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The 4H Organisation is the biggest youth organisation in Finland. In the organisation
the youth work is carried out by 4H Associations, led by Executive Managers. The Ex-
ecutive Managers organise and develop youth activity according to the mission state-
ment of the 4H Organisation. The purpose of this Bachelor s thesis was to clarify what
competencies are needed in the Executive Managers” work field, the current and miss-
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tative study by interviewing six Executive Managers. Based on the interviews the com-
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lected using an online questionnaire. The answers were analysed with the help a statis-
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1 Johdanto

”Yrityksen kilpailukyky riippuu enemman kuin mistdan muusta siitd, mité sielld osataan,
miten tuota osaamista kdytetdan ja kuinka nopeasti kyetdan oppimaan uutta” (Prusak

1997, ks. Viitala 2008, 11).

Oppiminen on prosessi, jossa uusien hankittujen tietojen ja taitojen avulla muutetaan
toimintaa. Seka yksilo, tiimi ettd koko organisaatio voivat oppia. Oppimisen tuloksena
syntyy aina osaamista, joka muodostuu kokemuksista, tiedoista, taidoista ja motivaati-
osta kayttad taitoja. Osaaminen on resurssi, joka organisaatioissa pitda kartoittaa mui-
den resurssien lailla. Osaamisen arviointi on tarkedad myos siksi, ettd se toimii lahtokoh-
tana osaamisen kehittimiselle. Kun tiedetdin osaamisen aukkokohdat, niihin voidaan

panostaa ja toisaalta kartoitettua osaamista on helppo hy6dyntai tarpeen vaatiessa.

Tamin opinndytetyon tavoite on selvittad 4H-yhdistysten toiminnanjohtajien osaami-
nen ja sen kehitystarpeet. Ajatus tutkimukseen tuli opinnaytetyéohjaajan kautta toimek-
siantajalta Suomen 4H-liitolta. Toiminnanjohtajien osaamisen kartoittaminen liittyy
osana Suomen 4H-liiton uutta henkil6stostrategiaa, joka luodaan vuosina 2012-2013.
Tutkimusaihe on tirkei ja silli on merkitystd toimeksiantajalle, koska uutta henkilst6-

strategiaa ei voi luoda, jos ei tiedetd henkil6ston osaamisen nykytilaa.

Suomen 4H-liitto toimii kattojarjestona 4H-jirjestolle, joka on Suomen suurin nuoriso-
jarjesto. 4H-liitto tukee 4H-piirien ja 4H-yhdistysten toimintaa. 4H-yhdistykset ovat
paikallisyhdistyksid, joiden johtajia toiminnanjohtajat ovat. (Suomen 4H-liitto 2010b.)
Tutkimuksen kohteena ovat tyosuhteessa olevat Suomen 4H-yhdistysten toiminnan-
johtajat, joita on noin 250. Kyselysti rajataan pois kaikki muut Suomen 4H-jirjestén
toimihenkil6t, joita ovat piirien johtajat, kerhonohjaajat, toimistotyontekijit, kirjanpita-
jat ja muut toimihenkil6t. Opinnidytetyossa tutkitaan 4H-yhdistysten toiminnanjohtajien
tyossa tarvitsemaa osaamista johtamisen, esimiestyon, organisoinnin, kerhotoiminnan,

tyon vilittimisen ja varainhankinnan nidkékulmista.



Tutkimusten menetelmina kaytetaan kvalitatiivista haastattelua ja kvantitatiivista tutki-
musta. Kaksi tutkimusta tehtiin, koska ensin haluttiin selvittad toiminnanjohtajien toi-
menkuva haastatteluilla. Vasta niiden jilkeen tehtiin kvantitatiivinen tutkimus eli osaa-

miskartoitus. Osaamiskartoitus on tyéviline, jolla osaamisen tasoa mitataan.

1.1 Tutkimusongelma ja peittomatriisi

Tutkimuksen padongelma on, mikd on toiminnanjohtajien nykyhetken osaaminen.
Alaongelmat tissa tutkimuksessa ovat seuraavat:
1. Miki on toiminnanjohtajien osaamisvaje?

