijoistaan
ja sitoutumisestaan. Ty0ssa esitellaan myds teorioita motivaation ja sitoutumisen tueksi seka
kaytannon kokemuksia Jelmun vapaaehtoistyon kehittamisesta.

Tyon tuloksena selvisi, etta Jelmun vapaaehtoisia motivoi eniten itse vapaaehtoisten joukko ja
siihen kuuluminen seka uuden oppiminen. Myds yhdistyksen toiminta sinallaan koettiin
tarkeaksi. Jotta vapaaehtoisia riittaisi yhdistyksen toiminnassa myos jatkossa, Tanssisal
Lutakossa vapaaehtoisia johtavien henkildiden tulee selvittaa kuitenkin yksilotasolla, mika
toiminnassa mukana olevaa vapaaehtoista motivoi ja tukea hanta naiden motivaatiotekijdoiden
kautta. Vapaaehtoisia johtavien henkiloiden tulee myos tukea vapaaehtoisia naiden
sitoutumisessa yhdistyksen toimintaan siten, ettd jokainen vapaaehtoinen kokee saavansa
vapaaehtoistyosta itselleen jotain hyotya, oli se sitten uusia taitoja, ryhmaan kuuluvuuden
tunnetta tai oman hyvinvointinsa yllapitoa.

Asiasanat: vapaaehtoistyd, motivaatio, sitoutuminen, johtaminen



SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Thesis abstract

Faculty: Business and Culture

Degree programme: Cultural Management (Master’s Degree)
Author: Teppo Laine

Title of thesis: Volunteering for the next 30 years, too — Motivating leadership of the volunteers
in Tanssisali Lutakko

Supervisor: Satu Lautamaki

Year: 2021 Number of pages: 60 Number of appendices: 3

The thesis was commissioned by Jyvaskyla’s non-profit organization for live music (Jelmu),
and it deals with the volunteer work in the organization and at the live music venue Tanssisali
Lutakko, run by the organization, as well as with the volunteers’ motivational factors,
commitment, and leadership, as well as the volunteer recruitment process.

The aim of the thesis was to find out what motivates Jelmu’s volunteers, how to better commit
the volunteers to the activities, and how to ensure that there will be enough volunteers in
Jelmu’s volunteer-based activities in the future, as well.

The thesis study was carried out by surveying the volunteers’ views on the future of
volunteering and the challenges related to volunteering through workshop activities. In addition,
a group interview was used to find out the volunteers’ views on their motivational factors and
commitment. The thesis also presents theories to support motivation and commitment, as well
as practical experiences of developing Jelmu’s volunteer work.

As a result of the survey, it became clear that Jelmu’s volunteers were most motivated by the
volunteer group itself and the sense of belonging to it, as well as by learning new skills. The
activities of the organization as such were considered important, too. To ensure a sufficient
number of volunteers in the organization’s activities in the future, those leading the volunteers
at Lutakko must find out, at the individual level, what motivates the volunteers and support the
volunteers involved in the activities through these motivational factors. Volunteer leaders
should also support volunteers in their commitment to the organization so that every volunteer
feels that they benefit from volunteering, whether the benefit is new skills, a sense of belonging
to a group, or maintaining their own well-being.
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Aloitin Tanssisali Lutakon vapaaehtoisvastaavana vuonna 2015 ja Jyvaskylan Elavan Musiikin
Yhdistys Jelmun (lyhennetta Jelmu tullaan kayttaman tydssa) vapaaehtoisista huolehtiminen
ja vapaaehtoistyon kehittaminen on ollut vastuullani siitd Iahtien. Jo ennen koronaviruksen
aiheuttamaa taukoa konserttien jarjestamisessa, Jelmussa oltiin huolissaan vapaaehtoisten
rittavyydesta keikkailtoihin. Uusia vapaaehtoisia ei tullut toimintaan mukaan riittavaa tahtia
eivatka toimintaan mukaan tulleet vapaaehtoiset olleet toiminnassa mukana yhta aktiivisesti tai

pitkaan kuin yhdistyksessa toivottiin.

Yhdistyksen toiveena oli, ettd keinoja vapaaehtoisten rekrytointiin kehitettaisiin ja etta
toimintaan mukaan lahtevat vapaaehtoiset olisivat pidempaan mukana toiminnassa. Lisaksi
toivottiin parempia tapoja ja kaytantoja vapaaehtoisjohtamiseen, jotta yhdistyksella olisi jotain
kaytannon keinoja, joilla Iahtea tavoittelemaan tehokkaampaa sitoutumista.

Koronaviruksen aiheuttama tauko konserttien jarjestamisessa lisasi entisestaan huolta siita,

riittdako yhdistyksella vapaaehtoisia, kun keikkoja paastaisiin jalleen jarjestamaan.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Tassa opinnaytetydssa on tavoitteena tuoda esille keinoja Tanssisali Lutakon monipuolisen
vapaaehtoisjoukon parempaan johtamiseen, motivointiin ja sitouttamiseen seka tarjota

Lutakon vapaaehtoistydsta vastaaville henkilGille tietopohjaa vapaaehtoistyon kehittamiseen.

Vapaaehtoisten omia nakemyksia motivaatiotekijoihin ja sitoutumiseen on selvitetty vuonna
2019 toteutetulla tyopajoilla, jossa Lutakon vapaaehtoisista koostuvat ryhmat pohtivat uusien
vapaaehtoisten hankintaa ja perehdytysta, nykyisin toiminnassa jo mukana olevien
vapaaehtoisten sitouttamista ja tyotyytyvaisyytta seka tulevaisuusskenaarioiden avulla mita
tapahtuisi yhdistyksen toiminnalle jos vapaaehtoisten maarassa koettaisiin suuria, yllattavia
muutoksia niin maaran kasvamisen kuin pienenemisen kohdalla ja mita naista rajuista

muutoksista seuraisi.



Opinnaytetyossa kaydaan lapi kevaalla 2021 toteutetun ryhmahaastattelun tuloksia.
Ryhmahaastattelussa  vapaaehtoisilta  kysyttin ~ motivaatioon,  sitoutumiseen ja
vapaaehtoisjohtamiseen liittyvia asioita ja tavoitteena oli saada vapaaehtoisten aani esille siina
mika heitad motivoi, kuinka he kokevat oman sitoutumisensa yhdistyksen toimintaan ja mika sita

parantaisi seka kuinka he haluaisivat tulla johdetuiksi.

Opinnaytety0ssa kuvataan lisaksi asioita, joita on jo tehty esimerkiksi vapaaehtoistyon
markkinoinnin parantamiseksi, mutta jotka tarvitsevat jatkossakin kehittamista ja yhdistyksen
vapaaehtoisvastaavan erityista tydpanosta. Opinnaytety6ssa kerrataan myos hyvaksi todettuja
toimintatapoja vapaaehtoisten johtamisessa, esimerkiksi tyotehtavia jaettaessa seka kaydaan
lyhyesti 1api vuonna 2019 vapaaehtoisille teetettya kyselya (Hytonen 2019), jossa selvitettiin
muun muassa vapaaehtoisten ikaa, tyotilannetta, toiminnassa mukanaoloaikaa seka

tyotyytyvaisyytta.

Opinnaytetydssa kerrotaan hieman poikkeuksellisesti ensin empiirisesta tutkimuksesta, sen
menetelmista ja tuloksista, jonka jalkeen kaydaan lapi motivaatioteorioita ja niiden soveltamista
kaytanndssa Lutakon vapaaehtoistydssa. Sitoutuminen kaydaan lapi ensin teoriatasolla ja sen
soveltamista pohditaan Johtopaatdkset ja pohdinta -osiossa, jossa on myos koostetusti koko
opinnaytetyon pohdinta. Tutkimusaineiston kasittely ensin tekstissa johtuu siita, etta aihetta
pohditaan empirialahtoisesti. Tarkoitus on tiivistetyn tutkimusaineiston analyysin pohjalta
hakea tulkinnan tueksi oleellisia teoreettisia teemoja, joiden yhteydessa tarkastellaan myds

empiirisia havaintoja (ks. Saaranen & Puusniekka 2006).

1.3 Kohdeorganisaatio

Jyvaskylan Elavan Musiikin Yhdistys Jelmu ry on vuonna 1989 perustettu ja vuonna 1990
yhdistysrekisteriin  kirjautunut yleishyoddyllinen yhdistys, joka paatoimenaan pydrittaa
Jyvaskylan Lutakon kaupunginosassa sijaitsevaa Tanssisali Lutakko -nimista elavan musiikin
klubia ja jonka toiminta perustuu vapaaehtoistydhon. Vuosittain yhdistyksen jasenmaksun
maksaa noin tuhat henkilod. Keikkoja yhdistys jarjestaa normaalina vuonna noin 120-150 ja
niissa kay noin 35 000-40 000 kavijaa. Korona-aikana seka keikkoja ettd kavijoita on
luonnollisesti huomattavasti vahemman. Vuonna 2021 yhdistyksellda on nelja vakituista,
kokoaikaista tyontekijaa ja vapaaehtoisia on toiminnassa mukana noin sata. Lisaksi

toiminnassa on mukana kaksi siviilipalvelusmiesta.



Tanssisali Lutakon toiminnan lisdksi Jelmu jarjesti omaa Lutakko Liekeissa -festivaaliaan
Tanssisalin tiloissa ja sen lahiymparistossa vuosina 2006—2015 seka oli mukana jarjestamassa
Jurassic Rock -festivaalia Mikkelissa usean vuoden ajan vaihtelevalla panostuksella.
Yhdistykseen toimintaan kuuluu myos konsertti- ja festivaalimatkojen jarjestaminen muihin
kaupunkeihin seka Lutakon kiinteistossa sijaitsevien musiikin harrastamista varten tehtyjen

treenitilojen tarjoaminen paikallisille yhtyeille.



2 TUTKIMUS VAPAAEHTOISTEN SITOUTUMISESTA

Empiirinen aineisto koostuu tulevaisuustyOpajoista, ryhmahaastattelusta seka omista
kokemuksellisista havainnoista liittyen vapaaehtoistyon johtamiseen. Tassa Iluvussa
kasitellaén tulevaisuustyopajojen ja ryhmahaastattelun toteutusta ja paatuloksia. Naiden
tulosten lisaksi kokemuksellisia havaintoja esitetaan ja tulkitaan seuraavissa luvuissa teoriaan

kytkeytyen.

2.1 Tulevaisuustyopajat menetelmana

Kevaalla 2019 toteutin vapaaehtoisten laheisyysillan yhteydessa heille tyopajoja, joissa
neljgksi  3-4 hengen ryhmiksi  jakautuneet vapaaehtoiset pohtivat Jelmun
vapaaehtoistoiminnan tulevaisuutta kayttden menetelmindan tulevaisuuspydraa ja
tulevaisuusverstasta. Ryhmat kirjoittivat tehtavansa isoille julisteille, joiden puhtaaksi kirjoitetut

versiot 16ytyvat kokonaisuudessaan liitteesta 1.

Tulevaisuuspyora on kaytadnnossa aivoriihen ja kasitekartan yhdistava menetelma, jossa
ryhman jasenet piirtavat ensin paperille keskelle ympyraan muutosilmion aiheen ja johtavat
tasta aiheesta nuolien avulla muutosilmion aiheuttamia ensimmaisen, toisen ja kolmannen
vaiheen vaikutuksia ja merkitsevat ympyraan myos vaikutusten mahdolliset keskinaiset
suhteet. TyOkaluna tulevaisuuspyoraa voidaan kayttda purkamaan muutosilmio osatekijoihin

ja arvioimaan kuinka ilmion osatekijat vaikuttavat toisiinsa. (Nurmi 2004.)

Tulevaisuusverstas on tydpajamenetelma3, jossa tydstetaan asioita, joita joudutaan tai halutaan
tulevaisuudessa muuttaa ja jota hyodynnetaan usein tietyn kansalaisryhman, esimerkiksi
jarjestojen jasenien, mielipiteiden ja tahtotilan esilletuomiseksi. Tama menetelma sopii
tilanteisiin, joissa muuttuva tilanne vasta hahmottuu tai sen suunnittelua ollaan vasta
aloittamassa. Ennakko-osaamista tieteellisesta tutkimuksesta ei verstaaseen osallistumiseksi
juurikaan tarvita, vaan menetelma itse opettaa osallistujia ja sen aikana selviaa esimerkiksi
missa asioissa osallistujien tiedot ovat vahaiset ja kaipaavat taydennysta. Verstas luo uskoa
osallistujien omaan kykyihin ja siihen, ettd heidan mielipiteillaan on valia heita koskevia,

tulevaisuutta muovaavia paatoksia tehtaessa. (Jungk & Mullert 1987, Rubinin 2004 mukaan.)

Kaytanndssa tulevaisuusverstaassa on ensin kritiikkivaihe, jossa mietitaan aiheeseen liittyvia

ongelmia, haasteita ja kritikkia seka kirjataan ne ylos. Toisessa vaiheessa,
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mielikuvitusvaiheessa, esitettyyn kritiikkiin vastataan esittamalla vapaasti omia haaveita,
toiveita ja mahdollisia ongelmankorjausideoita ja kirjaamalla niista parhaat ehdotukset ylos
ratkaisuehdotuksiksi. Viimeisessa todellistamisvaiheessa ratkaisuehdotuksia pohditaan
toimintaa ohjaavien lakien ja maaraysten pohjalta seka mietitddn muita mahdollisista toiminnan
esteita. Todellistamisvaiheen lopussa ideoidaan jalleen vapaasti, kuinka toiminnan esteista

voitaisiin paasta yli. (Jungk & Mullert 1987, Maaseudun Sivistysliiton 2021 mukaan.)

Valitsin kyseiset menetelmat tydpajoissa kaytettdvaksi, koska halusin saada selville
vapaaehtoisten omia nakemyksidan Jelmun vapaaehtoistoiminnan tulevaisuudesta ja
menetelmien strukturoitu rakenne varmisti, ettd vapaaehtoiset keskittyisivat annettuihin
aiheisiin. Tulevaisuuspyora soveltuu muutosilmioita pohdittaessa ja koska vapaaehtoisten
maaraan haluttiin muutosta, tulevaisuuspyodraa kaytettiin tahan aiheeseen. Tulevaisuusverstas
sopi  kaytettavaksi, koska se ei vaadi osallistujita aiempaa  osaamista
tulevaisuudentutkimisesta ja onnistuessaan se toisi vapaaehtoisille paremmin ilmi, etta heidan

nakemyksillaan on merkitysta Jelmun vapaaehtoistoimintaa kehitettaessa.

Yeungin mukaan (2007, 153) Suomessa ja muualla maailmassa on tehty vain vahan laadullista
tutkimusta vapaaehtoistydn motiiveista verrattuna maarallisiin tutkimusmenetelmiin. Yeungin
mielesta vapaaehtoisten omia nakemyksia ja kokemuksia ei saada tarpeeksi hyvin esille
pelkilla maarallisilla tutkimusmenetelmilla. Ryhmahaastattelu sopi siis tavaksi kerata tietoa
Jelmun vapaaehtoisten omista vapaaehtoisuuteen liittyvista nakokulmista ja mielipiteista seka
keskustelumuotonsa takia antoi samalla vapaaehtoisille mahdollisuuden tuoda vapaasti esiin

omia ajatuksiaan aiheesta.

2.2 Tulevaisuuden visiointi tyopajatyoskentelylla

Tulevaisuusverstasta kaytti menetelmanaan kaksi ryhmaa, joista ensimmaisella pyoran
aiheena oli uusien vapaaehtoisten hankinta ja perehdytys ja toisella nykyisten, "vanhojen”
vapaaehtoisten sitouttaminen ja tyotyytyvaisyys. Aiheet olivat vapaaehtoisille laheisia, joten

kumpikin ryhma sai verstastyoskentelysta heti kiinni ja alkoivat tyostaa ajatuksiaan paperille.

Ensimmainen ryhma listasi kritikkivaiheessa uusien vapaaehtoisten hankinnan ja
perehdytyksen ongelmiksi sen, ettei vapaaehtoistydn mahdollisuuksista tiedeta eika tiiviiseen
Jelmun vapaaehtoisporukaan ole helppoa paasta mukaan seka sen, ettei Tanssisalin eri

tyopisteilta I0ytyvia kirjallisia ohjeita ole englanniksi. Tama vaikeuttaa esimerkiksi vaihto-
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opiskelijoiden perehdyttamista. Mielikuvitusvaiheessa ryhma ideoi jokaiselle tyopisteelle
tiimijohtajan, jonka kanssa uudet vapaaehtoiset tekisivat tutustumiskaynnin jalkeen toita ja
jonka jalkeen uudet paasisivat tydskentelemaan yksin. Lisaksi ryhman mielesta tyopisteohjeet
tulisi kadantaa englanniksi, lisata (kirjallisten) ohjeiden maaraa seka jarjestda “hurja”
mainoskampanja vapaaehtoisten hankkimiseksi. Ryhma ehdotti myos esittelypisteita ja -

vierailuja messuille ja oppilaitoksiin.

Todentamisvaiheen ratkaisut esitettyihin ongelmiin olivat ryhnman omasta mielesta suhteellisen
itsestaan selvia: ohjeet tulisi paivittaa ja kdantaa, tuoda vapaaehtoistoiminnan mahdollisuutta
enemman esille niin sosiaalisessa mediassa kuin itse keikkailloissakin seka varata aikaa
messu- ja oppilaitosvierailuille. Lisaksi ryhma ideoi tiimijohtajille pidettavan koulutusiltapaivan
seka vanhojen vapaaehtoisten "uusintamotivoinnin®. Kumpaakaan naista ei ryhman jasenten
kokemuksen mukaan ollut aikaisemmin tehty ja ryhma halusikin ideoida myds jotain uutta

vapaaehtoistoiminnan kehittamiseksi.

Toinen tulevaisuusverstasta kayttanyt ryhma pohti nykyisten vapaaehtoisten eli kaytannossa
itsensa sitouttamista ja tyotyytyvaisyytta. Haasteiksi ja ongelmiksi he listasivat muun muassa
"muun elaman” eli perheen, vakitydon ym. ja nykyisen vapaaehtoisporukan ”sisasiittoisuuden”
seka sen, ettei tunne kaikkia muita vapaaehtoisia tai tyontekijoita. Ryhma siis nosti esiin
osittain samoja ongelmia nykyisten vapaaehtoisten sitouttamisessa kuin ensimmainen ryhma
uusien hankinnassa. Ongelma sitouttamisessa on ryhman mukaan myos toisella
paikkakunnalla asuminen. Mielikuvitusvaiheen ratkaisuiksi ongelmiin ryhma esitti esimerkiksi
tutustumista uusien ja vanhojen valilla, uusien parempaa huomioimista seka yhteisia,

paihteettomia harrastuksia. Lisaksi ulkopaikkakunnilta tuleville suunnattua rahallista tukea.

Ryhman todentamisvaiheen realisoitavat ratkaisut voisivat ryhman mielesta olla vanhojen ja
uusien “speed dating”, matkatukea kaukana asuville, yhteisty6ta oppilaitosten kanssa,
konkreettisia koulutuksia/todistuksia tulevaisuutta varten seka eraanlaista kaveri mukaan -
meininkia, jossa sovittaisiin erikseen tiettyjen vanhojen tai uusien vapaaehtoisten menevan
yhdessa tiettyyn keikkailtaan téihin. Huomioitavaa on, ettd oppilaitosyhteistyd nousi esiin

molempien ryhmien ratkaisuissa, vaikka kasiteltavat aiheet olivatkin erit.

Tulevaisuuspyora oli sita kayttaville vaikeampi tyotapa kuin tulevaisuusverstas sita
kayttaneille. Vapaaehtoisten tietamys Jelmun toiminnasta ja tavoista johti siihen, etta syy-

seuraussuhteita lahdettiin heti pohtimaan ja ryhmat 1ahtivat jo alussa kirjaamaan toisen seka
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kolmannen asteen vaikutuksia. Kuitenkin lisdohjeistuksen ja maltin avulla tyotavan ideasta

saatiin kiinni.

Ensimmaisen ryhman aiheena ollut vapaaehtoisten maara raju lasku tuntui sita tyostaneesta
ryhmasta sen verran realistiselta ongelmalta, etta ajatuksia sen seurauksista alkoi heti syntya.
Ensimmaisen vaiheen seurauksiksi rynma listasi muun muassa keikkailtojen lapiviemisen liian
vahaisella henkilokunnalla, nykyisen henkildkunnan ylikuormittumisen ja mahdolliset
turvallisuusriskit, jotka seuraavat liian vahaisesta jarjestyksenvalvojien maarasta. Naista
asioista seuraisi ryhman mukaan toisessa vaiheessa muun muassa sita, etta
jarjestyksenvalvojien puutteesta johtuvien jarjestyshairididen lisaantyessa maksava yleiso
karsii eika tulisi enda yhta sankoin joukoin keikalle, josta seuraisi myods Jelmun maineen
karsiminen seka Lutakon maineen heikentyminen keikkapaikkana. Toisen vaiheen
seuraukseksi ryhma listasi myos loppujen vapaaehtoisten "kypsymisen” vapaaehtoistydhdn.
Kolmannessa vaiheessa nama asiat johtaisivat ryhman mukaan joko toiminnan loppumiseen
tai toimintamuodon vaihtumisen voittoa tavoittelemattomasta voittoa tavoittelevaan, jotta
yhdistyksella olisi varaa palkata tarpeellinen maara henkilokuntaa keikkailtoihin téihin. Tama

tarkoittaisi "Jelmumeiningin kuolemista”.

Toisen tulevaisuuspyoraa kayttaneen ryhman aiheena oli vapaaehtoisten maaran raju nousu,
joka tuntui olevan kaikista tyopaja-aiheista se vaikein. Ryhma jopa koki aiheen pohdinnan
hieman turhaksi, koska aiheen ei koettu olevan kovinkaan realistinen. Ensimmaisessa
vaiheessa ryhma listasi tapahtuvaksi sen, etta kaikkiin keikkailtoihin ilmoittautuisi paljon uusia
vapaaehtoisia ja naiden iimoittautumisten  organisointi kuormittaisi  Jelmun
vapaaehtoisvastaavaa. Toisessa vaiheessa ryhma naki, ettda uusien kouluttaminen veisi
runsaasti aikaa vapaaehtoisvastaavan lisaksi myos muulta henkildkunnalta sekd vanhemmilta
vapaaehtoisilta, silla esimerkiksi keikkaillan aloituspalaveri kestaisi pidempaan ja siina pitaisi
kayda asioita tarkemmin Iapi. Uusien vapaaehtoisten maara johtaisi ryhnman mukaan seka
siihen etta esimerkiksi illan jalkeisessa siivoamisessa kestaisi, kun asiat pitaa neuvoa niin
monelle, mutta myds siihen, ettei tekemista illan aikana valttamatta riitd kaikille, jolloin
vapaaehtoistydta ei koeta niin palkitsevaksi. Kolmannen vaiheen seurauksiin ryhma listasi
muun muassa Jelmun kevat- ja pikkujoulujuhlien kustannusten nousun, silla osallistujia olisi
niin paljon seka sen, ettd vapaaehtoisille tarjottavat tyontekijaedut (esimerkiksi tydvaatteet,
ilmaiset kahvit tai virvoitusjuomat) pitaisi tarkistaa, onko niihin varaa vapaaehtoisten maaran

kasvettua niin suureksi.
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2.3 Vapaaehtoisten ryhmahaastattelu

Kevaalla 2021 haastattelin ryhmassa pienta maaraa Lutakon vapaaehtoisia, jotta heidan omat
nakemyksensa ja kokemuksensa tulisivat varmasti esille. Ryhma koostui neljasta
vapaaehtoisesta, joiden Jelmussa mukana olo aika vaihteli reilusta vuodesta vajaaseen
kahdeksaan vuoteen. Kysymykset liittyivat vapaaehtoisten motivaatiotekijoihin, heidan
nakemykseensa vapaaehtoisten sitouttamisesta ja mihin he kokevat olevansa sitoutuneita
(esimerkiksi ryhma, organisaatio tai asiakkaat) seka siihen, mitda ja miten toimintaa
vapaaehtoisten rekrytoinnin osalta tulisi jatkaa, kun koronarajoitukset poistuisivat ja Lutakossa

paastaisiin jalleen jarjestamaan keikkoja entiseen tapaan.