2. Mita osaamista tarvitaan tulevaisuudessa toiminnanjohtajan tyossa?

Peittomatriisi havainnollistaa, miten tutkimuksen padongelma, alaongelmat, viitekehys,

tutkimustulokset ja kyselylomakkeen sivut linkittyvat toisiinsa (taulukko 1).

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelma | Viitekehys Tulokset Lomakkeen osat
(alaluvun numero) | (alaluvun numero)

Nykyhetken osaa- | 2.1,,2.2,,23.,24., |41,42,43,44., |1,2,3,4,5,06,7,8

minen 25,31,32,33. |52

Osaamisvaje 22.,23,25,206., |43,45,52 9

Tulevaisuuden 21.,25,34,35. | 45,52,53. 9

osaaminen

1.2 Opinniytetyén rakenne

Raportti noudattaa perinteistd opinndytetyon rakennetta, jossa teoriaa seuraa empiria ja

raportti paittyy pohdintaan. Opinndytetyon viitekehyksessé luvussa kaksi aiheena on

osaamisen kehittiminen. Viitekehyksessa kisitellidn mitd ovat osaaminen, oppiminen

ja ydinosaaminen. Lisdksi kasitellddn sitd, miten osaamista voidaan arvioida ja miksi

osaamisalueet ja osaamistasokuvaukset ovat tirkeitd. Tiedonkeruutapana kiytetty

osaamiskartoitus esitellaan omassa alaluvussa.




Luvussa kolme esitellian 4H-jirjestd, sen organisaatiorakenne, strategia ja kilpailijat.
Sen jilkeen paneudutaan 4H-jirjeston avaintehtiviin ja menestystekijoihin ja sithen
miten 4H-jirjestossi kehitetddn osaamista. Luvussa nelj esitelliin kohderyhma ja se,
miten tutkimukset toteutettiin, mitd analyysimenetelmia kaytettiin ja millaisia tutkimus-
tuloksia saatiin. Luvussa viisi eli pohdinnassa tehdain johtopéitokset ja pohditaan tut-
kimuksen patevyytti ja luotettavuutta. Lopuksi esitetdan kehittamis- ja jatkotutki-
musehdotukset seka arvioidaan tutkijan omaa oppimista ja opinnaytetyoprosessin su-

jumista.



2 QOsaamisen kehittaminen

Organisaation kilpailukyky perustuu sithen, mita osataan, miten osaamista kaytetdin ja
kuinka nopeasti opitaan uutta. Organisaatio ei pysty saavuttamaan tavoitteitaan taysin,
jos se ei pida huolta henkilostonsi osaamisesta ja taidoista ja niiden lisaamisesta. (Viita-
la 2002, 175.) Hyva suoriutuminen on seurausta osaamisesta. Osaamisen sisaltd muut-
tuu yhtd nopeasti kuin toimintaymparistd. Nykypaiviana organisaation on toimittava
tehokkaasti ja tulosten sekd henkiloston suoritusten on jatkuvasti parannuttava. Yksi
organisaation menestymisen edellytys on osaamisen johtaminen ja kriittinen menestys-

tekija on osaamisen kuvaaminen ja sen kehittimisprosessin hallinta. (Sydinmaanlakka

2007, 15-17.)

Nykyosaamisen kuvaaminen on valttimatonta osaamisen kehittimisen kannalta.
Osaamisen kuvaamisen avulla saadaan kuva timan hetkisestd osaamisesta ja tarvittavas-
ta osaamisesta nyt ja tulevaisuudessa. Nykyhetken osaamisen selvittimiselle on tarvetta,
kun halutaan selvittad henkiloston osaaminen nyt ja mihin sen voisi paremmin kohdis-
taa. Tulevaisuuden osaamisen selvittiminen on perusteltua silloin, kun halutaan voimis-
taa jatkuvaa oppimista ja kehittymisté tai yritys kohtaa uusia haasteita ja tarpeita. Osaa-
misen kehittiminen pohjautuu yrityksen visioon ja strategiaan. Sen pohjalta maaritel-
ldan, mitd pitdd osata, eli osaamisalueet ja luodaan kriteerit osaamisen arviointiin ja kar-
toitetaan osaaminen. Osaamisen kartoituksen pohjalta saadaan selville osaamisaukot ja

voidaan luoda kehittimissuunnitelmat. (Hatonen 2011, 2.)