Ryhman kenellakaan jasenelle ei ollut Lutakkoon ensimmaista kertaa vapaaehtoistoihin
tullessaan vahvoja mielikuvia siitd, mita vapaaehtoistyd pitaisi sisallaan. Kahdelle Tanssisali
oli paikkana tuttu entuudestaan joko Jelmussa mukana olevien tuttujen tai koulun TET-jakson
yhteydesta seka muutamien keikkojen kautta, mutta kaksi muuta eivat olleet edes kayneet

Lutakossa aiemmin.

Kaikki vastaajat olivat sitda mielta, etta suurin syy siihen, miksi he edelleen kayvat Lutakossa
vapaaehtoistydssa on Jelmun vapaaehtoisten porukka. Muualta Jyvaskyldaan muuttaneet
saivat Jelmun kautta itselleen paljon uusia tuttuja ja kavereita, eivatka tunne Jyvaskylasta
juurikaan ketaan, kella ei olisi jotain kytkosta Jelmuun. Yksi haastateltava toi ilmi, ettd mita
pidempaan han on ollut toiminnassa mukana, sitda enemman han on alkanut myos arvostaa
Jelmun ideologiaa laaja-alaisena keikkojen jarjestajana, varsinkin nyt korona-aikaan, kun
vapaaehtoisten ryhma ei ole ollut yhta tiivis kuin aiemmin eika keikkojakaan ole ollut tarjolla
entiseen tapaan. Syiksi olla toiminnassa edelleen aktiivisesti mukana nousi myos "tekemisen
meininki” eli se, etta kaikki tyoskentelevat keikkaillassa yhteisen, selkean tavoitteen eteen ja
tasta yhteisesta tekemisestd kumpuava hyva mieli, seka se, ettd Lutakon tydtehtavissa ja
Jelmussa paasee oppimaan paljon uusia asioita. Omien taitojen kartuttaminen oli myoés usealle
se alkuperainen syy lahtea toimintaan mukaan. Vapaaehtoisille tarjotuista eduista ei
motivaation syyksi mainittu kuin keikkailloissa vapaaehtoisille tarjottava ruoka, joka kuulemma
motivoi varsinkin opiskelijoita lahtemaan iltoihin tdihin, vaikka ei haastateltavien mukaan

Lutakkoon kukaan pelkan ruuan takia tulekaan.

Kun vertailtiin motivaatiotekijoina vastuun antamista tyotehtavissa, vapaaehtoisille suunnattua

keikkailtojen ulkopuolista toimintaa ja kaikkien vapaaehtoisten nakemysten huomioimista
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toimintaa kehittaessa, tarkeimmaksi tekijaksi nousi kaikkien mielesta vastuun antaminen. Yksi
vastaaja totesi, etta kun keikkailloissa vapaaehtoisten osaamistaso vaihtelee valilla paljonkin,
vapaaehtoisille tulee vakisin tilanteita, joissa heilla on vastuu asiasta, josta ei ole paljoakaan
aiempaa kokemusta, mutta joka on silti hoidettava totutun standardin mukaan. Tassa hanen
mukaansa painetta helpottaa se, etta tiedostetaan olevan vapaaehtoisorganisaatiossa, jossa
luotetaan toisten tekemiseen. Haastateltavat totesivat, ettd vastuun kautta he kokevat
olevansa osaltaan mahdollistamassa elavan musiikin keikkoja, joista on tullut heille iso osa
elamaa. Yksi haastateltava tosin myds muistutti, ettéa keikkailtojen ulkopuolisella toiminnallakin

on lisaarvonsa, vaikka ihmiset kokevatkin sen usein vain ajanvietoksi.

Korona-aikana, kun keikkoja ei ole voitu tavalliseen tapaan jarjestaa, haastateltavat sanoivat
nauttineensa rajoitusten puitteissa vapaaehtoisille jarjestetyistd yhteisistd tapahtumista,
esimerkiksi keikkojen live-striimien katsomisesta, ja osa kaipasi enemmankin tallaista yhteista
toimintaa. Yhteisen toiminnan vahyys nosti myos esiin huolen siita, kuinka alkuvuodesta 2020
toimintaan mukaan tulleita vapaaehtoisia olisi enaa mukana syksylla 2021, silla keikkailtoja,
joita oikeasti paastin tekemaan, oli niin vahan. Haastateltavat Iahtisivatkin syksyn
keikkakauden alkaessa ennemmin haalimaan naitd muutaman keikkaillan tehneita
vapaaehtoisia takaisin toiminnan piiriin, kuin rekrytoimaan kokonaan uusia vapaaehtoisia.
Paras tapa aiemmin toiminnassa mukana olleiden saamiseksi takaisin vapaaehtosityon pariin
on ryhman mielesta henkildkohtainen yhteydenotto, mieluiten soittamalla, silla siten tuodaan
esille, etta Jelmussa oikeasti arvostetaan kyseisen vapaaehtoisen tydpanosta ja vapaaehtoista

itseaan.
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3 VAPAAEHTOISTYO

3.1 Jatkuva kehittaminen

Hagemannin (1991, 26—29) mukaan, jos tydelamassa haluaa kuulua niihin, jotka vaikuttavat
itse tulevaisuuteensa eivatka joudu vain olosuhteiden uhriksi, on tiedot ja taidot pidettava ajan
tasalla eikd esimerkiksi ika tai saa vanhat kaavat olla este uusille ideoille tai asioiden
oppimiselle. Hagemannin mielesta henkildston kehittdmisen tarkoitus on rohkaista ihmisia
ottamaan vastuuta ja jatkuvuus henkiloston kouluttamisessa on keskeinen tekija kestavia

tuloksia tavoiteltaessa.

Myo6s Drucker (2008, 24) toteaa, ettd menestyakseen yleishyddyllisten organisaatioiden on
tehtava paremmin se, minka tekee jo hyvin. Drucker (2008, 70-71) nostaa esille parantamisen
strategian, jossa innovaatioiden sijaan mietitaan, kuinka nykyisin tehtyja, jopa arkisia asioita,
voisi parantaa. Tahan jatkuvan parantamasinen ajatteluun kuuluu hanen mukaansa myos
toimimattomiksi muuttuneiden asioiden hylkaaminen. Jatkuvan kehittaminen on kaytannossa
enemman “arkista puurtamista” kuin "suuria sankaritekoja” (Borgman & Packalén 2002, 21).
Tallaista johtamista, jonka keskeisina tavoitteina on jatkuva toiminnan parantaminen seka
asiakastyytyvaisyyden varmistava laadukkuus, kutsutaan laatujohtamiseksi (Borgman &
Packalén 2002, 95).

Naita ajatuksia soveltaen voidaan todeta, etta vaikka Tanssisali Lutakko onkin pyorinyt yli 30
vuotta vapaaehtoistoiminnalla, on vapaaehtoistoimintaa kehitettdva edelleen, jotta Lutakko

voisi toimia vapaaehtoistydlla viela toisetkin 30 vuotta.

3.2 Vapaaehtoisten johtaminen

Druckerin (2008, 153) mukaan ”johtajan tarkein tehtdva on mahdollistaa ihmisen tyonteko”.
Myo6s Kuuluvainen (2015, 71) maarittda vapaaehtoisten johtamisen ytimeksi sen, etta
vapaaehtoisille luodaan mahdollisuudet toimia ja toteuttaa itseaan yhdistyksen tarkoituksen
mukaisesti. Vapaaehtoisia johdettaessa on olennaista tuntea my0s yhdistyksen
organisaatiokulttuuria ja ymmartdd miksi vapaaehtoiset ovat toiminnassa mukana
(Kuuluvainen 2015, 9). Usein johtaminen on nykyaikana myds viestintaa, silla viestinnalla

vaikutetaan toisiin ihmisiin, luodaan yhteisdja ja yhteisita identiteettia seka kerrotaan
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yhdistyksen arvoista (Kuuluvainen 2015, 95). Lisaksi voittoa tavoittelemattomassa
organisaatiossa johtoasemassa olevan henkilon tulee keskittya tehtavaan, ei itseensa
(Drucker 2008, 153).

Vapaaehtoistoiminnassa vapaaehtoisten motivaation vaikuttaa paljon vapaaehtoisten itsensa
muodostama yhteisO ja vapaaehtoisten sosiaaliset suhteet, jonka takia vapaaehtoisia
johdettaessa yhteisollisyyden tunteen luominen on yksi keskeisimmista tehtavista. Parhaiten
tata sitouttavaa yhteisollisyytta syntyy ihmisten valisissa kohtaamisissa. (Kuuluvainen 2015,
61-62.)

Druckerin (2008) periaatetta noudattaen Lutakossa vapaaehtoisia johtavan henkildn on
keskityttava kasilla olevan tyon saattamiseksi parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen, oli
kyseessa sitten koko yhdistyksen vapaaehtoistoimintaa johtavasta vapaaehtoisvastaavasta tai
yksittaisen keikkaillan vastuuhenkildsta. Yksittaisen keikkaillan vastaavalla tama tyé merkitsee
muun muassa kyseisen illan vapaaehtoisten ja mahdollisen muun henkildokunnan jakamista eri
tyopisteille ja illan sujuvuuden varmistamista. Vapaaehtoisvastaavalla taas tama ty0 merkitsee
muun muassa uusien vapaaehtoisten hankintaa eli vapaaehtoistydon markkinointia,
vapaaehtoisten osaamisesta huolehtimista joko opettamalla itse tai jarjestamalla tarvittavat
koulutukset seka huolehtimalla nykyisesta vapaaehtoisjoukosta ja naiden toissa viihtymisesta.
Naissa rooleissa johtavat henkilot siis mahdollistavat, ettda ihmisilla on mahdollisuus
(vapaaehtois)tyontekoon rekrytoimalla heitd mukaan ja antamalla heille kaytannon tehtavia.
Johtajan on myds otettava vastuu siita, ettd han tekee tydnteon ihmisille helpoksi (Drucker
2008, 178). Tyontekoa voi helpottaa muun muassa kouluttamalla, sijoittamalla oikea henkild

oikeaan tehtavaan ja antamalla rakentavaa palautetta.

Druckerin (2008) nakemys tehtavaan keskittymisesta sopii yhteen Reissin 16 perustarpeen
motivaatioteorian kanssa. Reissilla on osana teoriaansa omien tarkeiden tarpeiden
yliarvostamisen periaate (2013, 86-88), jolla han tarkoittaa sita, kuinka ihmisilla on tapana
yliarvostaa omia tarkeita tarpeitaan ja ajatella, ettda omat arvomme ovat parhaat itsemme lisaksi
myos kaikille muille. Yliarvostamisen periaatteesta Reiss on johtanut kasitteen arkielaman
tyrannia (2013, 90), jolla han tarkoittaa ihmisen pyrkimyksia tyrkyttdd muille omia arvojaan,
koska he uskovat, etta heidan omien arvojensa mukaan toimiminen on myds muille ihmisille
heidan parhaakseen. Reissilla (2013, 85) on myds laheisen suhteen periaate. Taman
periaatteen mukaan ihmiset muodostavat luonnostaan laheisia suhteita sellaisiin, joiden arvot

vastaavat heidan omiaan.
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Druckerin (2008, 26) mukaan johtajan yksi keskeisista tehtavistd on ennakoida kriiseja.
Hagemann (1991, 16) toteaa, etta jokaisen on opittava tekemaan paatoksia epavarmuuden
vallitessa ja sailyttamaan myonteinen asenne rajujenkin muutosten aikana. Mayor ja Risku
(2015, 158) opastavat, etta stressaavissa tilanteissa yksildiden huomioon ottaminen ja heidan

motiiviensa tunteminen ovat erityisen tarkeita toimia.

Drucker (2008, 30) tuo myos ilmi, ettd "paivittaisten kriisitilanteiden selvittdminen vie aina
voiton huomisen uusilta ideoilta”. Hanen mukaansa uusien ideoiden organisointi tulee toteuttaa
taman takia erillddn nykyisista toiminnoista ja uudet toiminnot on organisoitava erilleen
nykyisista. Mydskaan Borgmanin ja Packalénin (2002, 36) mielestd muutosten tekeminen
satunnaisesti ja "siellda missa palaa” ei ole pitkajanteinen tapa kehittdd toimintaa, vaikka
tulipalot tuleekin sammuttaa, vaan on oltava tietoisia siitda missa ollaan ja miten kyseiseen

pisteeseen on paasty.

Esimerkiksi Lutakon vapaaehtoisvastaavalla voi menna paljonkin tyoaikaa yksittaisten
keikkailtojen henkiloston kasaan kokoamiseen, eika hanelle jaa tarpeeksi aikaa esimerkiksi
kehittaa keinoja uusien vapaaehtoisten rekrytointiin, jolla pitemmalla tahtaimella helpotettaisiin
yksittdisen keikkaillan henkildston saamista kasaan. Toisin sanoen vapaaehtoisvastaavalla
tulee olla myos niin sanotuissa normaalioloissa aikaa suunnitella toimia vapaaehtoistoiminnan

kehittamiseksi ja naiden uusien toimien toteuttamiseen varmistettava oma, riittava aikansa.

Yeungin (2007, 163) mielesta se, kuinka vapaaehtoisia johdetaan, on olennainen asia, kun
puhutaan vapaaehtoisten toimintaan sitoutumisesta. Vapaaehtoistoiminnan ja yhdistysten
johtamisessa ydinkysymykseksi muodostuu se, kuinka toiminnalle luodaan puitteet, joissa
ihmiset kokevat toteuttavansa omia paamaariaan yhteistydssd muiden saman henkisten
kanssa (Syrén 2006, Yeungin 2007, 163 mukaan).

Yksi vapaaehtoisten johtamisen tapa, jolla voidaan edistdd sitoutumista, on
motivaatiojohtaminen (Yeung 2007, 163). Motivaatiojohtamisen perustana on kannustava ja
innostava johtamistapa, jonka tavoitteena on yhteison kehittyminen oppivaksi ja
innovatiiviseksi organisaatioksi (Leskela 2002, Yeungin 2007 163 mukaan). Leskelan listaamat

motivaatiojohtamisen nelja periaatetta ovat

1. Vilpiton pyrkimys jokaisen yksilon motivaatiotekijoiden korostettuun huomioimiseen,

jossa on oleellista, kuinka tehtavat ja inmiset yhdistetaan oikealla tavalla.



18

2. Luonne-eroista puhuminen avoimesti, silla ihmiset ovat erilaisia ja on hyva valilla
pysahtya keskustelemaan naista eroista.

3. Luovuutta ruokkivan ilmapiirin rakentaminen ja sen huomioiminen, etta luovuus
tulee esiin parhaiten ihmisissa, jotka kokevat olevansa arvostettuja ja luotettuja.

4. Johtamisen tulee olla osallistavaa, kannustavaa ja innostavaa.

Ihmistuntemus ja sen kehittdminen on olennaista motivaatiojohtamisen kannalta. Jotta voi
kehittyd johtajana, on kehityttavan ensin ihmisena. Tama vaatii muun muassa omien

tunteidensa tunnistamista ja kykya l6ytaa luovuutensa. (Leskela 2002, 19-20.)

Motivaatiojohtamisessa yksi esimiehen tarkeimpia tehtavia on soveltaa tietoa eri tarpeista
koskemaan jokaista yksiloa erikseen ja tarjottava yksilolle soveltuvia kannustimia. Kun esimies
tiedostaa yksilon tarpeet, on otettu askel kohti tehokkaampaa ihmisten johtamista. Myods
suotuisan ilmapiirin luominen on yksi esimiehen tarkeista tehtavista ja se edellyttaa innostusta,

joka valittyy esimiehesta myos alaisiin. (Leskela 2002, 43-45.)

Hyva tyoilmapiiri vaatii innostuksen lisaksi avointa keskustelua ihmisten ja elamankatsomusten
erilaisuuksista. Avoin keskustelu naista asioista lisaa erilaisten ihmisten ymmartamista. Hyvaa
ilmapiiria tukee lisaksi luottamuksen rakentaminen esimiehen ja organisaation jasenten valille.
Luottamus lisda myoOs tyontekijoiden luovuutta, joka on nykyisessa tietoteollisuuden
aikakaudella organisaation tarkein voimavara. Hyvan tyoilmapiirin vallitessa tyontekijat kokevat
tydnsa innostavana, saavat tehda itsenaisia paatoksia tydymparistoonsa liittyen ja kokevat,

etta esimies arvostaa heidan tyontekoaan. (Leskela 2002, 125-126.)

3.2.1 Palautteen antaminen vapaaehtoiselle

Yeungin (2007, 158-159) mukaan emotionaaliset palkinnot, joita esimerkiksi kiitospalautteen
kautta, edistavat sitoutumista vapaaehtoistoimintaan. Yeungin (2007, 164) maaritelman
mukaan paras vapaaehtoisille annettu palaute on

— valitdénta, spontaania

— henkilokohtaista

— epamuodollista, arkista.

Hagemann (1991, 78) on hyvan palautteen ominaisuuksista samoilla linjoilla, silla hanen

mukaansa miellyttava ja rohkaiseva palaute on



19

— aitoa ja vilpitonta
— tarkoin maariteltya asiaa koskevaa
— henkilokohtaista

— sydamellista.

Palaute rohkaisee tekemaan enemman ja seka myonteinen etta kielteinen palaute on tarkeaa.
Myonteista palautetta vastaanottaessa tulee muistaa olla torjumatta kohteliaisuutta, ottaa
kehut vastaan sellaisenaan seka olla aina etsimatta kielteisia asioita palautteesta. Rakentavaa
kritikkia annettaessa on palautteen antajan tiedostettava omat motiivinsa palautteen
antamiselle ja muotoiltava palaute niin, ettd asiat esitetddn suoraan, konkreettisesti seka
tarpeeksi selkeasti, jotta halutut asiat tulevat todella sanotuiksi. Hyva keino kritiikin antamiseen
on kayttad mina-muotoa sanomalla esimerkiksi "mina haluaisin, etta sina...” Kritiikkia
vastaanottaessa pitaa pyrkid ottamaan palaute vastaan ilman keskeytyksia, myontaa
erehdyksensa seka tarvittaessa esittaa kysymyksia tai pyytaa tarkennuksia. (Hagemann 1991,
78-98.)

Palautteen puute merkitsee valinpitamattomyytta, vaheksyntaa ja palautteen puutetta voidaan
kayttaa jopa rangaistuskeinona. Taman takia palautteen vahyys tai kokonaan puuttuminen

johtaa lopulta motivaation loppumiseen. (Hagemann 1991, 66-68.)

3.2.2 Tyotehtavien jakaminen vapaaehtoisille

Druckerin (2008, 149) mukaan "johtajan on opittava sijoittamaan ihmisten vahvuudet oikein”.
Lisaksi Druckerin (2008, 176) mukaan sijoitettavat ihmiset vaativat selkeita tehtavia. Hanen
mukaansa tama patee kaikkiin tyontekijoihin, niin palkattuun kuin vapaaehtoiseen
henkilokuntaan. Tehtavien ja ihmisten yhdistdminen oikealla tavalla on myds osa

motivaatiojohtamista (Leskela 2002, Yeungin 2007, 163 mukaan).

Tanssisali Lutakon keikkailtojen osalta vapaaehtoisen selkeys yksittaisessa keikkaillassa on
hoidettu niin, ettd illan vastuuhenkild jakaa henkildkunnan aloituspalaverissa tietyille
tydpisteille ja jos jonkin tyoOpisteen tehtavaa laitetaan uusi henkild, joka ei kyseista tehtavaa ole
aiemmin hoitanut, hanelle maaratdaan samalle tyopisteelle tyokaveriksi kokeneempi
vapaaehtoinen, joka perehdyttaa ja neuvoo kyseisen tyopisteen toimintaan. Lisaksi jokaiselle

tyopisteelle on laadittu kyseista tyopistetta koskevat kirjalliset ohjeet, jossa tyOpisteella
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toimimisen lisaksi kerrotaan muun muassa mita alueita tyopisteella toimivien tyontekijoiden

tulee illan loputtua siivota.

Druckerin (2008, 51) mukaan sijoittaessaan henkilda johonkin tyotehtavaan tai -rooliin, hyva
johtaja aloittaa siitd, missa henkilé on todella hyva ja pyrkii lopulta sijoittamaan henkildn siihen
tehtavaan, jossa tama on parhaimmillaan. Tama on hyva kaytantd, kun kyseessa ovat
pitempiaikaisemmat tyotehtavat tai -roolit, kuten tyovaliokunnan jasenyys, mutta keikkailtojen
tydtehtavia jaettaessa on tilanteen niin salliessa pyrittava vaihtelevuuteen, jotta vapaaehtoiset
oppisivat laajemmin eri tyotehtavia. Voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossakin johtajan

on nimittain yritettdva saada enemman irti alaisistaan (Drucker 2008, 145).

Lutakon vapaaehtoisty0ssa tama tarkoittaa sita, ettd vapaaehtoisia opetetaan hyviksi
tyontekijoiksi useissa eri tyotehtavissa yksilon motivaatio huomioon ottaen. Jos joku
ehdottomasti haluaa tehda vain muutamaa tydtehtavaa Lutakossa, on hanelle annettava siihen
mahdollisuus, onhan kyse vapaaehtoisuudesta. Hanelle kannattaa talldin kuitenkin opettaa
kyseisten tyotehtavien pienetkin yksityiskohdat ja yksityiskohdat opittuaan, laittaa hanet
opettamaan kyseista tyotehtavaa uusille vapaaehtoisille (vrt. Drucker 2008). Vapaaehtoisten
sijoittaminen sopiviin tyotehtaviin Lutakon keikkaillassa vaatiikin vapaaehtoisia johtavalta
henkilolta sita, etta tama tuntee johdettavansa edes jollain tasolla. Varsinkin
vapaaehtoisvastaavan onkin taman takia kaytettava aikaa siihen, etta han tuntisi kaikki
Lutakon vapaaehtoiset ainakin pintapuolisesti, jotta naiden sijoittaminen tyotehtaviin ja

koulutusten suunnittelu mahdollisten osaamispuutteiden paikkaamiseksi olisi helpompaa.

3.3 Vapaaehtoisten rekrytointi ja vapaaehtoistyon markkinointi

Druckerin (2008, 15) mukaan yksi yleishyodyllisten organisaatioiden tehtavistd on "antaa
ihmisille yhteiso ja yhteinen tarkoitus”. Jelmu ry:n sdanndissa sen tarkoitukseksi maaritellaan
"koota yhteen henkildt, jotka ovat kiinnostuneita eldvan musiikin ja kulttuuritoiminnan

kehittamisesta”.

VapaaehtoistyOta jarjestavan yhdistyksen viestinndssa vapaaehtoistoiminnasta tulisi pyrkia
kertomaan selkeasti ja innostavasti. Hyvin tehty viestintd antaa selkedan kuvan
vapaaehtoistydn luonteesta ja myos vapaaehtoistyon tekijoista, koska ihmiset etsiytyvat usein

samanhenkisten ihmisten pariin. Monet yhdistykset unohtavat kuitenkin mainita
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vapaaehtoistydn mahdollisuudesta esimerkiksi nettisivujensa etusivulla. (Kuuluvainen 2015,
97.)