Syddnmaanlakan (2007, 287) mukaan osaamisen johtaminen ja kehittiminen lihtee liik-
keelle yrityksen strategiasta, visiosta ja tavoitteista. Niistd mairitellidn ydinosaaminen ja
muu tarvittava osaaminen. Sen jilkeen arvioidaan, mikd on osaamisen nykytaso verrat-
tuna tavoiteltavaan tasoon. Kun tavoitetaso on mairitelty, voidaan luoda kiytint66n
siirrettavat kehityssuunnitelmat. Kehityssuunnitelmista muokataan jokaiselle yksilolle

oma henkil6kohtainen kehityssuunnitelma.



2.1 Strategiset kiisitteet

Yrityksen arvot kertovat mika yritykselle on tirkeda. Ne luovat perustan toiminta-

ajatukselle. Toiminta-ajatus eli missio maarittelee miksi organisaatio on olemassa, miksi
henkil6kunta on t6issa organisaatiossa ja mikd on organisaation ydintehtiva. Visio ker-
too yrityksen toivotun tulevaisuuden tilan. Strategia eli toimintaperiaatteet maarittelevat

miten vision mukaiseen tavoitetilaan péaastiaan. (Viitala & Jylha 2008, 69—70.)

Prosessit muodostavat toimintojen ja tehtivien kokonaisuuden, jolla tyydytetadn asiak-
kaan tarpeet. Ydinprosessit toimivat yritysstrategian kulmakivind. Onnistuessaan ne
tuottavat kilpailuetua ja asiakkaalle arvoa. Kaikki samalla alalla toimivat hallitsevat pe-
rusosaamisen, mutta asiakkaan kokeman lisdarvon kannalta ratkaisevaa on kriittinen
osaaminen, jolla saadaan pidettya kilpailuetu. Kriittiset menestystekijat ovat mitattavia
asioita ja valttimattomia strategian onnistumisen kannalta. Ne ovat tekijoitd, joilla ero-
tutaan kilpailijoista ja joissa pitdd menestyi, jotta tavoitteet saavutetaan. Niidenkin pe-

rustana toimivat missio ja strategiset tavoitteet. (Hannus 1994, 22, 83—-84.)

Kilpailija on samalla toimialalla tai markkina-alueella toimiva organisaatio tai yritys. Or-
ganisaation tai yrityksen pitdd osata midritelld ja tunnistaa omat kilpailijansa. Nykyisten
kilpailijoiden lisdksi on nahtdvi tulevaisuuteen ja arvioitava, miten oma toimi-ala kehit-
tyy ja onko samalle alalle syntymissa uusia kilpailijoita. Kilpailu- ja kilpailija-analyysien
avulla yritys selvittda kilpailutilanteensa markkinoilla. Analyysissa otetaan huomioon
seuraavat asiat: kilpailevat tuotteet tai palvelut, kilpailevat organisaatiot tai yritykset,
kilpailijoiden markkinaosuus ja -asema, kilpailijoiden kilpailukeinot, kilpailijoiden tun-
nettavuus, tuotteiden paremmuus ja markkinointistrategia seka kilpailun luonne ja
oman organisaation rooli kilpailukentilld. Kilpailija-analyysin jilkeen mietitiin, miten
kilpailu kehittyy tulevaisuudessa ja miten oman organisaation tulisi tehdéd pysyakseen

mukana kilpailussa. (Raatikainen 2008, 63, 64.)

Ydinkilpailijoiksi ja marginaalikilpailijoiksi kutsutaan vastaavien tuotteiden tai palvelui-
den toimittajia. Naisti ydinkilpailija on marginaalikilpailijaa pahempi uhka organisaatiol-
le. Kilpailu on kuitenkin nihtiva laajempana kokonaisuutena kuin pelkistiin samoja
tuotteita tarjoavana kilpailuna. Kun kilpaillaan samoista asiakkaista mutta eri tuotteilla,

puhutaan tarvekilpailusta. Avainkilpailijat puolestaan kilpailevat samoista asiakkaista



samoilla markkinoilla. Niiden toimiala on sama kuin oman organisaation. Avainkilpaili-
jat voivat olla joko ydin-, marginaali- tai tarvekilpailijoita. (Pirttild 2000, 38; Viitala &
Jylha 2008, 381.)