Jarjestdjen ja naiden jasenten valisen suhteiden tulisi noudattaa asiakkuusmallia, jossa paras
asiakassuhde on sellainen, jossa asiakas (jarjeston jasen) tuntee asiakkuutensa niin
keskeiseksi, etta han kokee "omistavansa” asiakkuutensa yhdessa jarjeston kanssa ja etta han
voi siten itse vaikuttaa jasenyytensa sisaltoon ja jarjeston toimintatapoihin (Hamalainen 2007,
114-115). Avoin dialogi on tarkeinta tallaisen kehityksen saavuttamiseen. Omistajuuden tunne

on keskeinen myds vapaaehtoisten sitoutumisessa (Kuuluvainen 2015, 51).

Borgman ja Packalén (2002, 116) muistuttavat, ettd organisaatioissa on loppukayttajana
olevan asiakkaan liséksi organisaation sisaisia asiakkuuksia ja myos naiden asiakkaiden
odotukset tulee tayttad. Heidan mukaansa useimmat tyontekijat ovat tydssaan seka asiakkaita
etta "toimittajia” eli toimintaketjun lenkkina heilla itselldaan myos asiakkaita palveltavana, vaikka

ovat itse toisen toimittajan asiakkaita.

Yleishyodyllisten organisaatioiden onnistumisen edellytyksia on kolme: mahdollisuus,
osaaminen ja sitoutuminen. Organisaatiotason lisaksi tata voi soveltaa yksildtasolle
vapaaehtoisen osalta. Potentiaaliselle vapaaehtoiselle on annettava mahdollisuus osallistua
toimintaan, oppia tyotehtavia ja kehittaa osaamistaan haluamansa suuntaan ja organisaatio on
onnistunut tydssaan, vapaaehtoinen sitoutuu jatkossakin tydhon organisaatiossa. (Drucker
2008, 25.)

Hamalainen (2007, 114-116) arvioi, etta jarjestot ovat lilan vahan kayttaneet elamyksellisyytta
markkinoidessaan omaa toimintaansa ja elamyksellisyyden elementin tuoma lisaarvo
kannattaa lisata osaksi jokaisen jarjeston markkinointia. Lisaksi Hamalaisen mielesta jarjeston
toiminta-ajatukseen tulee sisallyttaa tarkoin harkittu merkityksellisyys eli mik& on jarjeston
merkitys tai arvo, joka profiloi jarjestéa ja saa jarjeston sidosryhman motivoitumaan ja
sitoutumaan toimintaan. Hanen mukaansa ihmiset etsivat nykyisin aktiivisesti merkitysta niin
tydhonsa kuin vapaa-aikaansa eli tiivistetysti “jarjestdjen markkinointi on merkitysten

markkinointia”.
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3.3.1 Lutakon vapaaehtoisten rekrytoinnin aiempi malli

Lutakkoon vapaaehtoisia rekrytoidessa etsitdan ihmisia, jotka haluavat toteuttaa Jelmun
saantomaaraista tarkoitusta ja joita ylipaataan vapaaehtoistoiminta Tanssisali Lutakossa
kiinnostaa. Jelmu tarjpaa saman henkisten ihmisten yhteisén, jossa useimpien
mielenkiinnonkohteina ovat musiikki, tapahtumat ja/tai kulttuuri. Aloittaessani Lutakon
vapaaehtoisvastaavana elokuussa 2015, ei mahdollisuutta vapaaehtoistyohon Tanssisali
Lutakossa juurikaan mainostettu. Aiemmin tieto vapaaehtoistydon mahdollisuudesta levisi
suusta suuhun niin sanotun puskaradion kautta ja useimmat uudet vapaaehtoiset olivatkin
silloisten vapaaehtoisten ystavia tai tuttuja. Suoraa vapaaehtoistydn markkinointia olivat vain
yksittaiset julkaisut aiheesta sosiaaliseen mediaan seka maininta verkkosivujen info-osiossa,
jossa kehotettiin vapaaehtoistyosta kiinnostuneita olemaan yhteydessa

vapaaehtoisvastaavaan sahkdpostitse. (Koivisto 2020.)

Toteutettiin siis Kuuluvaisen (2015, 97) mielesta tehokkainta vapaaehtoistydon markkinoinnin
tapaa eli jo toiminnassa mukana olevat vapaaehtoiset kertoivat vapaaehtoistyon

mahdollisuudesta omille ystavilleen ja tutuilleen, mutta muuta markkinointia ei juurikaan tehty.

3.3.2 Muutokset Lutakon vapaaehtoisten rekrytointiin

Jotta enemman ihmisia loytaisi Lutakon vapaaehtoistyon pariin, syksylla 2018 jarjestettiin
ensimmainen kaikille avoin vapaaehtoistyon keskittyva infotilaisuus, jossa vapaaehtoisvastaa
ja muutama vapaaehtoinen (usein tyovaliokunnan jasen) kertovat asiasta kiinnostuneille mita
kaikkea Lutakon vapaaehtoistyd pitda sisallaan ja miten vapaaehtoistydhon kaytannossa
osallistutaan. Naitd vapaaehtoisinfoja on pidetty sen jalkeen noin puolen vuoden valein, yksi
kevaan keikkakauden (tammi—helmikuussa) ja yksi syksyn (syys—lokakuussa) keikkakauden
alkaessa. Ensimmainen infotilaisuus oli selkeasti suosituin ja siihen osallistui yli 50 henkea.
Taman jalkeen osallistujien maara on vaihdellut noin kahdenkymmenen ja neljankymmenen

valilla.

Vuonna 2020 lokakuussa pidetty vapaaehtoisinfo suoratoistettiin koronatilanteen takia myos
YouTube-videopalveluun, jotta halukkaat voisivat seurata infoa myos etana ja jotta
Tanssisalissa  pystyttaisiin  noudattamaan  paikan paalle saapuneiden osalta

kokoontumisrajoituksia ja turvavaleja. Infon suoratoiston tallenne jatettiin YouTubeen vapaasti
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katsottavaksi ja ainakin yksi vapaaehtoinen on tullut Jelmun toimintaan mukaan nimenomaan

tallenteen katsottuaan.

Vuonna 2019 Lutakon vapaaehtoisille teetetyn kyselyn mukaan nykyisin jopa 27 prosenttia
tulee yleisen vapaaehtoisinfon kautta mukaan toimintaan, vaikka edelleen eniten toimintaan
tullaan mukaan kaverin kautta (38 %) tai olemalla suoraan yhteydessa vapaaehtoisvastaavaan

(29 %) (Hytonen 2019). Kysely on kokonaisuudessaan nahtavana liitteessa 2.

Vapaaehtoisinfojen  lisdksi vuonna 2020 teetettin my0s ensimmainen Lutakon
vapaaehtoistydtda mainostava juliste (Liite 3). Tanssisali Lutakon keikkoja on mainostettu
Lutakon omalla kuukausittaisella julisteella jo vuosia, mutta vapaaehtoistyota ei talla tavoin ole
tuotu aiemmin esille. Juliste suunniteltiin niin, ettd saman painoksen julisteita voi kayttaa
jatkossakin eli siind ei ole painettuna vanhenevaa tietoa, mutta silti tilaa kasin kirjata
esimerkiksi seuraavan vapaaehtoisinfon ajankohta. Ensimmaiset julisteet jaettiin syksyn 2020
aikana ja ne ovat saaneet aikaan yhteydenottoja, joista tosin vain harva johti kaytannossa
uuden vapaaehtoisen saapumiseen, silla koronatilanteen takia suunnitellut keikat jouduttiin
perumaan seka loppusyksyn ettd pitkalti seuraavan kevaan osalta. Kuitenkin julisteiden
levittdminen on hyva tapa markkinoida vapaaehtoistoimintaa, silla niiden jakamien osana

kuukausittaisten keikkajulisteiden jakamista ei tuo jakajille juurikaan lisatyota.
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4 MOTIVAATIO

4.1 Kuinka motivoida ihmisia

Motivoidakseen toisia ihmisia, pitaa tuntea ja vedota heidan arvoihinsa (Reiss 2013, 203-204).
Reissin mukaan yritamme usein motivoida muita sen perusteella mika meita itsedmme motivoi.
Han kehottaakin siis kysymaan ihmisilta itseltddn mitkd heidan tavoitteitaan ovat, jotta

ymmartaa paremmin heita ja heidan arvojaan.

Tydymparistossa, jossa tiedetaan tyontekijoiden vyksilolliset motiivit, on tyontekijoilla
mahdollisuus tulla johdetuksi siten, kuin he itse haluavat (Mayor & Risku 2015, 148). Myos
pystydkseen rakentamaan ryhman identiteettia pitda johtajan tuntea johdettavan ryhmansa
jasenet (Kuuluvainen 2015, 74). Mayor ja Risku (2015) selittavatkin, ettd kun tydntekijoille
pystytaan antamaan yksilOllisesti motivoivia tehtavia ja jokainen tunnetaan ja hanta
arvostetaan sellaisena kuin han on, tydsuoritukset ja -ilmapiiri paranevat. Mayor ja Risku (205)
listaavat lisaksi asioita ja tilanteita, joissa esimiehelle on hyotya tuntea johdettavien

henkildidensa yksildlliset motiivit.

Naita tilanteita ovat muun muassa
— rekrytointi
— tyodtehtavien jakaminen ja tyovirtojen suunnitteleminen
— tyotehtavien ja tydonkuvien sisallon painotukset
— ohjaaminen ja suorituksiin puuttuminen

— oman luontaisen johtamistyylin hahmottaminen ja kehittdminen.

Vapaaehtoisten johtamisen voi yksinkertaisimmillaan tiivistad vapaaehtoisten motivoinniksi
(Kuuluvainen 2015, 45). Lutakon vapaaehtoisia johtavan henkilon pitaakin siis panostaa
vapaaehtoisiin tutustumiseen, jotta han tuntee heidat tarpeeksi hyvin tietddkseen kuinka
motivoida heita. Myos Druckerin (2008, 10) luonnehdinta siita, kuinka innostus ei synny tydsta

vaan sen tuloksista, kannattaa pitaa mielessa.
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4.2 Reiss Motivaatioprofiili

Reiss Motivaatioprofiili (RMP, englanniksi Reiss Motivation Profile) on tydkalu, jolla voidaan
tarkastella ja mitata yksildllisia motiiveja (Mayor & Risku 2015, 29). Tyodkalu pohjautuu
standardisoituun kyselylomakkeeseen, joka on kehitetty useiden eri kyselylomakeversioiden
pohjalta (Reiss 2013, 31-33). Kyselylomakkeessa vastataan 128 vaittamaan asteikolla -3:sta
(vaite ei pida lainkaan paikkaansa) +3:een (vaite pitdd taysin paikkansa), mutta
normaalijakaumassa vastaukset esitetaan asteikolla -2:sta +2:een. Selkeyden vuoksi tassa
opinnaytetydssa puhutaan yksildiden motiivien vahvuudesta asteikolla vahva-neutraali-heikko,
jota myds Reiss (2013, 57) kayttaa motiiveista puhuttaessa. Neutraali motiivi tarkoittaa, etta
kyseisen perustarpeen voimakkuus on keskimaaraisella tasolla, kun vahva tai heikko motiivi

tarkoittaa perustarpeen yksildlla vahvempi tai heikompi kuin inmisilla keskimaarin.

Perustarpeet on johdettu eri ihmisryhmille eri mantereilla ja useissa eri maissa tehtyjen
motivaatiokyselyiden pohjalta (Reiss 2013, 35). Lisaksi Reissin 16 perustarpeen teoria on
ensimmainen ihmisen persoonallisuuden kokonaan kattava, empiirisesti kehitetty
motivaatioteoria (Mayor & Risku 2015, 29).

Tyokalua kaytettdessa ihmisen motivaatio jaetaan 16 perustarpeeseen (Reiss 2013, 34).
Reissin (2013, 204) mukaan kaikki ihmisten motiivit voidaan selittaa nailla perustarpeilla tai

niiden yhdistelmilla.

Perustarpeita ovat
— fyysinen aktiivisuus
— hyvaksynta
— idealismi
— jarjestys
— kerdadminen/saastaminen
— kosto/voittaminen
— Kkunnia
— mielenrauha
— perhe
— riippumattomuus
— romantiikka

— sosiaaliset kontaktit
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— status
— syominen
— uteliaisuus

— valta.

16 perustarpeesta 14:aan (muut paitsi idealismi ja hyvaksynta) vaikuttaa yksilon geneettinen
perima (Mayor & Risku 2015, 32) ja naitd samoja perustarpeita on nahtavilla myods elaimilla
(Reiss 2013, 36). Reissin (2013, 37-38) mukaan geneettisen alkuperan takia perustarpeet
muuttuvat vain vahan yksilon elaman aikana ja yksilon perustarpeiden valilla vaihtelua
tapahtuu enimmakseen vain tarpeen tyydyttymisen asteen osalta. Mayor ja Risku (2015, 34)
kuitenkin nostavat esille, ettd joiden perustarpeiden, esimerkiksi fyysisen aktiivisuuden, on
todettu heikkenevan ian myota, mutta toteavat heti peraan myos, etta henkildlla, jolla on ollut
nuorempana vahva tarve liikkua, on my0s iakkaampana vahvempi tarve fyysiseen

aktiivisuuteen kuin saman ikaisella verrokilla.

Reiss (2013, 45-48) listaa jokaiselle perustarpeelle viisi ominaisuutta. Hanen mukaansa
jokaiselle perustarpeelle on ihmisluontoon syvalle juurtunut tavoite. Esimerkiksi perheen
perustarpeen tavoite on suvun jatkaminen. Toiseksi perustarpeiden tyydyttyminen on Reissin
(2013) mukaan aina valiaikaista. Kun on syonyt, tulee myohemmin uudelleen nalka.
Kolmantena ominaisuutena han kertoo ihmisten pyrkivan tyydyttamaan perustarpeitaan eli
sisaista motivaatiotaan vain siksi, ettd ihminen haluaa tehda niin. Neljantena Reissin (2013)
mukaan perustarpeet motivoivat ihmisia ilmaisemaan ydinarvonsa. Hanen mukaansa
ydinarvot ja sisdiset motiivit liittyvat toisiinsa niin laheisesti, ettd ydinarvoista voi paatella
sisaiset motiivit ja toisin pain. Esimerkkind han kayttaa, sitd jos tiedetdan perhe-elaman
motivoivan jotakuta, tiedetaan myos, etta tama henkild arvostaa vanhemmuutta ja lapsia.
Viidentena ominaisuutena Reiss (2013) listaa perustarpeilla olevan psykologista merkittavyytta
eli esimerkiksi vaikka kehomme on motivoitunut sailyttdmaan tasaisen, saman lampdatilan, tata
tarvetta ei ole listattu perustarpeeksi, koska silla ei ole Reissin (2013) mukaan ole mitaan

tekemista psykologian kannalta.

Reissin (2013, 53) kertoo myds, ettd yksinkertaistetummin perustarve voidaan kahteen
aspektiin, siihen mit4d halutaan ja siihen, miten paljon halutaan. Se, mita halutaan, on hanen
mukaansa universaalia ihmisten motivaatiossa, kuten kunnioitusta, ruokaa, liikuntaa, mutta

miten paljon kutakin asiaa halutaan, vaihtelee yksildllisesti. Yksilollisyydesta johtuen, Reiss
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Motivaatioprofiilia kayttamalla saatuja profiileja ei voida arvottaa paremmuusjarjestykseen,
vaan profiilit ovat toisistaan riippumattomia kokonaisuuksia, joissa voi ilmeta eri vahvuisia

perustarpeita tahansa missa tahansa yhdistelmissa. (Mayor & Risku 2015, 52).

Reiss (2013, 38) nostaa perustarpeen tarkeimmaksi ominaisuudeksi tarpeen toistuvan
luonteen, jonka takia kyseisia motiiveja ei voida koskaan tyydyttaa pysyvasti, ainoastaan
tilapaisesti. Esimerkiksi sydbminen on perustarve, joka toistuu jokaisella yksilolla koko elamansa
ajan. Toistuvan luonteen lisaksi perustarpeita maarittelevat ennemmin tavoitteet kuin tunteet
(Reiss 2013, 35), silla Reissin mukaan tavoitteet ohjaavat tulevaa kayttaytymista, kun tunteet

ovat vain aiemman kayttaytymisen seuraus.

Tiivistetysti Reiss (2013, 48) perustarpeen olevan analyysin yksikko, jolla maaritellaan mitka
ihmista motivoi. Seuraavissa luvuissa esittelen aluksi kyseseisen perustarpeen, kuten Reiss
on sen motivaatioteoriassaan maarittelyt, ja sen jalkeen kerron Kkyseisen perustarpeen

soveltamisesta Lutakon vapaaehtoisten motivointiin oman tyokokemukseni perusteella.

4.2.1 Fyysinen aktiivisuus

Fyysinen aktiivisuus eli lihasten kayttamisen perustarve motivoi inmisia vaativaan ruumiillisiin
aktiviteetteihin (Reiss 2013, 63) ja vahvan fyysisen aktiivisuuden perustarpeen omaavat
henkil6t saavat olonsa elinvoimaseksi paastessaan kayttamaan kehoaan ja lihaksiaan (Mayor
& Risku 2015, 133). Vahvan fyysisen aktiivisuuden perustarpeen omaavat ihmiset viettavat

aktiivista elamantyylia, johon kuntoilu tai urheilu kuuluu tarkeana osana (Reiss 2013, 63).

Henkil6t, joilla on heikko fyysisen aktiivisuuden tarve tarvitsevat muita syita likkuakseen kuin
pelkka sisaisen motivaation (Reiss 2013, 64). Heikon fyysisen aktiivisuuden omaavat henkil6t
voivat harrastaa liikuntaa, mutta talldin syyt ovat ulkoisia, esimerkiksi terveydellisia (Reiss
2013, 64; Mayor & Risku 2015, 134).

Tanssisali Lutakossa toimivilta vapaaehtoisilta vaaditaan kaikilta jossain maarin fyysista
aktiivisuutta.  Keikkaillassa toimivien vapaaehtoisten pitaa fyysisesti tulla paikanpaalle
vapaaehtoistyota tekemaan ja tyotehtaviin liittyy usein esimerkiksi kavelya, rappusten
nousemista ja asioiden kantamista. Vaikkei Lutakon vapaaehtoistyo varsinaista urheilullisuutta
vaadi eikd vapaaehtoisten joukossa juuri himourheilijoita nahda, on fyysisen aktiivisuuden

oltava vahintaan neutraalilla tasolla, jotta vapaaehtoinen tydssa viihtyy. Jos kuitenkin henkilo,
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jolla on heikko fyysisen aktiivisuuden perustarve, jokin muu perustarve (esimerkiksi hyvaksynta
tai idealismi) niin vahva, etta haluaa Lutakon toimintaan osallistua, kannattaa vapaaehtoisia
johtavan henkilon miettia henkildlle sellaisia tyotehtavia, joissa fyysinen rasitus ei olisi jatkuvaa
tai pysyisi maltillisella tasolla. Heikon fyysisen perustarpeen omaavaa vapaaehtoista ei pida
pakottaa likkumaan, heidan jaksamistaan ei tule arvostella ja jos mahdollista, heille tulee antaa
mahdollisuus toimia omaan rauhalliseen tahtiinsa (Mayor & Risku 2015, 135). Nain

vapaaehtoinen ei uuvu liiaksi ja viihtyy paremmin tyotehtavassaan.

4.2.2 Hyviksynti

Hyvaksynnan perustarve on itseensa myonteisesti suhtautumisen tarve ja se saa ihmisen
valttamaan hylkaamista ja kritiikkia (Reiss 2013, 64). Yksinkertaisesti ihminen, jolla on vahva
hyvaksynnan tarve, haluaa tulla muiden hyvaksymaksi ja kuulua joukkoon (Mayor & Risku
2015, 78). Vahvan hyvaksymisen perustarpeen omaavilta ihmisilta puuttuu itseluottamusta, ja
he ovat arvioivat itsedan ja tekemisiaan kriittisesti (Reiss 2013, 64). Tallaiset henkilot
suhtautuvat saamaansa palautteisiin usein hyvin tunnepitoisesti ja heille tulisikin antaa paljon
positiivista palautetta (Mayor & Risku 2015, 78-79).

Heikon hyvaksynnan perustarpeen omaavat inmiset ovat itsevarmoja ja optimismi haasteista
selviamisen suhteen on heille tyypillista. Tallaiset henkilot uskovat menestyvansa elamassa ja
heidan on usein helppo ottaa vastaan kriittistakin palautetta. (Reiss 2015, 64; Mayor & Risku
2015, 81.)

Koska vahvan hyvaksynnan tarpeen ihmisilla on taipumusta taydellisyyden tavoitteluun ja
haastavien tilanteiden valttelyyn (Mayor & Risku 2015, 79), kannattaa Tanssisali Lutakossa
tallaiselle vapaaehtoisille antaa reilusti aikaa uusien tyotehtavien opetteluun samalla usein
positiivista palautetta antaen. Mayor ja Risku (2015, 80) neuvovat ymparéimaan vahvan
hyvaksynnan tarpeen omaavat kannustavilla inmisilla ja kritiikinantotilanteissa kysya henkildlta
itseltdaan ensin parannusehdotuksia. Paljon hyvaksyntaa kaipaavat ihmiset kannattaakin siis
sijoittaa sellaisiin tyotehtaviin, joissa he toimivat osana ryhmaa ja heidan kanssaan samaan
ryhmaan kannattaa sijoittaa sellaisia vapaaehtoisia, jotka osaavat kannustaa ja antaa
positiivista palautetta. Mayor ja Risku muistuttavat myos, etta jos itse kaipaa vain vahan kehuja
niin todennakoisesti antaa positiivista palautetta muille liian vahan ja lilan harvoin. Asia on

jokaisen vapaaehtoisvastaavan hyva pitaa mielessa.
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Heikon hyvaksymisen perustarpeen omaaville ihmisille kriittista palautetta voi ja pitaa antaa
suoremmin. Pitaa kuitenkin huomioida, etta ilman faktatietoja, ei vahan hyvaksyntaa kaipaava
ihminen valttdmatta ota palautetta oikeasti vastaan tai suhtaudu siihen vakavasti. Mahdolliset
virheet tulee osoittaa selkeasti ja perustellusti sekd annettava henkildlle mahdollisuus oppia
omista virheistaan. (Mayor & Risku 2015, 81-82.)

4.2.3 lIdealismi

Reiss (2013, 65) maarittelee idealismin "sosiaalisen oikeudenmukaisuuden” perustarpeeksi.
Hanen mukaansa idealismi saa ihmiset muun muassa tekemaan lahjoituksia ja tukemaan
yhteiskunnallisia liikkeitd. Mayor ja Risku (2015, 99) selittavat idealismin tarkoittavan halua
vahentaa sosiaalista epaoikeudenmukaisuutta muuallakin kuin ihmisten Iahipiirissa. Reissin
(2013, 65) motivaatioteoriassa tunnollisuus jakautuu idealismiin ja kunniaan, jotka eroavat
toisistaan siina, etta idealismi koskee koko ihmiskuntaa, kun taas kunnian perustarve sitoo

ihmisita lahipiiriinsa tai esimerkiksi etniseen ryhmaan.

Vahvan idealismin perustarve saa ihmisen tekemaan maailmasta paremman paikan heidan
jalkeensa tuleville sukupolville ja pyrkimaan taman takia sosiaaliseen oikeudenmukaisuuteen
(Mayor & Risku 2015, 99). Reiss (2013, 65) toteaa, ettd persoonallisuuspiirteita, jotka usein
kuvaavat vahvan idealismin omaavaa henkiloa ovat vapaaehtoisuus ja sitoutuminen. Jelmun
vapaaehtoisten joukossa onkin useita, joille yhdistyksen elavan musiikin puolesta tekeman
tyon lisdksi tarkeitd ovat yhdistyksen vihreat arvot ja tasa-arvon edistaminen. Naita
vapaaehtoisia voi motivoida tyontekoon muistuttamalla heitd yhdistyksen edistamista arvoista
seka antamalla mahdollisuuksia tehda hyvaa. Jelmun tydvaliokunta onkin jarjestanyt muun
muassa roskakavelyitd osana vapaaehtoisten kuukausittaisia tapaamisia, joissa Lutakon

lahialueilta on keratty kavelylenkkien yhteydessa sinne lojumaan jaaneita roskia.