2.2 Osaaminen, oppiminen ja ydinosaaminen

Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa opitaan kokemuksista ja arvioidaan tapaa,
jolla kokemuksista opitaan. Oppimisen mahdollisuudet maksimoidaan ja oppimisen
lahteina toimivat kaikki sidosryhmit. Oppimisen mahdollistaa avoin kommunikointi,
kokemusten prosessointi, kokeilutoiminta ja rakentava vuoropuhelu. Johdon tirkein
tehtava on luoda ilmapiiria, jossa oppiminen on mahdollista. Kaikki tyontekijit ovat
vastuussa siitd, ettd oppimista tapahtuu jatkuvasti. Silloin he keraivit informaatiota,

tutkivat ja kayttavat sita itsendisesti. (Viitala & Jylha 2008, 285.)

Osaaminen el ole koskaan synnynniistd vaan oppimisprosessin tulos. Osaaminen ra-
kentuu osista, joita ovat tiedot, taidot, kokemukset, kontaktit ja asenteet sekd motivaa-
tio kdyttda omia taitojaan. Konkreettisesti osaaminen nikyy kykyna tehokkaaseen toi-
mintaan eri tilanteissa. Vain tilléin voidaan puhua todellisesta osaamisesta, joka johtaa
hyviin suorituksiin ja saavutetut tulokset kertovat osaamisen tason. Usein kidytinnén
teot perustuvat opittuihin kayttaytymismalleihin eiké tietoon, miten pitdisi toimia eri
tilanteissa. Védrien kayttaytymismallien tiedostaminen ja niistd poisoppiminen on tirke-
dd. Joskus henkil6 ei tiedd osaavansa jotain asiaa, jolloin puhutaan tiedostamattomasta
osaamisesta, jota ei voida hy6dyntda kunnolla. Osaamisen kehittimisen ldhtokohta on-

kin tietoisuus omasta osaamisesta ja sen puutteista. (Sydanmaanlakka 2004, 150-152.)

Organisaation ydin on oppiminen ja kaikki muu on seurausta siitd. Pelkdstidn uutta
tietoa omaksumalla ei opi. Oppimisprosessissa hankitaan uusia taitoja, asenteita, tietoja,
kokemuksia ja kontakteja, joiden avulla muutetaan toimintaa. Aikaisemmat kokemukset
auttavat oppimaan uusista kokemuksista. Monissa asioissa edellytetddn aikaisempia ko-
kemuksia, tyGssi tai elimassd, ennen kuin asian voi ymmartda. Oppimista tapahtuu yk-
sil6-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Yksil6 kiyttdd aivokapasiteetistaan vain noin 1-10 %,

joten todennikdisesti organisaatio kiyttdd myos vain 10 % osaamispotentiaalista. Op-



pimisen tehostamiseen kaikilla tasoilla liittyykin valtava mahdollisuus. (Syddinmaanlakka

2007, 23, 33, 34, 48-50.)

Oppimisen lihtokohtana toimii yksilétason oppiminen. Perustan oppimiselle muodos-
taa kokemukset, joita arvioidaan ja keritdan tietoa, joka sitten sisdistetddn ja ymmarre-
tain. Lopuksi tietoa sovelletaan kaytintoon. Organisaatiossa oppiminen tapahtuu tii-
meissd. Tiimin oppiminen vaatii yhteiset tavoitteet, toimintamallit ja jactun vastuun.
Tiimin osaaminen ei muodostu sen jasenten yhteenlasketusta osaamisesta vaan siita,
miten hyvin se pystyy yhdistimain jisentensi osaamista. Tiimin oppimisprosessi alkaa
kokemusten arvioinnilla, josta syntyy yhteinen ymmarrys, visio ja arvot. Sen jilkeen
suunnitellaan mitad osaamista tiimi tarvitsee, miten se hankitaan ja kuka vastaa johtami-
sesta. Varsinainen toiminta tapahtuu tiimin jdsenten kohdalla erikseen. Organisaatiot
pystyvat oppimaan yhtd hyvin kuin yksil6t ja tiimit, jos ne pystyvat kasittelemain tietoa,
oppivat oppimaan ja osaavat luoda yhteyksia. Organisaation osaaminen ei ole yhteen-
laskettu yksiloiden ja tiimien osaaminen. Organisaation kyky uusiutua ja muuttaa toi-
mintaansa on organisaation oppimista. Uusiutumisella tarkoitetaan valmiutta hankkia
uutta osaamista taukoamatta. Organisaation oppiminen lihtee litkkeelle organisaation
toiminnasta, josta keratain palautetta. Palautteista saadun tiedon avulla voidaan tarken-

taa visiota, strategiaa ja tavoitteita. Ndiden pohjalta kehitetddn toimintamalleja ja osaa-

mista. (Sydanmaanlakka 2007, 48-54.)

Sen lisiksi, ettd osaamista hankitaan, luodaan ja varastoidaan, sitd on osattava myos
jakaa ja kayttdd hyodyksi. Yksilon osaamista ja tietoa pyritidn muuttamaan organisaati-
on tiedoksi ja piilevaa tietoa havaittavaksi tiedoksi. Sithen, miten osaamista ja tietoa
jactaan, on kiinnitettavd huomiota. Tiedon jakamista helpottaa, jos organisaation kult-
tuuri tukee osaamisen ja tiedon johtamista ja tiedon kulkemiseen on kiinnitetty huo-
miota. Ilmapiirin tulee olla avoin ja perustua luottamukselle, ja thmisten on oltava mo-
tivoituneita jakamaan osaamistaan eikd panttaamaan sitd. Asenteen tulee olla myontei-
nen aktiiviselle tiedon ja osaamisen jakamiselle, jokaisen tulee ymmairtai, ettd tiedon
jakaminen on osa jokaisen toimenkuvaa. Osaamista jakamalla edistetddn omaa ja orga-
nisaation menestystd. Olisi hyvi, jos kehityskeskusteluissa kysytddn, miten henkilé on
edesauttanut tiedon jakamista. Hyvin tietotekniikan avulla tiedon ja osaamisen jakami-

nen helpottuu. (Sydinmaanlakka 2007, 199-203, 214.)



Viitalan (2009, 187-189) mukaan oppiminen ei vaadi erityisid resursseja tai jirjestelyjd,
vaan oppimista tapahtuu tyoeliman tilanteissa. Tyoelamaissa tapahtuva oppiminen voi-
daan jakaa neljdan eri luokkaan: formaali oppiminen, nonformaali oppiminen, infor-
maali oppiminen ja satunnainen oppiminen. Formaalista oppimista tapahtuu koulutuk-
sessa, jossa opiskelu on mairatietoista ja johtaa tutkintoon. Nonformaalista oppimista
ovat yrityksen jarjestaimat oppimistilaisuudet, jotka eivit johda tutkintoon. Informaali
oppiminen on suunnittelematonta tyossé tapahtuvaa oppimista. Satunnainen oppimi-
nen on tiedostamatonta, jossa ongelma tai haaste pakottaa oppimaan. Henkiloston ke-
hittamisen muodot voidaan jakaa sen mukaan, ovatko ne formaaleja tai epiaformaaleja,
Jakoperusteena voidaan kayttda myos sitd, onko kehityksen kohteena yksilo, ryhmi vai
koko yhteis6. Yksilon osaamisen kehittamisen muotoja tyopaikalla ovat coaching, men-
torointi, sijaisuuksien hoito ja toimintaoppiminen. Ryhmaitasolla osaamista kehitetdan

parhaista kdytinnoistd oppimisella, tiimityoskentelylld, opintokaynneilld ja palavereilla.

Ydinosaaminen on osaamista, joka on tirkeaa valitun kilpailustrategian toteutumiselle.
Se on tietotaitoa, jonka avulla organisaatio eroaa muista. Vahvan ydinosaamisen saavut-
taminen voi kestad yli kymmenen vuotta, ja sitd on vaikea kopioida tai siirtdd muille.
Tieto ja osaaminen on osattava siirtda tuotteisiin ja palveluihin. Kun ydinosaamista osa-
taan toteuttaa kdytinnossa, puhutaan ydinkyvykkyydesta. (Viitala & Jylha 2008, 286.)
Ydinosaamisen tarvetta eivit poista teknologian kehittyminen tai muutokset palveluis-
sa. Sen tuoma hy6ty on suuri seka yritykselle ettd organisaatiolle. Ydinosaaminen luo
pohjan koko organisaation osaamisvaatimuksille. (Haténen 2011, 6.) Ydinprosessit
puolestaan ovat prosesseja, joilla tuotetaan lisdarvoa asiakkaalle. Ydinprosesseihin liit-
tyvd osaaminen voi perustua nopeuteen, logistiikkaan, tuotekehittelyyn tai tapaan hoitaa

sidosryhmasuhteita. (Viitala 2009, 177.)