Vahainen idealismin tarve saa ihmisen keskittymaan ennemmin omaan elamaansa kuin suurin
yhteiskunnallisiin asioihin (Reiss 2013, 65). Mayor ja Risku (2015, 101-102) kuvaavat naiden
ihmisten keskittyvan enemman reaalipolitikkaan ja lahipiiriinsa, vaikka voivatkin jollain tasolla
olla humanitaarisista asioista kiinnostuneita. Tallaisia ihmisia Mayor ja Risku neuvovat
motivoimaan pragmaattisuuden ja realistisuuden nakokulmista. Lutakossa vapaaehtoisia

johtavan henkilon kannattaa keskittya heidan kohdallaan siis kaytannon tason ohjeisiin ja
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selittaa asioita, joista on yhdistyksen tai vapaaehtoisen itsensa puolesta hyddyllisesta

nakokulmasta.

4.2.4 Jarjestys

Reiss (2013, 65) maarittelee jarjestyksen perustarpeen rakenteen tarpeeksi ja selittda sen
motivoivan ihmisia suunnittelemaan ja organisoimaan asioita. Han kuvaa vahvan jarjestyksen
omaavia ihmisia yksinkertaisesti jarjestelmallisiksi. Mayor ja Risku (2015, 84) taydentavat
jarjestyksen kasitetta selittamalla kuinka vahvan jarjestyksen tarpeen omaavilla henkilGilla on
halun asioiden jarjestyksessa pitamisen lisaksi tarve puhtauteen, siisteyteen ja asioiden
luokitteluun. Heidan mukaansa vahva jarjestyksen tarve saa ihmiset kiinnittamaan huomiota

yksityiskohtiin seka tydelamassa arvostamaan rutiineita ja aikatauluja.

Heikko jarjestyksen perustarve saa inmiset sietamaan epavarmuutta paremmin eivatka he pida
aikatauluja suuressa arvossa. Yksityiskohtien sijaan he keskittyvat kokonaiskuvaan ja
muuttavat tai joustavat usein suunnitelmistaan. (Reiss 2013, 66.) Heikon jarjestyksen tarpeen
omaavia ihmisia motivoi mahdollisuus muuttaa asioita ja improvisoida eri tilanteissa (Mayor &
Risku, 2015, 86).

Lutakon vapaaehtoistydssa pienta suunnittelemattomuutta pitda pystya sietamaan. Kun
vapaaehtoiset ilmoittautuvat toihin, he eivat paase paattamaan suoraan tyotehtavaansa,
vaikka voivatkin esittaa toiveitaan. lllan vastuuhenkilo jakaa viime kadessa tyotehtavat oman
parhaan ndkemyksensa mukaan yrittaen toteuttaa toiveet, mutta varmistaen kuitenkin, etta tyot
hoituvat jokaisella tyopisteella eika keikkaillan sujuvuus karsi. Vahvan jarjestyksen tarpeen
vapaaehtoisille kannattaa kuitenkin antaa mahdollisuuksien niin salliessa samoja, totuttuja
tyotehtavia, jotta vapaaehtoinen saa tietynlaisesta rutiinista kiinni. Jos tyotehtavaa tehtavien
rotaation vaihtamiseksi tehdaan (kuten aika ajoin on tarpeellista), kannattaa vapaaehtoiselle
etukateen tiedottaa, ettei han juuri sillda kyseisella kerralla paasee samaan vanhaan
tyotentavaan vaan tiedossa on jotain muuta. Nain vapaaehtoinen ehtii suunnittelemaan
esimerkiksi illan pukeutumisensa tai muun varustautumisensa etukateen uuteen tyotehtavaan
sopivammaksi. Jokaiselle tyopisteelle on myods tehty tyOpisteohjeistus, josta jarjestelmallinen
vapaaehtoinen voi tarkistaa mitd kaikkea kyseisen tydpisteen henkildkunnan tehtaviin illan
aikana kuuluu. Tyotehtavien vaihtuvuutta tasapainottaa se, etta useimmat Lutakon iltakonsertit

menevat samalla kaavalla ja aikataululla. Nain vahvan jarjestyksen perustarpeen
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vapaaehtoiset tietavat kuinka ilta tulee rakentumaan ja missa kohtaa aikataulua milloinkin

mennaan.

Lutakon vapaaehtoiset toimivat usein asiakaspalvelutehtavissa, jotka vaihtelevat anniskelu- ja
narikkatyOskentelysta jarjestyksenvalvontaan. Kaikkiin asiakaspalvelutilanteisiin ei siis voi
tehda toimintaohjetta ja joskus sovituistakin kaytanteista pitaa kokonaiskuvan takia joustaa.
Heikon jarjestyksen perustarpeen omaaville ihmisille tama ei onneksi ole ongelma, eika heita
haittaa elavan musiikin klubin usein sekavalta vaikuttava tydymparisto. Heita voi myos helposti
siirtdd kesken tydillan tehtavasta toiseen, jos illan kulku nain vaatii. Keikkaillasta vastuussa
olevan henkilon kannattaakin jo etukateen miettia, keitd tyontekijoita he voivat siirtaa
tyOpisteelta toiselle esimerkiksi ruuhkia purkamaan. Nain jarjestysta kaipaavat henkilot eivat
stressaannu likaa, kun he saavat tehda samaa tyotehtavaa koko illan ja joustavuutta kaipaavat

henkil6t eivat paase pitkdstymaan yhden yksittaisen tydtehtavan aarella.

4.2.5 Keraaminen/saastaminen

Tama perustarve koskee kaikenlaista keraamista ja ihmiset, joilla on vahva keraamisen tarve,
eivat pida ja heille on jopa usein vaikeaa hankkiutua eroon tavaroista (Reiss 2013, 66; Mayor
& Risku 2015, 89). Reiss (2013) toteaa, ettd vaikka tdma perustarve korreloi rahan
kuluttamisen ja saastamisen suhteen, silla ei suoraan voi mitata ihmisen taloudellisia
taipumuksia. Adrimmilleen viety kerdamisen perustarve voi johtaa himohamstraamiseen ja sen

mukanaan tuomiin ongelmiin (Mayor & Risku 2015, 89-90).

Heikko keraamisen tai saastamisen tarve saa ihmisen heittdmaan esineitaan kayton jalkeen
pois, silla materiaa ei koeta tarkeaksi (Reiss 2013, 66; Mayor & Risku 2015, 91). Heikon
saastamistarpeen ihmiset saattavat olla jopa hillittdman tuhlailevaisia (Reiss 2013, 66) eivatka
he esimerkiksi vaivaudu korjaamaan rikkimenneita tavaroita vaan hankkivat ennemmin uusia
tilalle (Mayor & Risku 2015, 91).

Koska Jyvaskylan Elavan Musiikin Yhdistyksella on useiden muiden kulttuuriyhdistyksen
tapaan rajatut, joskus jopa niukat taloudelliset resurssit, on yhdistyksessa totuttu saastamisen
kulttuuriin. Tasta esimerkkina toimii tasaisin valiajoin yhdistyksen kokouksissa ja muissa
tilaisuuksissa vapaaehtoisille pidetty palopuhe, jossa muistutetaan, ettd kun jokainen
vapaaehtoinen ottaa leivan paalle vain yhden siivun juustoa, juusto ja tata kautta yhdistyksen

rahat riittavat pidempaan. Rikkimenneita tavaroita pyritaan yhdistyksen vihreiden arvojen
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mukaisesti ensisijaisesti korjaamaan ennen kuin niiden tilalle hankitaan uusia. Tavaroita myos
usein saastetaan, silla koskaan ei tieda minka Jelmun jarjestaman konsertin, festivaalin tai
muun tapahtuman yhteydessa niita saatetaan tarvita. Omaksutusta saastavaisyydesta on
hyotya esimerkiksi koronaviruksen aiheuttaman keikkatauon aikana, kun taloudellinen tilanne
koko tapahtuma-alalla on haastava. Vapaaehtoisvastaavan ja muiden vapaaehtoisten kanssa
tyoskentelevien tuleekin muistuttaa kaikkia vapaaehtoisia saastavaisyydesta, jotta siita tulee
rutiininomainen osa vapaaehtoisten tyota eika se rasittaisi niin paljoa heikon saastamistarpeen

omaavia henkiloita.

4.2.6 Kosto/voittaminen

Perustarve kostoon tai voittamiseen on tarve puolustautua, taistella ja saada hyvitysta yksiloa
jollain tavoin loukanneilta ihmisilta. Koston/voittamisen perustarpeeseen liittyy vahva
kilpailuhenkisyys. (Reiss 2013, 67; Mayor & Risku 2015, 119.) Koska perustarpeet ovat
luonteeltaan toistuvia. Jos henkildlla on vahva koston/voittamisen perustarve, han on nopea
reagoimaan puolustautuessaan (Reiss 2013, 67). Tallaista ihmista motivoi tydelamassa
erityyppiset palkintojarjestelmat eivatkd he anna taistelutahtonsa vuoksi helposti periksi
esimerkiksi myyntineuvotteluissa. (Mayor & Risku 2015, 119.) On my6s huomioitava, etta
motivaatioteorian nakokulmasta halu kostaa ei tarkoita, etta henkilo kaytannossa kostaisi
muille ihmisille kokemansa vaaryydet, vaan se ennemminkin tunnistetaan vahvaksi
reagoinniksi henkilon omasta mielestdan epaoikeudenmukaiseen kohteluun ja siita
seuraavaan henkilén haluun osoittaa pystyvansa seuraavalla kerralla parempaan suoritukseen
(Mayor & Risku 2015, 119-120).

Heikon koston/voittamisen perustarpeen ihmiset ovat sovittelevia, valttavat konflikteja eivatka
mielellaan kilpaile. Heilld on pyrkimys ratkaista asiat sovinnollisesti ja neuvottelemalla seka
keskittyvat mieluummin yhtenevaisyyksiin kuin eroavaisuuksiin. (Reiss 2013, 67; Mayor &
Risku 2015, 121.)

Koska Tanssisali Lutakon vapaaehtoistyd on pohjimmiltaan ryhmatyota, sovittelevuudesta ja
yhteistyohalukkuudesta eli heikosta tai heikohkosta voittamisen perustarpeesta on hyotya.
Lutakossa ei myoskaan palkita yksittaisia vapaaehtoisia tydsuoritusten perusteella vaan edut
ja esimerkiksi pikkujoululahjat ovat kaikille samat. Tama ei varmastikaan motivoi ihmisia. joilla

on vahva voittamisen perustarve. Kuitenkin vahvasta kilpailuvietista voi olla osaltaan hyotya,



33

silla tallaiset ihmiset pyrkivat tydssaan parhaaseen mahdolliseen tulokseen (voittaakseen
toiset), joten he toimivat hyvina esimerkkeina tehokkaasta ja tuloksellisesta tyonteosta. Lisaksi,
koska he eivat kaihda konflikteja, kuten heikon voittamisen perustarpeen ihmiset, heidan on
helpompi toimia esimerkiksi vaikeissa asiakaspalvelutilanteissa vihaisen asiakkaan kanssa
(Mayor & Risku 2015, 121). Vapaaehtoisia johdettaessa onkin vahvan voittamisen halun
omaavia muistutettava yhteistyon tarkeydesta ja siita, etteivat vapaaehtoiset kilpaile toisiaan
vastaan vaan asioita tehdaan yhdessa ryhmana. Lisaksi heikon koston/voittamisen tarpeen
ihmisia on rohkaistava toimimaan ja ratkaisemaan tai vahintaan koittaa ratkaista ristiriitaisia
asiakaspalvelutilanteita. Heilla vapaaehtoisina, kun on kuitenkin viime kadessa mahdollisuus
pyytaa illan vastuuhenkild, usein Jelmun palkattu tyontekija, paikalle hoitamaan tilanne. Nain
myOs Lutakossa toimiminen mahdollistaa vapaaehtoisen kehittymisen paremmaksi
asiakaspalvelijaksi, antamalla heille tilaisuuksia oppia ratkaisemaan konflikteja. Nain toteutuu
myos Druckerin (2008, 147) ajatus siita, ettd organisaatioiden tulee auttaa ihmisia kehittymaan

ja jos ne eivat nain tee, organisaatiot vain ehkaisevat heidan kasvuaan.

4.2.7 Kunnia

Kunnialla Reiss Motivaatioprofiilin yhteydessa tarkoitetaan rehdin luonteen perustarvetta
(Reiss 2013, 68) ja lojaaliuden, perinteiden seka vahvan luonteenlaadun arvostamista, johon
saattaa liittyd myos isanmaan ja uskonnon tarkeana pitaminen (Mayor & Risku 2015, 94).
Kunnia saa aikaan lojaaliuden tunnetta vanhempia ja muita lahisukulaisia kohtaan ja tata
kautta saa ihmisen toimimaan vanhempien moraalikasitysten mukaan seka usein myds
omaksumaan ja kuulumaan samaan uskontokuntaan vanhempien kanssa (Reiss 2013, 68;
Mayor & Risku 2015, 94). Vahvan kunnian perustarpeen ihmisia voi kuvata oikeudentuntoisiksi
ja heita kuvaavia luonteenpiirteitéd ovat usein rehellisyys, periaatteellisuus ja suoraselkaisyys
(Reiss 2013, 68).

Tyodelamassa ihmiset, joilla on vahva kunnian perustarve, ovat lojaaleja tyonantajaansa
kohtaan eivatka vaihda tyopaikkaansa kevyin perustein. Heille voi kuitenkin koitua moraalisia
ongelmia, jos tyoorganisaation jotkin toimintatavat ovat ristiridassa heidan periaatteidensa
kanssa. Kuitenkin tietyissa tyotehtavissa on turvallisuuden kannalta tarkeaa, etta asioita ohjeita
ja saantdja noudatetaan santillisesti, jolloin tyon hyvin hoitamisen kunnia-asiana pitaminen,

auttaa parempaan, turvallisempaan lopputulokseen. (Mayor & Risku 2015, 94.)
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Heikko kunnian perustarve tarkoittaa motivaatioteoriassa, etta henkilo toimii joustavasti ja on
valmis tekemaan kaikkensa saadakseen tarkeaksi kokemansa tyon tehdyksi (Reiss 2013, 68).
Tallaisten henkildiden arvot saattavat muuttua elaman aikana eika niitd omaksuta sellaisenaan
ymparistdon odotusten ja perinteen takia. Heikon kunnian perustarpeen omaavat ihmiset
arvostavat tavoitteellisuutta ja tuntevat harvoin hapeaa tai syyllisyytta tekemistaan ratkaisuista.
(Mayor & Risku 2015, 96.)

Kunnian perustarve on Jelmun toiminnan kannalta ristiritainen. On hyva, etta lakeja ja
asetuksia noudatetaan kunniakkaasti ja vapaaehtoisten kesken noudatetaan vyhteisia
pelisdantdja. On kuitenkin myos tarkeaa, etta toiminnassa ollaan tarvittaessa joustavia, jotta
tavoitteisiin, esimerkiksi hyvin sujuneeseen konserttiin, paastaan. Turhia konflikteja ei tule
aiheuttaa siksi, ettei periaatteista jousteta missaan tilanteessa tai jokin asia ei sovi omiin
moraalikasityksiin. Koronaviruksesta johtuneet tapahtuma- ja ravintola-alan rajoitukset ovat
hyva esimerkki tasta ristiriitaisuudesta. Keikalla kayvien inmisten turvallisuus on Lutakossa yksi
tarkeimmista asioista ja varotoimia viruksen leviamisen torjumiseksi (kasidesit, rajoitettu
kapasiteetti ym.) tehtiin ja noudatettiin kyselematta. Kuitenkin jotkin rajoitukset, esimerkiksi
istumapaikkapakko (Aluehallintovirasto, |[viitattu 1.3.2020]) ja kymmenen hengen
kokoontumisrajoitus (Lansi- ja Sisa-Suomen aluehallintovirasto 2020) herattivat keskustelua ja
kyseenalaistamista, vaikka niita noudatettiinkin. Vapaaehtoiset ovat onneksi vapaita tekemaan
omat valintansa osallistumisestaan toimintaan, jos he esimerkiksi kokevat korona-aikana
tapahtumien jarjestamisen epaeettiseksi. Kun asiaa tiedusteltiin kevaalla 2020, 78,7 %
vastaajista (yhteensa 61 vapaaehtoistyontekijad) vastasivat haluavansa tulla
vapaaehtoistoihin koronaviruksesta huolimatta. Keskimaarin Lutakon vapaaehtoisissa
ollaankin ennemmin tavoite- kuin periaatekeskeisia eli kunnian perustarve vaihtelee yleensa

neutraalista heikkoon.

4.2.8 Mielenrauha

Mielenrauhan perustarve on tarvetta turvallisuuteen, halua sailyttda turvallisuuden tunne ja
pyrkimysta kohti mielenrauhaa (Reiss 2013, 68; Mayor & Risku 2015, 137). Tama perustarve
vaikuttaa siihen, kuinka ihmiset suhtautuvat vaarallisiin tilanteisiin (Reiss 2013, 68) ja sen
vahvuus vaikuttaa siihen, kuinka vahvasti ihmisen keho reagoi stressaavissa tilanteissa (Mayor
& Risku 2015, 137).
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Vahvan mielenrauhan perustarpeen ihmiset kaihtavat muutosta, silla se ei motivoi heita.
Epavarmat ja epamaaraiset ennakkotiedot stressaavat heitd keskimaaraista enemman.
(Mayor & Risku 2015, 137.) Vahvan mielenrauhan tarpeen ihmiset arvostavat omaa
turvallisuuttaan paljon ja taman takia heilla voi olla useita erilaisia pelkoja seka vahainen halu
ottaa riskeja (Reiss 2013, 69).

Jos ihmisella on heikko mielenrauhan perustarve, on han usein seikkailunhaluinen, joskus jopa
peloton ja hanella on monesti vahva stressinsietokyky (Reiss 2013, 69). He usein nauttivat
stressaavista tilanteista jollain tasolla ja vaikkeivat he aina etsisikdan varsinaisesti vaarallisia
tilanteita, voivat he nauttia esimerkiksi tiukkojen tydneuvotteluiden luomasta jannityksesta. He
eivat myoskaan mene malttiaan tai hermostu, jos asiat eivat sujukaan suunnitelmien mukaan

eivatka he ennalta murehdi mahdollisia vaaratilanteita. (Mayor & Risku 2015, 139.)

Elavan musiikin klubi, jossa musiikki soi usein lujaa ja jossa anniskellaan alkoholia, ei
useimpien mielesta ole mielenrauhaa eniten tuottava paikka. Lutakon vapaaehtoisissa monilla
onkin heikko tai heikohko mielenrauhan tarve, silla he nauttivat keikkailloissa toimimisesta ja
sen sisaltavista, usein yllattavistakin tilanteista. Kun asiakaspalvelutilanteissa tulee yllatyksia
vastaan ja niihin pitda pystya reagoimaan panikoimatta. Vaenpaljouden aiheuttamat ruuhkat
esimerkiksi narikassa tai baaritiskilla voivat aiheuttaa siella toimiville vapaaehtoisille erityisen
paljon painetta ja stressia, jos heilld on vahva mielenrauhan tarve. Tallaisia vapaaehtoisia
kannattaakin houkutella téihin keikoille, jotka eivat ole loppuunmyytyja ja ovat luonteeltaan
muutoinkin rauhallisempia. Kuitenkin vahvan mielenrauhan perustarpeen vapaaehtoisia tulee
pikkuhiljaa kannustaa ja opettaa parempaan stressinsietoon, josta on heille jatkossa varmasti

hyotya.

4.2.9 Perhe

Vahvan perheen perustarpeen ihmiset haluavat saada lapsia ja kayttaa huomattavasti aikaa
lastensa kasvattamiseen (Reiss 2013, 69). Lisaksi Reiss (2013) maarittelee perhemotiivin
kuuluvaksi halun viettaa aikaa sisarustensa kanssa. Tama perhemotiivi vaikuttaa vahvasti
ihmisten uravalintoihin, sillda vahvan perhemotiivin ihmiset harvoin hakeutuvat esimerkiksi
tydpaikkoihin, joihin sisaltyy paljon matkustamista, koska he eivat halua olla poissa perheensa
luota (Mayor & Risku 2015, 109).
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Jos henkilolla on heikko perhemotiivi, se ei tarkoita, etteikd han rakastaisi mahdollisia lapsiaan,
mutta henkild saattaa kokea vanhemmuuden ennemmin rasitukseksi kuin iloita siita. He myos
usein palaavat heti toihin vanhempainvapaan jalkeen, eivatkd he kaihda ajatusta
tydskentelevansa osan aikaa muualla kuin lastensa tai perheen kotipaikkakunnalla. (Mayor &
Risku 2015, 111.)

Vahvasti perhemotivoituneet henkilét tulevat harvoin Tanssisali Lutakkoon vapaaehtoiseksi,
silla kaikki vapaaehtoistydssa vietetty aika on pois heidan perheensa kanssa vietetysta ajasta.
Vahvan perhemotiivin henkil6ita voikin parhaiten saada vapaaehtoistydn pariin silloin kun heilla
ei ole viela lapsia tai heidan lapsensa ovat jo sen verran isoja, etteivat he vaadi jatkuvaa
huolenpitoa. Heikon tai neutraalin perheen perustarpeen omaavat inmiset sen sijaan viihtyvat
Lutakon vapaaehtoistydssa paremmin ja henkildt, joilla on lapsia, mutta neutraali tai heikohko
perhemotiivi, saattavat saada keikkailloissa toimimisesta muuta ajateltavaa ja tehtavaa

lastenkasvatuksen sijaan.

4.2.10 Riippumattomuus

Reiss (2013, 70) maarittelee riippumattomuuden olevan itsensa luottamisen perustarvetta,
joka saa ihmiset arvostamaan omaa henkildkohtaista vapauttaan seka motivoi ihmisia
tekemaan itsenaisia paatoksia. Taman perustarpeen vahvaksi kokevat ihmiset eivat juurikaan
valita siita mita muut ihmiset heista ajattelevat eivatka he pida avunpyytamisesta toisilta, silla

heilla on tarkeaa selviytya kaikesta itse (Mayor & Risku 2015, 66).

Tybelamassa vahvaa riippumattomuutta arvostavat inmiset pyrkivat tekemaan asioita omalla
tavallaan ja laheisen yhteistyon tekeminen ryhmassa muiden kanssa voi tuntua heista
haastavalta, jos heilla ei ole omaa, selkeasti maariteltya roolia tai tehtavaa ryhmassa, jota he
voivat toteuttaa itsenaisesti (Mayor & Risku 2015, 66). Vahvan riippumattomuuden
perustarpeen ihmiset luottavat itseensa ja omaan kykyynsa parjata, eivatka he pida muiden

seuraan hakeutumista erityisen tarkeana (Reiss 2013, 70).

Heikko riippumattomuuden perustarve saa ihmiset luottamaan toisiin ihmisiin tarpeidensa
tyydyttamisessa ja kaipaavat tukea, joutuessaan tekemaan paatoksia (Reiss 2013, 70).
Yhteenkuuluvuuden tunne ja yhdessa tekeminen on heille tarkeaa, ja he usein haluavat seka,
sita, etta heidan tarjoamansa apu otetaan vastaan, etta myos itse ottaa apua vastaan, silla

yksintoimiminen, varsinkaan pitempia aikoja, ei sovi heille (Mayor & Risku 2015, 68).
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Lutakon vapaaehtoistydossa ryhmassa toimiminen korostuu, silla vain harvoja, jos mitaan,
tyotehtavia voi tehda kokonaan yksin. Taman takia heikon riippumattomuuden perustarpeen
ihmiset tuntuvat viihtyvat vapaaehtoistydssa usein paremmin. Heilla on jokaisessa illassa muita
ihmisia tydskentelemassa heidan kanssaan seka esimies, jolta voi kysya neuvoa tai rohkaisua
paatoksia tehtaessa. Naita inmisia on helppo motivoida muistuttamalla yhteistyon voimasta ja
antamalla heille mahdollisuuksia jutella vapaasti ryhmassa tyon teon ohella (Mayor & Risku
2015, 70). Vapaaehtoisia, joilla on vahva riippumattomuuden tarve, kannattaa sijoittaa niihin
tydtehtaviin, joissa vapaaehtoinen paasee mahdollisimman paljon paattamaan itse omasta
tyoskentelystaan. Esimerkiksi klubin ulko-ovelle sijoitettava jarjestyksenvalvoja tekee illan
aikana paljon itsenaisia paatoksia (muun muassa arvioidessaan asiakkaiden mahdollista
paihtymistilaa), vaikka tassakin tyotehtavassa pitdaa pystya vyhteistydohon muiden
vapaaehtoisten, varsinkin lipunmyyjan kanssa. Jos yksin suoritettavia tyotehtavia ei ole antaa,
kannattaa korostaa yksilOllisen osaamisen merkitysta myods ryhmassa tehtavissa tdissa ja

kehottaa vapaaehtoisia itse jakamaan ryhmassa jokaiselle selkeat roolit tai vastuualueet.

4.2.11 Esteettisyys

Normaalia Reiss Motivaatioprofiilia tehtdessa lomakkeessa vastattaisiin kysymyksiin liittyen
romantiikkaan ja erotiikkaan. Kuitenkin Reiss Motivaatioprofiilin tydelamaan soveltuvassa
bisnesversiossa romantiikan perustarve on korvattu suppeammalla esteettisyyden tarpeella,
jottei seksuaaliasioita tarvitse kasitella (Reiss 2013, 125). Tama opinnaytetyd kasittelee

vapaaehtoistyota, joten kasittelyssa on esteettisyyden perustarve.

Ihmiset, joilla esteettisyyden perustarve on vahva, pitavat ymparistonsa kauneutta tarkeana,
kayttavat usein paljon aikaa sisustuksellisien asioiden miettimiseen ja valintaan seka
kiinnittavat myods huomiota ympariston kauniisiin yksityiskohtiin. Ympariston kauneuden lisaksi
vahvan esteettisyyden tarpeen omaavat ihmiset arvostavat omaa ulkonakdaan ja pitavat siita
huolta. (Mayor & Risku 2015, 124). Vahva esteettisyyden tarve saa ihmisia hakeutumaan
ammatteihin, joissa he paasevat toteuttamaan taiteellista siimaansa esimerkiksi arkkitehtina
tai floristina (Reiss 2013, 125; Mayor & Risku 2015, 124).

Heikko esteettisyyden tarve tarkoittaa sita, ettei ihminen juuri valita ymparistdénsa kauneudesta
ja heita kiinnostaa ennemmin yksinkertaisuus tai jopa askeettisuus kuin esteettisyys. He usein

arvostavat muissa ihmisissa ja asioissa ennemmin sisaisen kuin ulkoisen maailman kauneutta,
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eivatka he valttamatta panosta juurikaan omaan ulkonakéonsakaan. (Mayor & Risku 2015,
126-127.)

Vaikka Tanssisali Lutakko on sisustettu kaytannollisyys edella, l1oytyy silti esteettisesti
motivoituneillekin vapaaehtoisille tehtavia, joissa tatd ominaisuutta paasee hyoddyntamaan.
Erilaisten Lutakossa jarjestettavien, normaalia keikkailtaa isompien tapahtumien (esimerkiksi
vuonna 2020 Kickstart-sisafestivaali ja Lutakon Lippa LIVE -terassikonserttien sarja)
somistukseen panostetaan tavallista enemman ja tassa tyossa tarvitaan silmaa yksityiskohdille
seka nakemysta siita, kuinka tila saadaan nayttamaan kauniimmalta. Heikon esteettisyyden
perustarpeen omaavia henkiloita eivat somistusasiat kiinnosta, joten he eivat niihin
vapaaehtoisesti hakeudu. Kannattaa myos muistaa, ettei esteettisesti heikosti motivoituneiden

ihmisten motivaatiota lisata vahentamalla estetiikka ymparistosta (Mayor & Risku 2015, 127).

4.2.12 Sosiaaliset kontaktit

Tarve sosiaalisiin kontakteihin tarkoittaa tarvetta toveruuteen vertaistensa kanssa ja taman
perustarpeen tayttyminen tuottaa ihmisille yhteenkuuluvuuden tunnetta toisiinsa (Reiss 2013,
71). Sosiaalisten kontaktien perustarve ei liity suhteisiin henkilon lapsien (perhemotiivi) tai
vanhempien (kunniamotiivi) kanssa ja siitda on kyse silloin, kun henkild etsiytyy ihmisryhmiin
pelkasta vertaistensa kanssa yhdessa olemisen ilosta eika esimerkiksi edetakseen urallaan
(Mayor & Risku 2015, 104).

Vahva sosiaalisten kontaktien motiivi saa henkilon etsimaan toistuvasti yhteytta muihin ihmisiin
ja kiinnostumaan muista ihmisistd seka usein pyrkimystd olemaan muiden mielesta
kiinnostava. Tallainen henkil6 motivoituu uusiin ihmisiin tutustumisesta. (Mayor & Risku 2015,
104). Reiss (2013, 72) kuvaa vahvan sosiaalisten kontaktien perustarpeen ihmisten olevan
ystavallisia ja heilla voivan olla tapoja ja tottumuksia, joita he ovat omaksuneet miellyttddkseen

ja paastaakseen muiden seuraan.

Heikko sosiaalisten kontaktien perustarve saa ihmiset nauttimaan enemman yksinolosta kuin
muiden seurasta ja heita voidaan kutsua myos introverteiksi (Mayor & Risku 2015, 106; Reiss
2013, 72). Mayor ja Risku (2015) kuitenkin korostavat, ettei heikkoa sosiaalisten kontaktien
tarvetta pida sekoittaa sosiaalisten taitojen puutteeseen, silla yksinolosta motivoituvat henkil6t
voivat olla sosiaalisesti taitavia, mutta esimerkiksi toissa kohdattujen sosiaalisten tilanteiden

vastapainoksi he kaipaavat tavallista enemman yksinoloa.
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Sosiaalisten kontaktien vahva perustarve on yksi helpoimmin useimmista Lutakon
vapaaehtoisista tunnistettavista piirteista. Kun itse vapaaehtoisia on noin satakunta, joista
enimmilldadn jopa parikymmenta voi olla kerrallaan toissa, ja asiakkaitakin parhaimmillaan
hieman yli 500, on helppo nahda, etta tarve sosiaalisille kontakteille motivoi ihmisia tulemaan
keikkailtoihin toéihin. Lisaksi keikkailtojen ulkopuolinen toiminta, kuten laheisyysillat ("l&harit”)
eli vapaaehtoisten kuukausittaiset rennot tapaamiset, tukevat myods vahvojen sosiaalisten
kontaktien tarvetta. Lutakon vapaaehtoisvastaavan kannattaakin kiinnittda huomiota niihin
vapaaehtoisiin, joiden sosiaalisten kontaktien tarve on heikko tai heikohko. Vaikka naita
introverttiuteen taipuvaisia vapaaehtoisia eivat esimerkiksi yhteiset illanistujaiset kiinnosta,
kannattaa heita silti kutsua tyon ulkopuolisiinkin tapahtumiin mukaan, jotta he kokevat olevansa
osa porukkaa (Mayor & Risku 2015, 107). Tama vaatii usein hieman ylimaaraista tyota, silla
osa heikosti sosiaalisista kontakteista motivoituvista ihmisistd ei kuulu esimerkiksi Jelmun
Facebook- tai WhatsApp-ryhmiin, joissa vapaaehtoisille tarkoitetuista tyon ulkopuolisista
asioista yleensa tiedotetaan. Mayor ja Risku (2015, 107) neuvovatkin panostamaan tallaisten
tydntekijoiden kanssa kontaktien laatuun ja puhumaan heille mieluiten kahden kesken. Suora

kontakti ryhnmaviestin onkin siis parempi tapa tavoittaa heidat.

4.2.13 Status

Reiss (2013, 72) maarittaa statuksen perustarpeen olevan halua saada kunnioitusta
sosiaalisen aseman perusteella ja selittda ihmisten tavoittelevan statusta, siksi etta heilla on
sisdisen arvostus omaa merkitystdan ja itsensa kunnioitusta. Hanen mukaansa taman
perustarpeen tayttyminen tuottaa ylemmyyden tunnetta. Lisaksi han pitdaa muiden ihmisten
meihin kohdistamaa huomiota tarkeimpana statuksemme osoituksena, silla ihmiset kiinnittavat
huomiota vain mielestaan tarkeisiin ihmisiin. Reiss (2013, 73) kertoo statuksen ja vallan
tarpeiden korreloivan keskenaan, koska niillda on yhteinen alkupera. Ero on hanen mukaansa
siina, etta itsensa tarkeaksi tunteminen saavutustensa takia kuuluu vallan perustarpeeseen,
kun taas itsensa tarkeaksi tunteminen esimerkiksi ulkonakonsa, syntyperansa tai

kuuluisuutensa vuoksi, kuuluu statuksen perustarpeeseen.

Mayor ja Risku (2015, 114) kuvaavat vahvan statuksen tarpeen saavan ihmiset tavoittelemaan
arvovaltaa ja huomiota eli erottumaan joukosta. Lisaksi heidan mukaansa vahva statuksen
tarve voi nakya ihmisessa myO0s menestyksen haluna ja laadun tavoitteluna (laadun

kasittaessa tassa niin vaatteet, autot, asunnot kuin monenlaisetkin muut asiat). Reiss (2013,
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74) listaa vahvasti statuksesta motivoituvien henkildiden arvostavan muun muassa

varallisuuttaa, materiaalista omaisuutta ja sosiaalista luokkaa.

Heikon statuksen tarpeen omaavat ihmiset arvostavat vaatimattomuutta (Mayor & Risku 2015,
116) eika heihin tee vaikutusta esimerkiksi muiden ihmisten kuuluisuus tai varakkuus (Reiss
2013, 74). Mayorin ja Riskun (2015, 116-117) mukaan heikosti statuksesta motivoituvat
ihmiset eivat halua tulla kohdelluksi eri tavalla muista esimerkiksi oman tyoroolinsa tai
yhteiskunnallisen asemansa perusteella. Reiss (2013, 74) listaa heikon statuksen
perustarpeen ihmisille persoonallisuuspiirteiksi muun muassa maanlaheisyyden ja tasa-

arvoisuuden.

Koska Jelmu ry:ssa tasa-arvo on yksi toiminnan olennaisista arvoista, vetaa toiminta enemman
puoleensa henkildita, joilla statuksen perustarve on joko heikko tai neutraali. Yhdistyksessa
niin toiminnanjohtaja kuin vapaaehtoinenkin saa esimerkiksi saman pikkujoululahjan ja vaikka
yksittaisessa keikkaillassa vapaaehtoinen tekee usein vain tiettya, yksittaista tyotehtavaa, on
vapaaehtoisia koulutettaessa ja naille tyotehtavia jaettaessa taustalla pyrkimys siihen, etta
kaikki vapaaehtoisten osaisivat, jos eivat nyt kaikkia, niin ainakin mahdollisimman montaa eri
tydtehtavaa. Taman takia niistd harvoista seikoista, joilla statusta voidaan vapaaehtoisten
kesken osoittaa, tulee helposti statuksesta motivoituneille tavoiteltuja statussymboleita.
Esimerkiksi vapaaehtoisille tyovaatteiksi jaettavat Lutakko-hupparit ovat kysyttyja tuotteita
my0s aivan uusien vapaaehtoisten joukossa. On kuitenkin todettava, etta naissa tilanteissa on
usein kyse joko myds tai valilla jopa pelkastdan hyvaksynnan perustarpeesta, silla
pukeutumalla samoin kuin ryhman muut jasenet, halutaan ennemmin kuulua joukkoon kuin

korostaa omaa statustaan.

4.2.14 Syéminen

Yksinkertaisesti sydmisen perustarve on halua saada ruokaa ja sen tyydyttdminen tuottaa
kyllaisyyden tunnetta ja tyydyttamatta jattaminen nalan tunnetta (Reiss 2013, 74). Reiss (2013)
kuvaa, etta ihmisilla, joilla on vahva syomisen tarve, on hyva ruokahalu ja ruoka onkin yksi

heidan elamansa suurimmista ilonaiheista.

Vahvasti sydmisestda motivoituvat henkiloét usein suunnittelevat ruokailunsa huolellisesti
etukateen ja he nauttivat hyvin valmistetusta, monipuolisesta ruuasta keskimaaraista

enemman (Mayor & Risku 2015, 129). Heikko syomisen perustarve tarkoittaa heikkoa
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ruokahalua ja tallaiset ihmiset saattavat olla todella tarkkoja sen suhteen mita syovat (Reiss
2013, 75). Lisaksi he saattavat unohtaa syomisen esimerkiksi keskittyessaan tyontekoon ja

syominen on heille biologisen vaatimuksen tayttamista (Mayor & Risku 2015, 130).

Tanssisali Lutakossa tehdaan ruokaa seka esiintyville artisteille etta talon henkildkunnalle.
Vapaaehtoistyontekijoiden joukossa vitsaillaan silloin talloin, etta toihin tullaan vain ruuan takia,
mutta joidenkin vapaaehtoisten kohdalla ennen klubin ovien aukaisua tyokavereiden kanssa
nautittu ateria saattaa oikeasti olla tarkea syy vapaaehtoistdihin saapumiselle, vaikkei tarjottu
kotiruoka yleensa isoimpien kulinaristien kaikkein suurimpia vaatimuksia taytakaan. Usein
tahan yhteisen ruokailun hetkeen liittyy myoOs sosiaalisten kontaktien tarve. Heikosti
syOmisesta motivoituvien taas ei ole valttamatta pakko syodda lainkaan. Naille vapaaehtoisille
kannattaa illan vastuuhenkilon muistuttaa, ettd taukoja vaikkapa kahvin ja voileivan parissa
saa pitdaa myods illan aikana, jos silta tuntuu, jottei kesken tydnteon iske syomattdomyydesta

johtuva vasymys tai heikko olo.

4.2.15 Uteliaisuus

Uteliaisuus tarkoittaa tarvetta asioiden ymmartamiseen (Reiss 2013, 75-76). Selvennyksena
Reiss erottaa kognitiivisen tiedon tarpeen (osa uteliaisuuden perustarvetta) ympariston
tutkimisen halusta, jonka han laskee kuuluvaksi mielenrauhan perustarpeeseen. Nain Reiss
erottaa esimerkiksi pikkulapsen halun tutkia ymparistddan ja koululaisen halun oppia asioita
johtuviksi eri motivaatiotekijoista seka tarkentaa uteliaisuuden perustarpeen koskevan vain

intellektuaalista ymmartamista.

Vahva uteliaisuuden halu saa usein ihmiset kiinnostumaan ajattelusta ja ideoista, riippumatta
niiden kaytannollisyydestd. He haluavat pohtia asioita perusteellisesti useasta eri
nakokulmasta ja haluavat usein oppia jotain uutta eivatka he viihdy rutiinitehtavien parissa.
(Mayor & Risku 2015, 72). Mayor ja Risku (2015) toteavat my0s, etta alykkyys ja uteliaisuus
ovat eri asioita ja heidan mukaansa Reiss tarkoitti yksilon alykkyyden kertovan enemmankin
siitd, kuinka nopeasti han oppii, kun taas uteliaisuus kertoo kuinka motivoivalta ja hauskalta

oppiminen tuntuu.

Heikko uteliaisuuden perustarve saa ihmisen keskittymaan pohdiskelun sijasta kaytannon
tekemiseen, ja he voivat jopa turhautua helposti joutuessaan pohtimaan asioita (Reiss 2013,

77). Naille ihmisille asioiden oppiminen ja tiedon kerdaminen ovat vain valineita, joilla saadaan
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ratkaistua kaytannon ongelmia ja heille on usein tarkeaa saada opitut asiat nopeasti
kaytantoon (Mayor & Risku 2015, 74-75).

Lutakon vapaaehtoisia johtavan henkilon tulee sopeutua vapaaehtoisten seka vahvoihin etta
heikkoihin uteliaisuuden tarpeisiin, sillda kummastakin motivaatiotekijasta on hyotya
yhdistyksen toiminnassa. Heikko uteliaisuusmotiivi tulee helpommin ilmi, silla vapaaehtoisille
on enemman tarjolla kaytannon tyota keikkailloissa, kuin esimerkiksi pohdintaa vaativia

kehittamisprojekteja.

Kaytantdon keskittyville vapaaehtoisille riittaa, kun he tietavat kuinka tehda kyseisen tyopisteen
varsinaisen tyotehtavan ja heita kannattaakin muistuttaa kertaamaan itselleen jokaiselta
tyopisteelta [0ytyvista tyopisteohjeista mita kaikkia asioita kyseisen tyOpisteen vastuualueisiin
kuuluu. Tama kertaaminen kannattaa Mayorin ja Riskun (2015, 76) neuvojen mukaan
perustella painottaen kaytannoén hyoétyja. Tuleehan esimerkiksi illan jalkeen tehtava siivous
nopeammin valmiiksi, kun jokainen hoitaa oman tonttinsa eika tyojalkea tarvitse myohemmin

lahtea korjaamaan.

Myo6s vahvan uteliaisuusmotiivin henkilGille 16ytyy mielekasta tekemista, vaikka valtaosa
vapaaehtoisille tarjottavasta tydsta painottuukin kaytantéon. Tallaista pohdintaa ja asioiden
selvittamista vaativia toita tulee vastaan esimerkiksi valtakunnallisten kulttuuriprojektien tai -
hankkeiden seka alan verkostojen kautta ja vapaaehtoisvastaavan kannattaakin kyselld aina
mahdollisia halukkaita mukaan, jos sopivia projekteja tai hankkeita ilmaantuu. Paljon asioiden
pohtimista tehdaan myos Jelmun tyovaliokunnassa (TVK), joka on vuosittain valittava
vapaaehtoisista koostuva ryhma, jonka tarkoituksena on miettia Jelmun vapaaehtoistoimintaa
ja sen kehittamistd nimenomaan vapaaehtoisten nakokulmasta ja jarjestad kaikenlaista
vapaaehtoistoimintaan liittyvaa ja sitd tukevaa tydon ulkopuolista tekemista. Esimerkiksi
aiemmin mainitut tydpisteohjeet on ideoitu ja koostettu TVK:n toimesta. Naiden asioiden lisaksi
vapaaehtoisvastaavalla tulisi olla aikaa vastata tarvittavan syvallisesti vapaaehtoisten
esittamiin kysymyksiin ja jos esimerkiksi kesken keikkaillan kiireen asiaa ei ehdi selittamaan,

on se syyta kayda lapi illan jalkeisessa loppupalaverissa.
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4.2.16 Valta

Reissin motivaatioteoriassa vallan perustarve tarkoittaa halua saada vaikutusvaltaa ja johtaa
muita. Tama perustarve motivoi halua antaa neuvoja, ja se saa ihmiset vaikuttamaan muihin

ihmisiin, tapahtumiin tai ymparistdéon. (Reiss 2013, 77.)

Vahva valtamotiivi saa ihmiset haluamaan nakyvia muutoksia, neuvomaan ja opettamaan
muita seka ylipaataan saamaan paljon aikaan, silla he nauttivat suorittamisesta. Usein vahvan
vallan perustarpeen omaavat ihmiset paatyvatkin esimiestehtaviin, jonka lisaksi heilla on

tydssaan laaja vastuualue (Mayor & Risku 2015, 59).

Heikko vallan perustarve tarkoittaa, ettei ihminen pida itsensa esille nostamisesta ja se saa
ihmiset varomaan maarailemasta muita, jonka lisaksi heilta usein puuttuu kunnianhimoa (Reiss
2013, 78). Heikon valtamotiivin omaavilla ihmisilla ei ole tarvetta kerata itselleen valtaa, antaa
neuvoja toisille tai paatta asioita muiden puolesta. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteivatkd he
olisi kykenevia paatoksentekoon, mutta he tarvitsevat vain usein hieman aikaa harkitsemiseen,

varsinkin jos heilla ei ole henkilokohtaista kokemusta aiheesta. (Mayor & Risku 2015, 62—63.)

Koska heikon valtamotiivin omaavia motivoi enemman muiden auttamien ja tukeminen (Mayor
& Risku 2015, 62), on heikosta valtamotiivista hydtya vapaaehtoisille naiden toimiessa
Tanssisali Lutakon eri asiakaspalvelutehtavissa. Palvelualttius on lasna kaikissa tyotehtavissa
ja esimerkiksi uusille jarjestyksenvalvojille, jotka ovat myos vapaaehtoisia, korostetaan, etta
myOs tassa tehtavassa ollaan lahtokohtaisesti asiakaspalvelijoita ja vasta tilanteen sita
vaatiessa siirrytdan muihin keinoihin. Toki yhdistyksen toiminnassa voi vallan tarvettaan tayttaa
esimerkiksi pyrkimalla tyovaliokunnan tai yhdistyksen hallituksen jaseneksi tai jopa
puheenjohtajaksi. Kuitenkin naissakin toimielimissa paatokset tehdaan useimmiten ryhmassa.
Vahvan valtamotiivin omaavaa vapaaehtoista voikin parhaiten kannustaa ja motivoida
antamalla hanelle haasteita ja vahvistamalla hanen kasitystaan siitd kuinka merkityksellisia
suorituksia han on tekemassa ja mahdollisuuksien mukaan antamalla hanelle
johtamisvastuuta (Mayor & Risku 2015, 61-62). Tallaiselle vapaaehtoisille voikin
jarjestyksenvalvontatehtavissa antaa haasteena esimerkiksi loppuunmyytyna iltana anniskelun
sisaankaynnillda henkildtodistusten tarkistamiseen tai ulkotapahtumissa jarjestyksen

yllapitamisen varsinaisen tapahtuma-alueen ulkopuolelle jaavalla Iahialueella.
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4.3 Hagemann ja motivoinnin taito

Hagemann (1991, 11) lahtee my0ds yksilokeskeisestd nakemyksesta, sillda hanen mukaansa
ihmistd motivoidakseen on tunnettava hanta motivoivat tekijat ja tyydyttaa naihin liittyvat
tarpeet. Lisaksi Hagemannin (1991, 38) mukaan organisaatioiden kehittdmiseksi on
kehitettava yksiloita. Han myoOs toteaa, ettd “esimiehen johtamistyyli maarittelee hanen
alaistensa motivaation” ja kuvailee motivoivan johtamisen perustuvan selkeisiin tavoitteisiin,

suoraan viestintaan ja osallistumiseen (1991, 113-114).

Myonteinen sanoma motivoi paremmin kuin kielteinen. On siis keskityttava siihen mita haluaa,
eika siihen, mita ei halua. Jos haluaa aikaansaada muutoksia, on osoitettava, niiden olevan
hyodyksi ja etta jokaisella on mahdollisuus toteuttaa naita muutoksia kohti parempaa. Lisaksi,
kun tavoite on selkeasti rajattu ja realistinen, mutta samalla optimistinen, on siihen helpompi
kohdistaa oma toimintansa. Talldin mydskaan vastoinkdymiset eivat heti lannista vaan

vahvistavat ja niiden avulla voi rakentaa omaa itseluottamustaa. (Hagemann 1991, 18-23.)