2.3 Osaamisen arvioinnin tyékalut

Ty6suorituksia ja osaamista on mitattu organisaatioissa aina. Alussa se kuitenkin oli
epamairdistd ja ndkymitontid. Suomessa tyosuorituksia alettiin tarkemmin mitata 1970-
luvulla, jolloin tarkastelun kohteina olivat tavoitteiden saavuttaminen ja tulokset. Arvi-
ointi ei kuitenkaan vield silloin paneutunut sithen, mitd osaamista henkil6lld oli. Nyky-

ddn arviointi on kehittynyt tasmallisemmaksi ja jarjestelmilliseksi. Tavoitteiden ja tulos-



tan sijaan, arvioidaan suorituksia ja osaamista. Arviointi toimii pohjana toiminnan ke-
hittamiselle, urasuunnittelulle ja palkitsemiselle. (Viitala 2008, 152—153.) Henkil6arvi-
ointi on tirkea tyokalu osaamisen kehittimisessa. Siita saadun tiedon perusteella saa-
daan tietoa, miten tyGssd suoriutumista voidaan parantaa. Organisaatioissa osaamiseen
arviointiin on kaytetty paljon kehityskeskusteluita ja koulutustarvekyselyitd. 1980-
luvulla alettiin kédyttda resurssiarviointeja ja potentiaalikartoituksia. 1990-luvulla yleistyi-

vit osaamiskartoitukset. (Honkanen 2005, 23—24.)

Viitalan (2008, 153—154) mukaan osaamista pitad arvioida, jotta voidaan hy6dyntda
osaamista, suunnitella kehittimistoimenpiteitd ja motivoida henkilostéda. Osaamisen
kehittimisella voidaan kohdentaa resursseja oikein, mutta se on myos strategisesti tar-
kedd. Osaamisen arvioinnilla 16ydetain alueet, jotka tarvitsevat vahvistusta ja johon voi
perustellusti kohdentaa resursseja. Etenkin isoissa organisaatioissa ei valttimatta tiede-
ta, millaista osaamista organisaatioissa on kaytettavissa, eika sitd osata hyodyntda muut-
tuvissa tilanteissa. Toisaalta el myOskadan tiedetd, mitd osaamista tarvitaan lisaa. Osaa-
minen on resurssi kuten muutkin resurssit ja on tarkeai tietaa, kuinka paljon ja minka-
laista osaamista organisaatiossa on. Kun osaaminen on kartoitettu ja rekisterdity jarjes-

telmallisesti, sitd on helppo hyodyntaa erilaisissa tilanteissa.

Honkasen (2005, 29, 30) mukaan arviointimenetelmien avulla tietoa hankitaan epasuo-
rilla havainnoilla ja paitelmilld. Pohjana voidaan kidyttdd henkilén omaa kisitystd osaa-
misestaan ja kyvyistain ja menetelmini kaytetdan haastatteluja ja kyselylomakkeita.
Niistd saatu tieto on konkreettista ja helposti tychoén yhdistettavissd. Toisaalta luotetta-
vuus riippuu vastaajan rehellisyydesti ja itsetuntemuksesta. Toinen tapa on kayttaa si-
muloivia harjoituksia, testeji tai kokeita. Simulaatio ei kuitenkaan aina vastaa todellista
tytilannetta, joten tuloksiin jai aina tulkinnanvaraa, siitd miten arvioitava henkil6 oike-

asti toimisi tyGtilanteessa.