Toimiminen itseohjautuvissa ryhmissa, jotka tekevat yhteistyota keskenaan, on erittain hyvaksi
motivaatiolle, mutta vaatii myds paljon vuorovaikutusta, itsekuria ja ryhmahenkea. Suurten
projektien jakaminen tallaisten ryhmien hoitoon, antaa henkiléstélle mahdollisuuden hankkia
itselleen kaytannon kokemusta seka harjaantua tyotehtavissaan. Naille pienryhmille jaettavat
uudet, vahitellen vaikeutuvat tehtavat kehittavat kutakin ryhman jasenta. Asiat on kuitenkin
tuotava yhteen johtotasolla, jotta koko organisaatio ei hajoaisi pieniksi ryhmiksi, jotka vain
keskittyvat omaan tehtavaansa, silla se mikd on hyvaksi omalle ryhmalle, ei isommassa
mittakaavassa valttamatta ole eduksi organisaatiolle. Yhteistyd onkin usein tehokkaampaa
kuin keskinainen kilpailu ja on pyrittava aina ratkaisuun, jossa jokainen tuntee voittavansa.
(Hagemann 1991, 30-31.)

Saastokuurienkin aikana on tehtava kaikki mahdollinen motivaation sailyttamiseksi, jotta
tyopaikan henki sailyy hyvana, silla mita patevampia tyontekijat ovat, sita suuremmat odotukset
heilla on tydympariston tunneilmapiirista eika organisaatiolla ole naytettavaa asiantuntemusta
ilman patevaa henkildsta. Hyvan olon tunne tyossa on usein jopa rahaa tarkeampi tekija.
(Hagemann 1991, 35-49.)

Avoin viestinta, jossa ollaan kiinnostuneita ja huomioonottavia toisia kohtaan, on tarkeaa

tiedonkulun varmistamiseksi. Esimiesten tarkeana tehtavana on varmistaa tiedon vapaa kulku
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organisaation sisalla, silla viestintd on yksi motivaatiotekija ja “yhteistydstd 100 % on
viestintda”. Kun ihmisille tiedotetaan asioista, saavat he varmuutta tydhonsa. Muutosaikoina
tilanteesta on kerrottava mahdollisimman pian ja tulevista muutoksista tai tapahtumista on
kerrottava rehellisesti ja konkreettisesti. On my0s tiedotettava syyt muutoksille ja tapahtumille,
jottei henkiloston keskuudessa synny epaluottamusta johtoa kohtaan tai tydhon kohdistuvaa

mielenkiinnon puutetta. (Hagemann 1991, 51-57.)

Kun esimies ilmaisee itsedan selkeasti ja tasmallisesti, ovat tyontekijat alttimpia
kuuntelemaan. Viestintaa tehtaessa on huomioitava, ettei kerralla tule liian paljoa tietoa, silla
ihminen voi ottaa yhdelta istumalta vastaan vain rajallisen maaran informaatiota. On myds
valmistauduttava siihen, mita ja miten aikoo viestia, jotta vaarinkasityksilta valtytaan eika
keskustelu muutu vaittelyksi siita kuka on oikeassa ja kuka vaarassa. Lisaksi on huomioitava,
ettd ihmisten kuuntelukyky riippuu heidan omista odotuksistaan ja ihminen on valmiimpi
vastaanottamaan tietoa, jos han uskoo, etta sanottu asia on tarkeaa ja hyodyllista. lhmisten
kokema epavarmuus myos huonontaa heidan kykyaan kuunnella. (Hagemann 1991, 105-
108.)

Hagemannin (1991, 108) mukaan osa avointa viestintda on myos oikeanlaisten kysymysten
esittaminen. Kysymykset osoittavat kiinnostusta niin asiaa kuin muita inmisiakin kohtaan, mutta
hanen mukaansa miksi-kysymyksia kannattaa kuitenkin valttaa, silla ne pitavat sisallaan usein
salatun syytteen. Hagemann tulkitsee, etta esimerkiksi kysymys "miksi olet myohassa?” viestii,
ettei kysyja luota myoOhastyjaan ja kyseenalaistaa sen, mitd myohastyja oli aiemmin

tekemassa.

Virallisten tiedotuskanavien, olivatpa ne minka muotoisia tahansa, lisaksi pitaa paatoksia
tehtdessa huomioida jokaiselta tyopaikalta |0ytyva epavirallinen suhdeverkko. Suhdeverkko
koostuu muun muassa siita, ketka tapaavat toisiaan myos vapaa-ajalla, kuka kertoo kellekin
mistakin asiasta ja kuka tukee ketakin. Usein kokouksissa nuijittavat viralliset paatokset, on jo
ennalta keskusteltu ja paatetty suhdeverkoissa. Jotta esimies voi tehda patevia paatoksia, on
hanen tunnettava se sosiaalinen ymparisto, jossa han toimii. Hyvat valit muihin tydpaikan
henkilGihin tulevat sitéa tarkeammiksi, mita riippuvaisempi oma tyé on muista. Hyvat johtajat
tajuavat olevansa riippuvaisia omasta henkiléstostaan. On siis pyrittava yhteisiin tuloksiin, eika

vain omaan henkilokohtaiseen tavoitteeseen. (Hagemann 1991, 61-62.)
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Kun esimies antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua aktiivisesti tekeilla olevien asioiden
tyostamiseen, han varmistaa oman tiedon saantinsa lisaksi myos tyontekijoiden lojaaliuden.
Osallistuminen lisdd ihmisten sitoutumista ja vahentaa ilmenevia ristiriitoja. Samalla
osallistuminen merkitsee tyotekijoille erittain motivoivia itsensa toteuttamisen mahdollisuuksia.
(Hagemann 1991, 126.)

Useimmat alaiset ovat Hagemannin (1991, 128) mukaan valmiita ja jopa innokkaita saamaan
lisda vastuuta, silla se tekee tydsta mielenkiintoisempaa tyontekijoille. Han kuvaa johtamisen
olevan tulosten saavuttamista toisten ihmisten avulla ja menestyksen avaimen olevan vastuun
delegointi. Delegoinnilla Hagemann tarkoittaa tarkasti maariteltyjen tehtavien siirtamista
ylemmalta alemmalle tasolle. Delegoinnin tulee hanen mukaansa olla esimiehen taholta
vapaaehtoista ja delegointikyvyttomyyden johtavan siihen, ettd esimies kadottaa

kokonaiskuvan yksityiskohtien vyoryn alle.

Yleisimpia tekosyita delegoinnin valttelylle ovat muun muassa henkiloston haluttomuus tai
kyvyttomyys tehda asiaa, henkilostolla koetaan olevan jo valmiiksi liikaa tekemista tai esimies
ei koe, etta hanella olisi aikaa selitella asioita. Jos delegointia valtellaan siksi, ettei henkildstolla
ole halua tehda asiaa, syyna on usein henkildstdossa oleva pelko, siita etta asiat menevat
pieleen ja heita tulisi rohkaista seka auttaa heitd hankkimaan lisaa itseluottamusta. Jos
henkiloston kyvykkyys ei riita, on henkiloston osaamista parannettava ja delegointi voi myos
toimia tapana kouluttaa. Jos osaamattomuudelle ei tehda mitaan, syntyy noidankeha, jossa
esimies ei delegoi, koska alaiset eivat osaa, eivatka alaiset opi, koska esimies ei ehdi
opettamaan, koska hanella on liikaa toita. Jos esimies kokee, ettei hanella ole aikaa selittaa
asioita, on hanen tyotehokkuudessaan tai tyonsa suunnittelussa vikaa, jota voi lahtea
korjaamaan esimerkiksi kirjaamalla ylds mihin esimiehen tydaika oikeasti menee ja mihin sita

sen sijaan voisi kayttaa. (Hagemann 1991, 128-134.)

Tyotehtavia, joita esimies voi delegoida ovat esimerkiksi rutiini- tai erityistehtavat seka erityisen
paljon aikaa kuluttavat tehtavat. Rutiinitehtaviin luetaan ne joka paiva tehtavat vakioidut tyot,
jotka eivat vaadi paljoa pohdintaa, koska ne ovat aina samanlaisia. Erityistehtaviin luetaan
esimerkiksi tilastoanalyysien tekeminen, vuosikertomusten laatiminen tai raporttien
kirjoittaminen. Jos tehtava vie erityisen paljon aikaa, mutta on esimiehelle jo lilankin tuttua,
kannattaa hanen opettaa se alaiselleen, joka saa tehtavasta lisaa vastuutta ja samalla sopivan
haasteen. Nain esimies saastdaa omaa tyoaikaansa ja samalla tyontekija oppii uutta.
(Hagemann 1991, 136-139.)
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Tehtavia, joita esimies ei voi delegoida ovat muun muassa vastuu tavoitteista, kriisin hallinta
ja henkilosta koskevat erityisasiat. Vaikka esimies pyytaisikin apua tavoitteiden
hahmottamiseen ja niiden saavuttamiseen, vastuuta niiden tavoittamisesta han ei voi
delegoida. Kriisin sattuessa esimiehen on oltava itse tilannetta hoitamassa, esimerkiksi kriisia
hoitavan ryhman johtajana. MyOs henkiloston valitsemisessa tehtaviin tai mahdollisissa

kurinpitotoimissa, esimiehen on kannettava vastuunsa. (Hagemann 1991, 139-141.)



48

5 SITOUTUMINEN

5.1 Taustatekijat

Vapaaehtoistyossa puhuttaessa sitoutumisella tarkoitetaan vapaaehtoiset ovat motivoituneita,
haluavat pysya toiminnassa mukana, kantaa siita vastuusta ja osallistua (Kuuluvainen 2015,
49). Druckerin (2008, 25) mukaan "mitaan ei ole koskaan onnistuttu tekemaan hyvin ilman
sitoutumista asiaan”. Meyer ja Allen (1991, 69-70) toteavat, ettd vaikka demografisien
ominaisuuksien, kuten ian, sukupuolen ja koulutuksen, on todettu vaikuttavan joissain maarin
sitoutumiseen, ominaisuuksien ja sitoutumisen suhteet eivat ole selkeita tai vahvoja. Luonteen
vaikutusta vapaaehtoistyon kestoon on tutkittu muun muassa empatian avulla ja tutkimuksissa
on todettu empaattisuuden olevan vaikutusta siihen, miten henkil6 viihtyy eri tilanteissa
vapaaehtoistydn kannalta (Davis ym. 1999, Yeungin 2007, 155 mukaan). Heidan mukaansa

empaattinen ihminen sopii emotionaalista sitoutumista vaativaan vapaaehtoistyohon.

Jelmun vapaaehtoisten demografisista ominaisuuksista todettakoon vuonna 2019 toteutetun
vapaaehtoiskyselyn (Hytonen 2019) perusteella, ettd Tanssisali Lutakon vapaaehtoiset ovat
monen ikaisid nuorimpien toiminnassa mukana olevien vapaaehtoisten ollessa alle 18-
vuotiaita ja vanhimpien yli 41-vuotiaita. Vapaaehtoisista noin puolet opiskelee, kun hieman
vajaa puolet on tybelamassa. Jelmu ry on poliittisesti sitoutumaton ja organisaation tiedossa
on, ettd vapaaehtoisissa on myos aatteellisesti ja elamankatsomuksellisesti paljon erilaisia

ihmisia, vaikkei tata seikkaa vuoden 2019 kyselyssa erikseen selvitettykaan.

5.2 Toimintaan sitoutuminen

Yeungin (2007, 153) mukaan vapaaehtoistoiminnalle oleellisia asioita ovat joustavuus,
vapaaseen valintaan nojaaminen ja omaehtoisuus. Nama seikat ovat hanen mukaansa
vapaaehtoistoiminnan seka vahvuus ettd heikkous. Yeungin mielestda taman takia
vapaaehtoistoiminnan tulevaisuuden kannalta ydinasia on toimintaan sitoutuminen ja tuleekin
kysya mika saa ihmiset osallistumaan vapaaehtoistyohon, mika merkitys vapaaehtoistyolla on

vapaaehtoisille itselleen ja tarkeimpana, miksi vapaaehtoiset sitoutuvat ja jaksavat jatkaa.

Vapaaehtoistydn keston kannalta on tarkeda sopivan vapaaehtoistydn muodon Idytyminen

(Davis ym. 1999, Yeungin 2007, 155 mukaan). Yeungin mukaan myds vapaaehtoisten
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ennakko-odotukset vaikuttavat toiminnan kestoon ja ne, joilla odotukset ovat matalia ja
avoimia, todennakoisemmin jatkavat toiminnassa kuin ne, joilla on tarkat odotukset toimintaan

liittyen.

Lahtinen (2003, Yeungin 2007, 155 mukaan) toteaa ettei vapaaehtoistyontekija voi olla
sitoutunut ennen kuin han on ollut toiminnassa mukana ja toiminnan myaota sitoutuminen tulee
kuitenkin tarkeaksi. Lahtinen listaa nelja tapaa sitoutua toimintaan. Ensinna vapaaehtoinen voi
sitoutua vapaaehtoisty6ta tekevien ryhmaan, jolloin vapaaehtoinen haluaa olla uskollinen
muille vapaaehtoisryhman jasenille. Toisena sitoutumismuotona Lahtinen listaa sitoutumisen
asiakkaaseen (tai potilaaseen), jolloin vapaaehtoisella on suurempi halu palvella asiakasta
kuin organisaatiota. Kolmantena han toteaa vapaaehtoisten voivan sitoutua suurempaan
ideologiaan, jolloin vapaaehtoisen ihanteet ja arvot vaikuttavat sitoutumiseen. Neljantena
Lahtinen toteaa vapaaehtoisen voivan sitoutua organisaatioon, jolloin vapaaehtoinen pyrkii
hallitsemaan organisaation toimintaperiaatteet ja nimenomaiseen organisaatioon kuuluminen
on vapaaehtoiselle tarkeaa. Yeung (2007, 156) tuo lisdksi ilmi, ettd vapaaehtoisen
sitoutumisessa on muistettava myos "asia sindnsa” eli kokemus siita, etta jokin asia on niin
tarkea, ettd vapaaehtoinen haluaa edistaa sitd omalla tyépanoksellaan. Yeung toteaa myods,
etta arkinen “tottumuskysymys” voi olla monella yllattavankin isossa roolissa
vapaaehtoistoimintaan sitoutumisessa. Sitoutumisen voidaan todeta olevan myos henkinen
prosessi, jossa antamisen ja saamisen tulee olla pitkdlld aikavalilla kohtuullisessa

tasapainossa (Hamalainen 2007, 115).

5.3 Sitoutumisen rakentuminen ja tukeminen

Vapaaehtoistoimintaan sitoutuminen alkaa rakentumaan ensin toimintaan liittyvista
mielikuvista, toiveista ja alkumotivaatiosta. Kun toimintaan on paasty mukaan, sitoutumista
rakentaa koulutus ja integroituminen osaksi ryhmaa. Sitoutumista rakentaa edelleen
vaikutusmahdollisuuksien kasvaminen, uuden oppiminen seka oman merkityksen ja
sosiaalisen verkoston kasvamiset. MyOs itsensa arviointi ja uudet haasteet rakentavat omalta
osaltaan tiivimpaa sitoutumista. Vapaaehtoiset tarvitsevat tukea ja sitouttamista toiminnan
joka vaiheessa. (Yeung 2007, 164.)

Sitoutumista ja siihen liittyvaa positiivista energiaa ei synny, jos tydn arvopohja on epaselva tai

tyonteon valineet ja tavat ovat ristiriidassa henkilon omien tai yhteison vallitsevien arvojen
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kanssa. Jatkuva arvokeskustelu onkin siksi tarkea menestyvan organisaation osatekija.
(Borgman & Packalén 2002, 26.)

Oleellista sitoutumisessa on kokemus siitd, ettd vapaaehtoinen saa itselleen
vapaaehtoistydsta jotain (Yeung 2007, 158). Yeungin (2007, 162) mukaan keskeiset elementit
vapaaehtoistoimintaan sitoutumisessa ovat
— oma luonne, persoona
— odotukset, asenteet
— positiiviset kokemukset
— toiminnan antoisuus itselle, kuten esim.
- itsensa toteuttaminen
- oman hyvinvoinnin yllapito
- toimintamuotojen palkitsevuus
- emotionaaliset palkinnot
- ryhtia ajankayttoéon
— kokemus siita, etta saa antaa jotain toisille, auttaa, mm.
- tiettyjen ryhmien erityistarpeet
- halu auttaa
- oma luonne
- omat elamankokemukset
- toive auttamishalun levittamisesta
— sosiaalinen tuki, rynmahenki
- toiminnassa
- muualla (joidenkin tutkimusten mukaan voi olla myds heikentava tekija)

— jatkuvuuden kokemukset

palaute, vuorovaikutus, koulutus.

Yeung (2007, 164) nostaa esille vapaaehtoistoiminnan organisoijien roolia siind, kuinka
tarkeaksi vapaaehtoiset kokevat tyOpanoksensa ja toimintansa, kehottaa muun muassa
paremman palautteen antamiseen ja tiivistaa, ettd "vapaaehtoinen, joka kokee tekevansa
arvokasta tyota, sitoutuu toimintaan huomattavasti todennakdéisemmin myds pidemmaksi

aikaa”.



51

5.4 Omistajuuden tunne sitoutumisessa

Omistajuuden tunteella ei tarkoiteta vapaaehtoistydssa puhuttaessa mitdan taloudellisiin
seikkoihin liittyvaa vaan psykologista kokemusta siita, etta jokin toiminta tuntuu omalta.
Tallainen omistajuuden tunne on olennaista vapaaehtoisten sitoutumisen kannalta.
Omistajuutta tunteva vapaaehtoinen kantaa tyotehtavansa vastuun luontevammin kuin

sellainen, joka toimii pelkasta velvollisuuden tunteesta. (Kuuluvainen 2015, 51.)

Omistajuutta voidaan luoda antamalla vapaaehtoisille vastuuta eri asioista ja tyotehtavista,
siind@ maarin kuin se on mielekdstd ja mahdollista. Omistajuutta lisdavassa
organisaatiokulttuurissa vapaaehtoinen paasee toteuttamaan seka itseaan etta yhdistyksen
tarkoitusta. Omistajuuden tunteesta puhuttaessa omaehtoisuus on olennaista ja
vapaaehtoisten mahdollisuudet tehda itsenaisia paatoksia ja suunnitella omaa tyotaan lisaa
omistajuuden tunnetta. Omistajuuden tunnetta voidaan vahvistaa lisdksi avoimella tiedon
jakamisella. Usein omistajuutta kokevat vapaaehtoiset puhuvat toiminnasta ja jarjestosta me-
muodossa, jolloin on myos todennakdisempaa, etta vapaaehtoiset pyytavat verkostoissaan

olevia muita ihmisia mukaan. (Kuuluvainen 2015, 52-97.)

Jos vapaaehtoiset sitoutuvat toimintaan lyhyemmaksi aikaa kuin organisaatiossa toivotaan,
tulee miettia voiko vapaaehtoisille annettavia tehtavia paloitella niin, etteivat ne vaadi
pitkaaikaista sitoutumista tai voiko omistajuuden syntymisen prosesseja kehittaa niin, etta

sitoutumisen vahvistuisi. (Kuuluvainen 2015, 105.)

5.5 Kolmen komponentin malli

Kun Meyer ja Allen (1991, 63) puhuvat sitoutumisesta, he tarkoittavat sitoutumista
psykologisena tilana, jonka he jakavat kolmeen komponenttiin, joita ovat affektiivinen,
normatiivinen ja jatkuvuussitoutuminen. Heidan mukaansa sitoutumisen psykologinen tila
kertoo tyontekijan suhteesta organisaatioon ja se vaikuttaa tyontekijan paatoksiin jatkaa tai
lopettaa organisaation palveluksessa. Meyerin ja Allenin (1991, 67-68) mielestaan nama
kolme komponenttia ovat nimenomaan sitoutumisen osatekijoita, eivatka sitoutumisen
tyyppeja, silla henkild voi kokea naiden kolmen komponentin erilaisia yhdistelmia erilaisin

painotuksin eivatkd komponentit ole toisiaan poissulkevia tekijoita.
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Affektiivinen  sitoutuminen viittaa tyontekijan organisaatiota kohtaan tuntemaan
emotionaaliseen kiintymykseen ja samaistumiseen. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat
jatkavat organisaatiossa, koska he haluavat tehda niin. He nauttivat organisaatioon
kuulumisesta, ovat sitoutuneita organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Tyontekijat jatkavat
organisaatiossa tyoskentelya vapaasta tahdostaan, koska heilla he saavat tyosta positiivisia

kokemuksia, joita he haluavat myos jatkossa. (Meyer & Allen 1991, 67—-76).

Meyer ja Allen (1991, 69-71) jakavat affektiivisen sitoutumisen kolmeen osatekijaan:

1. Henkilokohtaiset luonteenpiirteet, kuten halu menestyd, itsenaisyys ja tyon
merkitsevyys omassa elamassa, rakentavat affektiivista sitoutumista.

2. Organisaation ominaisuudet, kuten hajautettu paatoksenteko, esimies-alaissuhde
seka toimintaperiaatteiden ja menettelytapojen virallistaminen, vaikuttavat
affektiiviseen sitoutumiseen.

3. TyoOkokemus vaikuttaa sitoutumisen muodostumiseen, silla sellaiset tyokokemukset,
jotka vastaavat yksilon omia arvoja ja tyydyttavat yksilon tarpeita, vahvistavat

affektiivista sitoutumista.

Ne tydntekijat, jotka jatkavat organisaatiossa tydskentelya, koska he tuntevat sen
velvollisuudekseen, ovat mukaan normatiivisesti sitoutuneita. Nama tyontekijat tuntevat
moraalista tai sosiaalista painetta toimia organisaation arvojen ja tavoitteiden mukaisesti.
Paine voi johtua esimerkiksi perhesyista tai kulttuurillisista tekijoista. Velvollisuuden tunnetta
organisaatiota kohtaan voi lisaksi olla jo ennen organisaation palvelukseen siirtymista. (Meyer
& Allen 1991, 67-78.)

Henkilot, joiden sitoutuminen organisaatioon perustuu siihen, etta heidan on mielestaan pakko
jatkaa tyoskentelya, kuuluvat jatkuvuussitoutumisen luokkaan. TyoOpaikan vaihtamisesta
koituvat kustannukset koetaan suuremmiksi kuin jaamisesta, jolloin myos tyytymattomammat
tai heikommin suoriutuvat tyontekijat jaavat organisaatioon. Kaikki, joka lisaa organisaatiosta

lahtemisen "hintaa”, lisda jatkuvuussitoutumista. (Meyer & Allen 1991, 67-77.)

5.6 Kehitys ja koulutus sitouttamisen valineena

Kaikki organisaatiot joko kehittavat ihmista tai vain ehkaisevat hanen kasvuaan, muita
vaihtoehtoja ei ole. Vapaaehtoisorganisaatioilla on myos vastuu pitaa vapaaehtoisuuden liekki

elossa, jotta tehty tyo ei muutu "vain tyoksi”. Tehokkain tapa ihmisen kehittamiseksi, on laittaa
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hanet opettamaan, silla kukaan ei opi yhta paljon kuin hyva opettaja. Opettajaksi nostaminen
on myods tehokas tunnustus tyontekijalle hyvista aiemmista suorituksista. (Drucker 2008, 147—
151.)

Tyontekijdiden ja koko organisaation toiminnan kehittdminen liittyvat olennaisesti
sitoutumiseen. Esimiesten pitaa pystya nimeamaan tehtyja tai tyon alla olevia yksittaisia toimia,
joilla he tukevat tyontekijoiden kehitystd. N&in tyontekijat sisaistavat helpommin, etta
organisaatio on sitoutunut tukemaan heidan kehitystaan ja heille muistuu mieleen tapoja, joilla

heitd on rohkaistu parantamaan suoritustaan. (Borgman & Packalén 2002, 44.)

Kun organisaatiota kehitetaan koulutuksen kautta, asioita kasitellaan tiedon ja sen
jasentamisen kautta. Koulutuksilla, olivat ne sitten henkilokohtaisia tai koko tyoyhteisaille,
valitetaan tietoa niin organisaation arvoista kuin tyohon liittyvistda muutoksista ja uudistuksista.
Vaikka koulutusten vaikuttavuus vaihtelee, usein niin huonoa koulutusta ei olekaan, etteikd
sielta jotain oppisi. Jotta koulutuksista saataisiin kaikki hyoty irti, on etukateen maariteltava,
miksi koulutukseen osallistutaan. Samoin tulee pohtia, miten koulutuksessa kasitellyt asiat
tuodaan tydyhteisoon, jotta niista hyotyy koko organisaatio. Pahimmillaan esimies voi lannistaa
koulutuksen jalkeisen innostuksen kasiteltyyn asiaan osoittamalla valinpitamattomyytta, jolloin
tydntekijoilla into itsensa kehittamiseen hiipuu varsin nopeasti. (Borgman & Packalén 2002,
46-47.)

Organisaatioissa, joissa vapaaehtoiset ovat suuren yleison eli asiakkaiden kohtauspisteissa
toissa, vapaaehtoisten kouluttaminen saattaa nousta jopa muun palkatun henkildkunnan
koulutusta tarkeammaksi. Koulutusten tulisi painottua asenteiden opettamisen sijaan,
kayttaytymisen opettamiseen, jotta koulutusten sisallon vieminen kaytantoon olisi
tehokkaampaa eli toisin sanoen, jotta asiakkaat olisivat tyytyvaisempia. (Drucker 2008, 103—
104.)

Tiivistetysti sanottuna, henkildokunnan sitouttaminen vaatii organisaatiolta vahvaa ja jatkuvaa
panostusta tyontekijoiden osaamisen, tietojen ja taitojen seka motivaation kehittamiseen
(Borgman & Packalén 2002, 30).
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6 POHDINTA

6.1 Tyopajojen tulokset

Vapaaehtoisille jarjestetyissa tulevaisuustyopajoissa tuli ilmi se, etta vapaaehtoiset ovat
perehtyneita Jelmun toimintaan muutenkin, kuin yksittaisen keikkaillan tyotehtavien osalta.
Ongelmia tuotiin esiin monipuolisesti ja niihin halutiin 16ytda toteutuskelpoisia ratkaisuja.
Kaytanndon tason ratkaisujen, kuten tydpisteohjeiden englanniksi kaantamisen, lisaksi
vapaaehtoiset tiedostivat esimerkiksi Jelmun vapaaehtoisjoukon tiiviin ryhmahengen ja sen,
ettd tama saattaa johtaa siihen, ettd ryhmaan on vaikea paasta osaksi. Toki kaikki tyopajoissa
tyoskennelleet ovat jollain tavalla paasseet osaksi ryhmaa ja mielenkiintoista olisikin kuulla
niiden henkildiden nakemykset asiaan, jotka syysta tai toisesta ole jaaneet osaksi Jelmun

vapaaehtoistoimintaa.

Vapaaehtoiset ovat myos itse huolissaan vapaaehtoisten riittdvyydesta. Tama nakyi siina, etta
tulevaisuuspyoraa kayttaneistd ryhmistd se, jonka aiheena oli vapaaehtoisten maaran
vaheneminen, aiheutti selvasti enemman pohdintaa seka tyopajojen purkuvaiheessa
enemman keskustelua, kuin vapaaehtoisten maaran raju nousu, joka koettiin eparealistiseksi

ja vakinaiseksi aiheeksi.

TyOpajat toivat ilmi sen seikan, etta jo kaytdssa olevista keinoista vapaaehtoistydon tukemiseen
ja siihen sitouttamiseen ei ole tarpeeksi selkeasi tuotu vapaaehtoisten tietoon. Esimerkiksi
ulkopaikkakunnilta Lutakkoon toihin saapuville on jo vuosia korvattu matkakulut, mutta tata
eivat kaikki tyopajoihin osallistuneet selvasti tienneet, silla rahallista tukea matkustukseen
ehdotettiin yhdeksi sitouttamisen ja tyOtyytyvaisyyden parantamisen keinoksi. Tyopajojen
ratkaisuehdotuksia on tuotu Jelmun toiminnassa jo kaytantoon, silla tyopajojen jalkeen
Jelmussa ryhdyttiin jarjestamaan joka toinen viikonloppu kaikille Jelmun vapaaehtoisille
avointa ja maksutonta palloiluvuoroa yhtena vapaaehtoisporukan yhteisena, paihteettomana

harrastuksena. Palloiluvuoroa on tarkoitus jatkaa, kunhan koronatilanne sen sallii.

6.2 Ryhmahaastattelun nakemykset

Ryhmahaastattelussa tuli selkeasti esille se, ettd haastateltuja motivoi eniten Jelmun

vapaaehtoisten ryhmaan kuuluminen ja itse tydssa uuden oppiminen seka tyon kautta annettu
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vastuu. Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin sitoutumista soveltaen haastatellut
olivat affektiivisesti sitoutuneita eli he tuntevat emotionaalista kiintymysta Jelmun toimintaan ja
jatkavat vapaaehtoistydssa, koska he haluavat tehda niin. Normatiivista eli velvollisuuteen
perustuvaa sitoutumista tuli esille vain muutamissa vastauksissa eika koettuun pakkoon

perustuvaa sitoutumista tullut esille kaytannossa yhtaan.

Koulutuksen tarkeytta ei ryhmahaastattelun perusteella voi liikaa korostaa. Ryhman jasenet
toistivat monesti, ettd uusien asioiden oppiminen ja tekeminen seka se, ettad heille annettiin
vastuu toteuttaa tai tehda kyseisen asia itsenaisesti, lisdsi heidan motivaatiotaan.
Vapaaehtoisille kannattaakin siis jarjestaa Jelmun ja Lutakon toimintaan liittyvia koulutuksia
niin laajalla skaalalla kuin vapaaehtoisilla on mielenkiintoa. Ongelmaksi muodostuu se, kun
vapaaehtoinen on Lutakossa vapaaehtoistyota tehdessaan oppinut jo kaiken itsedan
kiinnostavan. Kokemus on osoittanut, etta usein tallaiset vapaaehtoiset alkavat hakeutua
palkkatoihin niille aloille tai niihin tyopaikkoihin, joihin heidat on Jelmun toiminnassa
perehdytetty. Yksi keino, jolla naita “kaiken oppineita” vapaaehtoisia voitaisiin pitaa
toiminnassa mukana pidempaan, olisi antaa heille mahdollisuus kehittaa Jelmun ja Lutakon
toimintaa ruohonjuuritasolla esimerkiksi yksittaisten tyopisteiden toimintaa parantaen. Tassa
kehittamistydssa tyokokemus muista organisaatioista olisi myos hyodyksi esimerkiksi uusien

ideoiden tai tyGtapojen tuomisessa Lutakkoon.

6.3 Vapaaehtoistyon markkinointi

Koronaviruksen kaltaista tilannetta ei osattu Jelmussa ennakoida ja pandemian aikana on ollut
haastavaa pitaa nykyiset vapaaehtoiset yhdistyksen toiminnan piirissa mukana ja viela
haastavampaa on ollut hankkia uusia vapaaehtoisia, silla yhdistyksella ei ole ollut tarjota sen
yhta keskeisinta toimintaa eli Lutakon keikkojen toteuttamista. Ryhmahaastattelussa tuli ilmi,
etta vapaaehtoiset kaipaavat vapaaehtoisten yhteista toimintaa kaivataan varsinkin silloin, kun

keikkoja ei ole.

Koronatilanne toi esiin myds sen, ettd vapaaehtoistyon markkinointia kannattaisi tehda
enemman myo0s sahkoisesti, jotta se tavoittaisi enemman ihmisid. Toisaalta Jelmun
vapaaehtoisille tarjottavasta tyosta valtaosa tapahtuu paikan paalla Tanssisali Lutakossa eika

sita ole mahdollista tehda etana eli asiasta kiinnostuneet joutuisivat joka tapauksessa tulemaan
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Tanssisalille ennemmin tai myéhemmin. On myds huomattu, etta kun tilat ja tavat on aiemmin

esitelty perusteellisesti, on uusille vapaaehtoisille kynnys tulla tydvuoroon matalampi.

Vaikka  asiakkuuksista ja  omistajuudesta  puhuminen on vierasta Jelmun
organisaatiokulttuurissa, kannattaa Kuuluvaisen (2015) nakemysta omistajuudesta hyédyntaa
ja tuoda esille esimerkiksi vapaaehtoisinfoja jarjestettdessa. Vapaaehtoiset eivat nimittain ole
Jelmussa vain tekemassa yksittaisia tyotehtavia (elleivat sitten itse niin tahdo) vaan ovat
syvemmin osallisina toiminnassa ja heillda on mahdollisuus vaikuttaa tyontekonsa tapoihin
avoimella keskustelulla. Sen sijaan mallia ja puhetta, jossa vapaaehtoiset ovat asiakkaita ja
taman takia voivat vaatia itselleen valmiita asioita, tulee valttaa. Tee-se-itse-meininki ja hyva
ryhmahenki ovat olleet yhdistyksen vapaaehtoistoiminnan kulmakivia yhdistyksen

perustamisesta lahtien ja nain tulee olla jatkossakin.

Hagemann (1991) puhuu delegoinnin tarkeydesta tydmotivaatiota rakennettaessa, mutta
muistuttaa, ettad kriisitilanteissa tulee esimiehen itsensa olla kriisia selvittamassa eika tata
vastuuta voi delegoida. Jatkossa vapaaehtoisvastaavan, kuten koko organisaation, tulee olla
paremmin valmistautunut tilanteeseen, jossa uusien vapaaehtoisten tulo loppuu kaytannossa
kokonaan ja nykyistenkin vapaaehtoisten aktiivisena pitdminen on vaikeaa. On kaytettava
tyoaikaa ja muuta resursseja henkilokohtaisiin yhteydenottoihin seka eri muotoisten yhteisten
tapahtumien tai tekemisen jarjestamiseen. Koronan kaltaisissa tilanteissa, joissa ryhmien koko
on rajattu, tulee tapahtumia jarjestdd tarpeeksi usein ja tietyille pienryhmille
vapaaehtoisjoukosta, jotta kaikki kokevat, ettd heidan osallistumisensa toimintaan on
organisaatiolle oikeasti tarkeaa. Henkilokohtaisia yhteydenottoja ehdotettiin tydpajoissa myos
vapaaehtoistoiminnasta poisjaaneiden henkildiden uudelleen aktivoimiseksi, silla ne koettiin
merkityksellisiksi eli niitd kannattaa hyodyntaa muutoinkin kuin kriisiaikoina. Jelmun

vapaaehtoisvastaava voisi toteuttaa tata tyota yhdessa yhdistyksen tyévaliokunnan kanssa.

6.4 Yksilon motivointi ja johtaminen

Seka Druckerin (2008) etta Reissin (2013) nakemykset organisaation kehityksesta,
pohjautuvat siihen, etta yksiloa kehitetdan. Reissin motivaatioteoria on niin moniosainen ja
laaja, ettéd siihen perehdyttyaan Lutakon vapaaehtoisia johtava henkild pystyy nakemaan

jokaisessa vapaaehtoisessa edes joitain yksittaisia motivaation lahteita yleisten "hyva meininki
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motivoi” toteamusten sijaan. Ryhmahaastattelun ja tyopajojen perusteella useimmilla

vapaaehtoisilla iimenee sosiaalisten kontaktien, idealismin ja/tai uteliaisuuden perustarpeita.

Vapaaehtoisten kokemusten lisaksi myos Kuuluvaisen (2015) nakemyksen mukaan sosiaaliset
kontaktit vaikuttavat suuressa maarin vapaaehtoisten motivaatioon yhteis66n kuuluvuuden
kautta ja parhaiten tata sitouttavaa yhteisollisyytta syntyy ihmisten kohdatessa kasvokkain.
Jelmun toiminnassa on siis syyta panostaa vapaaehtoisten sosiaalisten suhteiden ja
ryhmahengen hoitamiseen ja yllapitoon. Motivaatio- ja sitouttamistekijana sosiaaliset kontaktit
ovat Jelmun vapaaehtoistoiminnassa niin suuret, ettd sitd olisi syyta tutkia |ahemmin

esimerkiksi omana opinnaytetyonaan.

Lutakon vapaaehtoisia johtavan henkilon on tiedostettava Druckerin (2008) ja Reissin (2013)
teorioiden periaatteet myos siksi, ettei han arvottaisi vapaaehtoisia ja naiden yhdistykselle
antamaa panosta sen mukaan, mitd han itse eniten arvostaa. Esimerkiksi jos
vapaaehtoisvastaava on itse sosiaalinen ja viettaa mielelladan aikaa vapaaehtoisten kanssa
my0Os tdiden ulkopuolella, han ei voi olettaa, ettd vapaaehtoinen, joka on hieman hiljaisempi ja
viihtyy vapaaehtoisporukassa vain tdiden lomassa, jaisi jostain paitsi, kun tama ei osallistu
yhteisiin illanviettoihin. Naille vapaaehtoisille ei myoskaan pida tyrkyttdd omia nakemyksiaan,
silla se luultavasti vain huonontaa vapaaehtoisen halukkuutta osallistua yhdistyksen
toimintaan, jos han ei voi tehda sitda omalla tavallaan. Vapaaehtoisvastaavan on pidettava
mielessa, etta vaikka hanella on luontaisesti laheisempi suhde vain osaan vapaaehtoisista,
kaikkien panosta tarvitaan Lutakon vapaaehtoistydssa. Ainoastaan silloin, jos vapaaehtoisen
toimintatavat ovat ristiriidassa yhdistyksen saantojen ja yhdessa hyvaksyttyjen tyokaytantojen

kanssa, asiaan saa ja pitaa puutta.

Leskelan (2002) motivaatiojohtamisen nelja perusperiaatetta sopivat taydellisesti Jelmun
toimintaan. Jelmun vapaaehtoisia johtavan henkildon tulee toimissaan pyrkia siihen, etta
jokaisen vapaaehtoisien motivaatiotekijat huomioidaan ja etta tama paasee hanelle sopivaan
tehtavaan. lhmisten luonne-eroista tulee keskustella avoimesti, silla Jelmun reilun sadan
vapaaehtoisen joukosta 10ytyy monenlaisia persoonia. Vapaaehtoisten luovuttaa tulee myds
tukea, silla vapaaehtoiset usein ldytavat tydssa kohdattuihin ongelmiin ne heille luontevimmat
ratkaisut. Lisaksi ryhnmahaastattelussa yksi haastateltava mainitsi, etta han pitaa suuressa
arvossa sita, etta Jelmun toiminnan piirissa vapaaehtoisille annetaan tietty luova vapaus
toteuttaa annettuja tehtavia tai vapaaehtoisten omia ideoita. Vapaaehtoisten johtamisen tulee

olla kaytanndssa osallistavaa, kannustavaa ja innostavaa eli esimerkiksi vapaaehtoisia
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johtavan henkilon tulisi olla henkilokohtaisesti yhteydessa vapaaehtoiseen ja pyytaa tata
jollekin keikkaillalle toihin. Keikkaillassa vapaaehtoista pitda kannustaa, varsinkin jos
tydtehtdva on vaikkapa pitkdn tauon takia hieman unohtunut ja rohkaista vapaaehtoista
tulemaan jatkossakin keikkailtoihin. Leskelan (2002) motivaatiojohtamisen teoriaan
perehtyminen on kannattavaa jokaiselle esimiesasemassa tyoskentelevalle jelmulaiselle.
Motivaatiojohtamisen edellyttdamaa innostavaa tyGilmapiiria luodessa kannattaa miettia,
paatekd Druckerin (2008) nakemys siita, ettd innostus syntyy tyon tuloksista eika tyosta
itsestdan, kaikkiin Lutakossa ja Jelmussa tarjolla oleviin toihin vai onko vapaaehtoisille

mahdollista antaa tai kehittaa tehtavia, jotka olisivat itsessaan innostavia.

6.5 Sitoutuminen

Vapaaehtoisten johtamisen tarkeys tiivistyy Yeungin (2007) nakemykseen, etta
vapaaehtoistoimintaa organisoivien tyd vaikuttaa suoraan siihen Kkuinka tarkeaksi
vapaaehtoiset kokevat tyopanoksensa. Oikeanlaisen palautteen antaminen ja saaminen
korostuu myos tassa yhteydessa. Vaikka tyopajoissa ja ryhmahaastatteluissa sivuttiin yleisesti
Jelmun vapaaehtoistoimintaan liittyvia linjauksia, tulisi olla myos rohkeutta kysya
vapaaehtoisilta palautetta myds vapaaehtoisvastaavan toiminnasta sinansa. Talldin pitaa
ehdottomasti huomioida oikeaoppisen palautteen antamisen periaatteet ja muistuttaa niista
vapaaehtoisia seka muistuttaa vapaaehtoisvastaavaa oikeanlaisesta palautteen

vastaanottamisesta.

Yeung (2007) tuo teoriassaan esille, etta sitoutumista rakentaa koulutus ja ryhman osaksi
paaseminen, jotka ovat taysin samat asiat kuin ne, jotka vapaaehtoiset antoivat
ryhmahaastattelussa vastauksiksi. Yeungin (2007) teorian osuutta itsensa haastamisesta ja
uusista haasteista voisi soveltaa niiden vapaaehtoisten kohdalla, jotka kokevat, ettd he ovat
oppineet jo kaiken, jotta nama eivat luopuisi vapaaehtoistoiminnasta. Yeungilla (2007) on
osuva nakemys siita, etta ne vapaaehtoistoimintaan mukaan lahteneet, joilla on avoimet
odotukset toiminnasta, todennakdisemmin jatkavat toiminnassa pidempaan, kuin ne, joilla on
tarkat odotukset. Ryhmahaastattelussa haastateltavat totesivat kaikki, ettd vaikka osalla oli
jotain kasitysta Jelmun ja Tanssisali Lutakon toiminnasta sinansa, eivat he tienneet tarkalleen
mita kaikkea vapaaehtoistyohon Jelmussa kuuluu tai mita kaikkea vapaaehtoiset paasevat

tekemaan.
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Liite 1. Tulevaisuustyopajojen koosteet

RYHMA 1 {TULEVAISUUSVERSTAS)
Uusien vapaaehtoisten hankinta & perehdytys

1. - vapaaehtoismahdollisuuksista ei tiedeta tarpeeksi
- tilviiseen porukkaan voi olla vaikea paasta mukaan
- kirjallisia ohjeita ei ole englanniksi = kielimuuri

2. - tiimijohtajat joka tybpisteelle: uudet ensin katsomaan, sitten hommiin tiimijohtajan kanssa,
lopuksi yksin
- lisaa ohjeita, myds englanniksi
- hurja mainoskampanja vapareiden hankkimiseksi
- messuille + oppilaitoksiin ym. rekrytoimaan

3. - koulutusiltapadiva "tiimijohtajille”
- lisaa somenadkyvyyttd & keikkailtoina mainoksia esim. narikkaan
- ohjeiden paivitys & kdannokset
- oppilaitosvierailuja (kts. kohta 2.)
- uusintamotivointi vanhoille tyontekijoille

RYHMA 2 {TULEVAISUUSVERSTAS)
"Vanhojen” vapaaehtoisten sitouttaminen ja tyStyytyviisyys

1. Haasteet ja ongelmat
- vakityd, perhe eli "muu elama”
- el tunne kaikkia tyontekijoitd/vapareita
- eri paikkakunta
- epdily urpoasiakkaista
- sisdsiittoisuus eli vaikea padsy ydinporukkaan

2. Mielikuvitus
- kaikki asuu saman katon alla
- rahallista tukea eri paikkakunnilla oleville
- teleportti talolle
- uusien parempi huomiointi
- paihteettomia harrastuksia
- tutustumista uusien ja vanhojen valilla

o beBsts saisi RALAR

3. Todentaminen
- vanhojen ja uusien SPEED DATING!!!
- jos lyvaskylassa olisi enemman opiskeluvaihtoehtoja
- konkreettisia koulutuksia / todistuksia tulevaisuutta varten
- yhteisty6ta oppilaitosten kanssa
- matkatukia kaukana asuville
- muiden vaparien kanssa toihin: OTA "KAVERI” MUKAAN O€111
- Samulin safkat
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RYHMA 3 (TULEVAISUUSPYORA)
Vapaaehtoisten madran raju lasku

- rahinsita

. > turvallisuusriskit kasvaa
Liian vahan jv:td

> muu yleiso karsii

= yleisékato

1. Vailittémat seuraukset

Jelmun maine karsii
= bandit ei tuu keikoille

- liian vahan jv:ta = turvallisuusriskeja
- illat lilan vahilla tyéntekijcilla

- nykyisen henksun ylikuormittuminen
Vapaaehtoisten madrdn raju lasku

- palkattua henksua —>_ rahat loppuu

- eriarvoisuus: palkalliset vs. vaparit
- Jelmu henki karsii €— P P

o e \‘6]‘(‘\“\

1 et ’
oiteleY akst @ . o gollisut

RYHMA 4 (TULEVAISUUSPYORA)
Vapaaehtoisten méaaran raju nousu

Uusien kouluttaminen vie paljon aikaa ja siten sitoo henkildkuntaa/vanhempia vapaaehtoisia, mukaan lukien aloituspalaveri

Siivoamisessa kestaa

1. Haasteellisuus, jos uusia on paljon

litoihin ilmoittautuu uusia innokkaita paljon

Vapaaehtoisten maaran raju nousu

Ei tekemistd - ei palkitsevaa

Vapaaehtoisvastaavan kuormittuminen

3.
Tyontekijaedut tarkastettava

Satunnaisten kavijoiden osallistuminen?
Kevat- & pikkujoulubileiden kustannusten nousu
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Liite 2. Kysely Jelmu ry:n vapaaehtoisille - tulokset

VAPAAEHTOISKYSELYN

TULOKSET

Kysely toteutettiin verkkokyselyna ja se oli auki kaksi viikkoa. Kyselyssa oli
yhteensa 26 kysymysta, joista viisi oli avokysymyksia. Loput valinta- ja
monivalintakysymyksia seka kaksi matriisikysymysta. Vastaajia oli yhteensa 48.

IKAJAKAUMA
yEALvuotta; 2% alle 1B vuotta; 4%

39-41 vuotta; 8% 18-20 vuotta; 4%

36-38 vuotta; 15% 24-26 vuotta; 11%

27-29 vuotta; 4%

33-35vuotta; 19%



it

Opiskelija; 50%

23%

alle vuaden

25%

1-3 vuotta

ELAMANTILANNE

Muu; 2% 1y stin; 4%

AIKA VAPAAEHTOISENA

Toissd; 44%

21%
19%
I |

3-5 vuatta

5-10 vuotta

yli 10 vuotta

2 (12)
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MITEN TULIT MUKAAN TOIMINTAAN?

Muuten; 6%

Yleisen vapaaehtaisinfon
kautta; 27%

QOlin suoraan yhteydessa
vapaaehtoisvastaavaan;
29%

Kaverin kautta; 38%

TEETKO VAPAAEHTOISTYOTA MUUALLA?

Kylld, kuukausittain
6%

Kylld, muutaman kerran
vuodessa
17 %

En
58 %

Kyli3, kerran vuodessa tai
harvemmin
19%



Nama olivat vaihtodehdot,
niista sai valita 1-3.
Muu syy kenttdadn
mainittiin mm.
“rakkaudesta lajiin” ja
“kaikki edelldmainitut”

Kerran viikossa tai useammin

Joka toinen viikko

Kerran kuussa

Kerran kahdessa kuussa

Harvemmin

En ollenkaan
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MIKSI OLET MUKANA TOIMINNASSA?

Koen Lutakon toiminnan tarkedksi

Yhteiss ja sithen kuuluminen on minulle tirkeas

Kehittaakseni itsedni/taitojani

Saadakseni uusia ystévid

Koen vapaaehtoistydn tarkedksi

Muu syy

Muiden Jelmun tarjoamien tyémahdollisuuksien vuoksi

Verkastoitumisen vuoksi

Vapaaehtoisten saamien etujen vuoksi

I 73

Koen sen hyviksi tavaksi viettss vapaa-aikaani [ NNIDLIDN ::::

[, 0%
[, 33
I 1%
I 9%

B =
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B s

B s

k& 0% 20 308 Al g U U BU%

KUINKA USEIN KAYT TOISSA?
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36%

21%
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Nama olivat las olisi enemmiin aikaa; 76

vaihtoehdot, niist3 #

sai valita 1-3. Muu
syy kenttdan
mainittiin mm. “ei
olis muuta eldmdda
ollenkaan” ja
“Oikeat tyot syo
vapaa-aikaa”.

MIKA SAISI SINUT TULEMAAN USEAMMIN TOIHIN?

Helpommat tydtehtdvit; 0 %

Jos asuisin ldhempéani/olisi
helpompi pddstd paikan

Narikka
Keittio/blokkaus
Siivous
larjestyksenvalvonta
Baari

Roudaus
Lipunmyynti
Ruoanlaitte
Tyévaliokunta
Tekniikka-apu
Varavastaava
Valoteknikko
Infotilaisuudet kouluissa/messuilla
Muu, mika?
Markkinointi

Vastaava

o

paalle; 22%

Paremmat edut; 2%

Vastuullisemmat
tyStehtavat; 15%

TYOTEHTAVAT

Parempi tydilmapiiri; 4 %
Jos tyd ei olisi niin kuormittavaa; 4 %

Haastavammat tydtehtdvat; 11 %

Lyhyemméat tydwvuarot; 11 %

%

Muu; 11 %

Uudet tydtehtdvat; 13 %

Jos kakisin kuuluvani
yhteisdbn; 13 %
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MITEN TYYTYVAINEN OLET TYOHON?

TYO ON MIELEKASTA

. Eri mieltd; 0% . e e
Taysin erlmeltd; 0% Eri miela; 8% -, Ei samaa eikd eri mislts; 2 %

Samaa miehts;
44 %

Téysin samaa mielts; 54

TYO ON TARPEEKS| HAASTAVAA
Taysin eri misltd;____
0%

— i mieltd; 2%

Ei samaa eiks eri

Teysin samaa mieltd; 21 % mieltd; 25 %

Samaa mielta;
52%

TYE ON MIELENKIINTOISTA

Tdysin eri miehd;
Erimielts; 4% 0% __—Fisamaa el erl miehs; 4
%

Samaa mish;
48 %

Téysin samaa mielts; 44 %

TYd ON TARPEEKSI HELPPOA

Taysin eri mieltd; ﬂ_% = Eri miehid; 2%

Ei samaa eikd eri mieltd; 21 %

Tiysin samaa
mielts; 33%

Samaa mleltd;
233

MITEN TYYTYVAINEN OLET TYOHON?

TYO ON MONIPUOLISTA

Tysln orl miskt; 0 % I
. Eril mieltd; 8 %

i samaa eikd eri miekts; 13 %

Taysin samaa
mlelts; 38%

samaa miehs;
42%

TALON TOIMINTATAPOIHIN PEREHDYTYS ON
RITTAVAA

Taysn erlmisk; 0% gy oy 6

Ei samaa eikd eri
mishs; 19%

Téysin samaz
mielts; 3%

amaa mielts; 44

TYOHON PEREHDYTYS ON RITTAVAA

Tiysin eri mieltd; 0%
- Erl mileltd; 10 %

Téysln samaa

misltd; 27% Ei samaa eikd eri mieltd; 10 %

Samaa mieltd;
52%

TYON KESTO ON SOPIVA

Thyeln erl mlalts; 0%

Eri mielta; 4%
El samaa alks arl
mielta; 17 %

Thysin samaa
mieltd: 25%

Samaa mie|td;
545
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MITEN TYYTYVAINEN OLET TYOHON?

OSAAMISENI/VAHVUUTENI OTETAAN TUNNEN OLONI TURVALLISEKSI TOISSA
HUOMIQON Taysin erimisits; 0 Bl mleltd; 2% _ i samaa eika eri miia; 4
Téysin eri mielts; % ~— - %

0% e misltg; 9%

El samaa elks erl
Tiysin samaa mielts; 17%

mieltd; 40 % Samaa mlelts;

34%

Téysln samaa
mleltd; 60%

Samaza mielts; 34
%

JAAN LUTAKON TOIMINNASSA
SOVELLETTAVAT ARVOT

KOEN ARVOIEN JAKAMISEN TARKEAKSI

Tiysin edmiens; o% =] Ml 2%

Erl mieltd; 0%

Taysin erlmleltd; 0% El samaa el erl mieltd; 13 %

El samaa elkd e mialtd; 2%

Samas misits;
8% Tiysin samaa
mlelts; 51%

samaa mieltd;
3%

Taysin samaa
mielhtd; 60 %

Haluaisitko muuttaa iltojen tyotehtavia, jos niin miten? Mitad haluaisit lisda tai vahemman?

Haluaisin ty6tehtavien olevan kaikille mahdollisia ja naita kierratettavan eri iltoina (sama tyyppi tyoskentelee eri pisteilla
sen sijaan, ettd olisi aina ovella, baarissa, narikassa yms.)

No en. Tyotehtdvien tarkotus on pydrittaa keikkatoimintaa ja ndhdékseni se on hioutunut vuosien varrella aika toimivaksi.
Jos tyot ei tunnu "omalta jutulta” niin aina voi jaada pois eika kukaan silti moiti tai takanapain vittuile.

Olin tyytyvainen tyotehtaviin silloin, kun kavin aktiivisemmin toissa Lutakossa.

Olisi hyva jos tyotehtavissa tapahtuisi kiertoa. Talla hetkella on useita vapaaehtoisia jotka tyoskentelevat poikkeuksetta
lahes aina esim. Baarissa

Pienta selkiytysta: kuka/ketka illoissa on ensiavusta vastaavia/osaavia (jos jotain sattuisi); mina iltoina varataan vikea
lavalle ja pittiin (nyt vahan arvotaan, kun aikoinaan lavaa varten oli aina miehitys); poistumisen ja narikkajonon organisointi
meinaa joskus lipsua (siitd on ikdvat esimerkit, mita voi sattua); kaikille pakollinen
keittio/blokki/kokkaus/siivous/narikka/roudaus tms. ilta/nakki ettei niit3 ylenkatsota ja tiedetddn mita toisten tydtehtéviin
kuuluu (my6s "vanhoille konkareille" maaraajoin, ettei unohdu, kaikki samalle viivalle - my6s maksettu henkilkunta)

Tahtoisin enemman haasteita ja vastuuta

TyOpisteiden jakoa voisi kierrattda enemman etta kaikille tulisi kokemusta useammista tehtavista. Esimerkiksi talla hetkella
suuri osa vaihtareista tekee vain narikkaa.

Itse tehtaviin en nyt keksi mitddn kommentoitavaa
No.



Vapaasana tyoilmapiiriin liittyen

Joukkoon on helppo tuntea kuulumattomuutta, koska perusporukka on sen verran tiivis. Kaikki ovat silti
olleet mukavia. Palautteenannon kehittamista toivoisin. Itseani ei pitkdn tyokokemuksen jalkeen teravakaan
palautteenanto hdiritse, mutta osalla kokeneemmista vapaaehtoisista on 'Tama on ainoa oikea tapa tehda
Jjokin asia' (esim. keittiossd). Varmasti ndin voi ollakin, mutta pehmedmmin perusteltuna asia voisi menna
paremmin perille eika varsinkaan nuoremmillelja herkemmille vapaaehtoisille tulisi paha mieli. Tahan voisi
myos auttaa perehdytyksen antamiskoulutus eli otettaisiin perehdytykseen vield nykyistda enemman kadesta
pitden asenne eli yksi henkilo ottaisi koko illaksi vastuun perehdytettavasta.

Mielestani ilmapiiri on télla hetkelld hyva, en vain jaksa juuri nyt hirvedsti ylimaaraista sosiaalistumista ja on
Elva' ettiei on mahdollisuus vaan tehdda hommat ilman fiilistd, etta ois pakko kaveerata tosi paljon kaikkien
anssa :

Lutakossa oli mainio ja hyva tekemisen meininki ainakin silloin, kun kévin muutama vuosi takaperin
aktiivisemmin tdissa.

Vahemman "old school" vinoilua yms. uusille vapareille. On toiminut joskus, mutta koska
yhteiskuntarakennekin muuttuu, niin ei tarvitse valttamatta Lutakon kohdalfakaan ajatella, ettd jos ei
vittuilua kesta niin ei tarvii olla taalla hommissa. Ihmiset on erilaisia ja ennenkod tottuu/or)pii, mimmosia
ihmisia on toissa nykzéén, niin sitd omaa kaytosta voi vahan miettia ettei ainakaan turhalla turvansoitolla aja
potentiaalisia tydntekijoitd pois. Meinaa valista olla vahan vahissa tydvoima muutenkin. En tiedd meneekd
tyoilmapiiriin vai tyotehtaviin, mutta tuossa jokunen vuosi takaperin meinasi ainakin olla (en parin viime
vuoden ajalta taas tieda), niin jos huomaa ettd on esim. siivottavaa, niin sen sijaan etta vittuillaan/huudetaan
melkee pdin naamaa etta tuo pitaa siivota, niin ihminen kuka sen huomaa, niin voi toimia esimerkkina ja
pyytaa kohteliaasti kaveriksi porukkaa tekemé&an eiké harrasteta syyllistamistd/marttyrointia. Ja jos huomaa,
ettd ihmiset esim. lorvii sohvilla ja hommia on tekemitt, niin sen sijaan ettd huutaa/vittuilee, niin voi myds
mainita kohteliaasti. Etenkin jos itse on hommissa ja itsella apujoukko jo siina on, niin yhteisia hommia nuo
on kaikki, eika pida liikaa ruveta leimaamaan, etta nuo o teidn ja naa o meidn hommia. Siina tulee taas
turhan nopeasti kuppikuntia ja opettaa taas uusille (ja miksei vanhoillekin)todella huonoa tyoskentelyn ja
yhteison mallia.

...jatkuu

Olemme avoimempia ja vastaanottavaisempia ja tasa-arvoisempia ja kaikkea enemman kuin useimman, mutta meillakin
on "normi". Jonkinlainen rock-henkisyys, johon kuuluu ulkoisesti alkoholi ja sosiaalinen yhteys. Introvertille ja absolutistille
hankalampi paikka, mutta harva on molempia. Ulkoinen habitus on musta (tyévaate, mutta muutenkin seka sen takia),
mika antaa ulkopuolisille tietyn kuvan, johon mahdollisten uusien vapaaehtoisten voi olla vaikea tuntea kuuluvansa.
Juttumme ovat oman piirimme juttuja, jotka eivat ulkopuoliselle avaudu - mukana olevankin on vaikea seurata, ellei
aktiivisesti ole seuraamassa ja mukana. Toisaalta, pienelldkin mukana ololla pystyy hengaamaan joukossa. Joskus on
tuntunut, ettd on tosi iso odotus/tyonto siitd, ettd pitaisi olla syvalla sosiaalisessa piirissd mukana (sosiaaliset eivat tata
edes valttamattd huomaa), vaikka ei valttamatta haluaisi/tykkaisi/ehtisi osallistua ja on tyyvyvdinen vain tyéskentelmaan
olemaan "tyotuttu"”. Pitkalla ajalla katsottuna tydilmapiiri elda ja siina tulee vaihteluita, siihen vaikuttavat paljon porukan
vaihtuminen / uusien tulo sekd sosiaalisen piirin/rakenteen/hierarkien muodostuminen ja sen piirin siséll4 tapahtuvat
jutut, joitka eivat ole téihin/taloon liittyvia. Tarvitaan pitkamielisyyttd ja joskus 6ljya laineille, etta kovin pahasti ei raisky,
mutta tarvitaan myds mahdollisuus raiskya turvalliseti, niin, ettd sosiaaliseen piiriin voi ja uskaltaa palata (on esimerkkeja
siitd, miten ndin sosiaalisella voimalla toimivassa joukossa annettu epavirallinen tuomio tai itse otettu hdpea on suuri).
Sosiaalisuus on voimavara, auttaa jaksamaan ja suoja "sopimattomilta tyypeiltd", mutta se voi olla my6s kova muuri ylittaa
(vie aikaa joiltain) ja iso pelote. Nykyinen tyGilmapiiri tuntuu ihan hyvalta. Eri asia toki, milta se jollekulle toiselle tai
ulkopuoliselle nayttaytyy.

Mielestani tyoilmapiiri on padosin erittain hyva, ja toihin on aina mukava tulla.

Jelmun ilmapiiri on kokonaisuutena hyva, monesti erinomainenkin, mutta hyvalldkin tarkoitettu vittuilu on joskus liikkunut
rajoilla. Kaikille kun se ei vain maistu. Voin myos kuvitella, etta kaikille uusille ei ole helppoa luoda yhteyttad vanhoihin
tekijoihin, joille moni asia on itsestdanselva ja joilla ei valttamatta ole erityistd sisdsyntyista tarvetta tehda uusia kavereita.

Alussa Lutakkoon tullessani tuntui silta, etta yhteisé on jo valmiiksi hyvin tiivis porukka, joten minua mietitytti miten
padsen joukkoon mukaan. Kuitenkin tutustuessani ihmisiin pikkuhiljaa huomasin, kuinka avoimesti uudetkin otetaan
toimintaan mukaan, ja kuinka erilaista porukkaa lutakosta I6ytyy. Mielestani juuri monipuoliset persoonat tyokavereina
tekevat tyosta mielekasta.
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...jatkuu

* Best.

* Koin yhteis66n mukaan tulon haastavaksi. En pitdnyt siitd ettd esimerkiksi neuvoa kysyessa vastaus saattoi olla vain
vittuilua, eikd neuvottu miten kysymani asia pitdisi tehda. Nykyaan talon on sisalla on paljon kuppikuntia, eikd koko
porukan kattavaa yhteisollisyytta ole samalla lailla kuin ennen. Viihdyn tdissa myds paljon huonommin kuin ennen.

* Tyohon perehdytys on osannut olla valilla hyvinkin vaihtelevaan. Esim. kun aloitin hommat (syksy 2016) koin, ettd usein
ty6hon ja tapoihon perehdytys oli Iahtokohtaisesti hyvad, vaikka valilla joissakin tehtavissa palautteen taso vanhemmilta
vapareilla oli akselilla "ooksie tyhmd, voi voi". Tatd onneksi ei kovin usein tapahtunut ja pystyin usein sen laittamaan
tuohon vanhan koulukunnan vittuilu-kulttuurin lokeroon. Syksyna 2017 tuo perehdytys oli kaikin puolin kehnoa ja tastakin
kertoo se, ettd kuinka moni tuolloin aloittanut on yha talolla hommissa, mutta onneksi nyt ainakin tuntuu, ettd tasta on
otettu oppia ja talon kdytdnteiden opetukseen on panostettu ja uusia jelmulaisia viime syksyna ja téna talvena on jaanytkin
enemman aktiiveihin. Haluaisin vield huomauttaa, etta joskus tuntuu, etta vapareita valilla syyllistetdan, jos eivat ole,
vaikka ilmoittautuneet tydiltoihin. Toki on se aina vastaavalle mukavampi, jos jengi on ilmottautunut hyvissa ajoin eika
tarvitse tressata, ettd mitenkds loppuunmyyty ilta sujuu kahdella ilmottautuneella, mutta olisi ihan kiva, etta oletettaisiin
taman kuitenkin olevan monelle vain harrastus ja etta talon ulkopuolella on eldmaa. Toinen esimerkki oli tuo taman
vuoden ensimmainen jv-koulutus, joka peruttiin liian vdahaisen kiinnostuksen takia. Tama koulutus ilmoitettiin niin viime
tingassa, ettd on vahan tokeroa alkaa syyllistamaan vapareita, kun eivat milldan ilmottaudu koulutukseen, kun ovat jo
sopineet muuta menoa koulutuspaiville.

* Hyva meininki aina. Kuilua on ns. vanhojen vapareiden ja uusien valilla mita voisi parantaa.

* Jopa yllattavankin hyva! Tottakai erilaisia persoonia pyorii mut kylla maa ainakin pystyn kaikkien kanssa yhteistyéhon. Kait?
)

« Toihin on kiva tulla ja sielld on kiva olla. Muilta on saanut my6&s paljon tukea jos on ollut vdhan vaikeampaa
henkilokohtaisessa elaméassa.

MITEN TARKEAKSI KOET KEIKKAILTOJEN ULKOPUOLELLA JARJESTETTAVAN TOIMINNAN?
I 33 7
IR

Laharit I ;3
0%
0%
I, 45 %

Jarjestyksenvalvojakoulutus I %
EA-koulutus N 10%
Muut koulutkset esim. valo- ja baarikoulutus T 6%

Pikkujoulut/Kevatbileet IE————— 15%

50%
Palloiluvuoro/muu urheilutoiminta I 233
I v

. 2%
29%
i
Muu yhdessdtekeminen IE— 21%
|0
2%
0% 0% RS A a0 Si% hi)y %%

B Hyvin téarked MW Tarked MEnosaasanoa MEitirked M Eilainkaan tarkea
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Toivoisitko muuta jarjestettya toimintaa, jos niin mita?

* Ehka keikkareissuja (tyo ja vapaa) muihin klubeille.
* Minun mielestdni jarjestettyd toimintaa on sopivasti tarjolla nyt.
* Eos

* Rock-sédbdt ja palloilut (tai vaikka shakit) tulevat vuosittain, mutta miksi niita varten ei ole kyselyitd ja
harjoitusvuoroja jo puoli vuotta aiemmin tai vuoden ympari? Matkoja ja festareita tehdaan myos toistuvasti:
miten olisi yleinen "vuosikello", josta nékisi mitd on tulossa horisontissa ja milloin niihin liittyen alkaa / pit&isi
tulla (jonkun jarjestaa) infoa. Tuntuu, ettd joka vuosi talvi tulee yllatyksena ja tapahtumista ilmoitetaan
viikkoa tai pari ennen. Naitten jarjestamisesta olisi myos hyva saada jotain etua, jos joku niitd rupeaa
pyorittdan seka tehda tiettdvaksi jos mahdollisuuksia/budjettia/muuta on taron'Ia.

* Kaikkee kivaa yhdessa. Tekemista ja kokemista ja oppimista .
* Mitdan ei tule nyt mieleen, mutta on hyvé, ettd ndita on alettu jarjestdd enemman taas kuten noita palloilu-

ja jami-iltoja. Kuitenkin monelle tdma yhteiso &a ystdvat ovay s?/y koko vapaaehtoistoimintaan. Olen joskus
miettinyt, etta voisiko lahareitten aloittamisaikaa siirtda puolella tunnilla tai tunnilla. Ainakin silloin talléin,
koska toimistoaikana tydskentelevana ainakin minusta tuntuu, ettd ei oikein ehdi hommien jalkeen siirtya

paikalle ja tuo on yksi syy miksi olen viime aikoina jattanyt noita yhteisia tekemisia valiin.
* More team bonding activities. Getting to know each other.

OLETKO MAINOSTANUT LUTAKON VAPAAEHTOISTOIMINTAA VIIMEISEN 12KKN AIKANA?

En; 10%

Kylid, suoraan yli 10
henkilblle; 4%

Kylld, suoraan 5-10
henkildlle; 13%

Kylld, suoraan 1-3
henkildlle; 48%

Kylld, suoraan 3-5
henkildlle; 25%
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HENKILOT, JOILLE ON MAINOSTETTU OVAT

Muita; 17%

Seurustelukumppani; 12% Tydkavereita; 45%

Sukulaisia; 5%

Perheenjdsenid; 10%

Muussa
vapaaehtoistoiminnassa
tavattuja; 14%

Koulukavereita; 55%

Harrastekavereita; 40%

QOVATKO HENKILET, JOILLE OLET MAINOSTANUT TOIMINTAA, TULLEET MUKAAN TOIMINTAAN?

Kylld, mukana sddnnéllisesti; 14%

Kyli3, kdvi noin puoli vuotta; 0 %
Ei; 24%
Kyll3, kivi nain vuaden; 0 %

Kyllg, kdvi muutaman
kerran; 10%

Kyll3, kavi kerran tai kaksi;
7%

Ei, mutta sanoo olevansa kiinnostunut; 67%
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Mika saisi sinut mainostamaan enemman Lutakon vapaaehtoistoimintaa?

¢ Enosaasanoa.
* Se ettd asuisi paikkakunnalla.
* En tykkdaa somespammistd, niin tuskin mikaan.

* Tassa auttaisi vain itse asiasta mainitsemisen muistaminen. Tosin kaveripiirissani talla hetkella tunnetaan jo varmaankin aika hyvin Lutakko
ja vapaaehtoismahdollisuus, niin ei ole viime aikoina tullut mainittua siita.

» Jos téysin ulkopuolisille, olisi hyvé olla selked esite ja koonto virallisista seké epévirallisista/satunnaisista eduista jne. "Ruokapalkalla keikkoja
tydn ohessa kuuntelemaan" on osuva, muttei ylevé tai pitkdan kiinnostava slogan. Joku voisi kiinnostua talon/Jelmun ympariltd muuten
tehtdvaan hommaan ja siina sivussa tehda keikkailtahommia: kouluprojektit, JV-koulutus/harjoittelu, ravintolaty®, kesityokeikkoja
festereilla, esitystekniikka,... Eli miten Idhestya mitdkin kohderyhmaa, mita kuvia niille maalailla, kun ei itse tieda mita niistd on talossa
linjattu.

* Somessa jaettava materiaali tietty auttaa aina.

* Netissa voisi olla enemman infoa ja tapahtumia voisi jarjestda enemman joissa kerrottaisiin lutakosta ja vapaaehtoistoiminnasta.

« Voisikohan jonkun diaesityksen, jossa Lutakon toimintaa esitellaan. Sita voisi noissa vapari-infoissakin kayttaa ja sen voisi laittaa vaikka
tuonne nettisivuille ladattavaksi. Sita olisi myos helppo linkkailla frendeille ja jengi saisi hyvan kuvan mitéd odottaa, kun talolle tulee ekoja
kertoja hommiin.

* Better atmosphere

¢ | can’t think of anything. All is great as is.
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Liite 3. Lutakon vapaaehtoistyon mainosjuliste

VAPAREHTOISEKSI

LUTAKKOON

SUOMEN PARAS KEIKKAPAIKKA TANSSISALI
LUTAKKO PYORII PAASAANTOISESTI
VAPAAEHTOISVOIMIN. VAPAAEHTOISET
TYOSKENTELEVAT MONISSA ; |y Rt
TEHTAVISSA KEIKKAILTOJEN AIKANA: LA ’
NARIKASSA, LIPUNMYYNNISSA, BAARITISKILLA, 1Y, 48 |
JARJESTYKSENVALVONNASSA, DJ:NA TAI
VALOTEKNIIKAN PARISSA. YHDESSA PUUHASTELLAAN
MY0S KEIKKAILTOJEN ULKOPUOLELLA.
KIINNOSTUITKO? LAITA VIESTIA INFO@JELMU.NET

MOST OF OUR STAFF ARE VOLUNTEERS. WANT TO HEAR ABOUT ALL
THE AWESOME THINGS LUTAKKO VOLUNTEERS GET T0 DO HERE
AT OUR LIVE MUSIC VENUE AND JOIN THE CREW?
SEND US AN E-MAIL AT INFO@JELMU.NET

TANSSISALI LUTAKON KEIKAT JARJESTAR JYVASKYLAN ELAVAN MUSIIKIN YHDISTYS JELMU RY.
JELMU_ON VUONNA 1389 PERUSTETTU, VOITTOA TAVOITTELEMATON YLEISHYDDYLLINEN
YHDISTYS, JONKA TOIMINTA PERUSTUU VAPAAEHTOISTYOHON.

WWW.JELMU.NET
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