Osaamista voidaan arvioida kuitenkin monella tavalla. Arvioinnin ty6kaluina voidaan
kayttda muun muassa tyosuorituksen vilitonta havainnointia, koeaikaa, itsearviointia,
kehityskeskustelua tai osaamiskartoitusta. (Hdtonen 2011, 12.) Ty6suorituksen valitontd
havainnointia tapahtuu, kun esimies arvioi tyontekijoiden jokapaiviistd tekemistd. Ar-

viointi on helppoa ja arvioinnin tulokset ovat konkreettisia. Vilittémassd havainnoin-



nissa arviointitieto voi kuitenkin jaddi pinnalliseksi, eikd silld voi ennustaa osaamista
tulevaisuudessa tai erilaisissa muuttuvissa olosuhteissa. T4lli tavalla ei voi arvioida kaik-
kia taitoja, alnoastaan niitd taitoja, joita arvioija nakee ja kuulee. Lisiksi havainnot saat-
tavat olla subjektiivisia ja tulokset voivat vaaristya. Valittéman havainnoinnin vilineena
voidaan talld tasolla kayttad suoritusmittareita. Naitd suoritusmittareita ovat myyntitu-
los, suoritusarviointi, keskustelut, 360 asteen arviointi tai ulkopuolisen asiantuntijan
havainnointi tyopaikalla. Toteutuakseen arviointi voi kestda pitkaian. Koeaika on viline,
jota kiytetadn uuden henkilon arviointiin. Koeaika kuitenkin voi olla litan lyhyt kaiken

osaamisen varmistamiseen. (Honkanen 2005, 26-28.)

Kokemustaustaa selvitettdessa arvioidaan, miten yksilon aikaisempi koulutus- ja ty6ko-
kemus tukee ty6ssa suoriutumista. Arviointi tapahtuu tyypillisimmilldan tydhonotto-
haastattelussa. Tietoa saadaan haastattelun lisidksi ansioluettelosta ja tyohakemuksesta.
Oletus on, ettd koulutuksellaan ja ty6kokemuksellaan henkil6 suoriutuu hyvin tulevai-
suudessa. Uudet tyotehtavit ja uusi toimintaympiristd voivat kuitenkin aiheuttaa sen,
ettd henkil6 el menestykdin ty6ssiadn vaan on joutunut oman osaamisalueensa ulko-
puolelle. Kokemustaustan kartoitus on paras viline arvioitaessa ammatillista patevyyttd
tai teknistd osaamista. Johtamis- tai tiimitaitojen arviointi sen sijaan on vaikeaa talld
tavalla. Luotettavan arvioinnin tekemiseen tarvitaan arvioijalta hyvia taitoja, jotta arvi-
osta saadaan luotettava. Téssikin menetelmissi on vaarana arvioijan subjektiivisuus.

(Honkanen 2005, 28, 29.)

Tieto voi olla kisitteellisti tai hiljaista. Kisitteellistd tietoa voidaan helposti jakaa ja tal-
lentaa. Hiljainen tieto on osaamista, joka nikyy kiytinnon téiden sujuvuutena, eikad sitd
vol mitata. Hiljainen tieto vilittyy yhteisten toimintojen avulla, ajankiyton ja samassa
ymparistossa elimisen tai tyoskentelyn kautta. Hiljaista tietoa voi jakaa muun muassa
yhteiselld reflektoinnilla, yhteiselld kielelld ja kokemusten jakamisella. (von Grogh, Ichi-
jo & Nonaka 2000, 6.) Tarkkaa tietoa osaamisesta hiljaisen tiedon takia mahdotonta
saada edes mittausten avulla. On kuitenkin parempi mitata osaamista tietoisena siit,

ettd hiljaista tietoa on, kuin jittdd osaamisarviointi kokonaan tekemaitta. (Viitala 2008,

155))
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2.4 Osaamisalueet ja osaamistasokuvaukset

Arvioidessa pitdi etukiteen midrittdd osaamisalueet eli se, mitd arvioidaan ja arviointi-
kriteerit. Arviointikriteereind toimivat osaamistasokuvaukset, jotka helpottavat ja yh-
denmukaistavat arviointia. Niiden ei tarvitse olla tdydellisida kuvauksia tyon kuvasta.
Osaamisalueiden selvittimiseen voidaan haastatella avainhenkil6ita. He osaavat parhai-
ten kertoa, mitd osaamista organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Jotta osaa-
misen tutkiminen ei olisi litan ty6lasta, osaamisalueiden maira tulisi pitdad melko piene-

ni. (Hiténen 2011, 19, 21, 23.)

Hitosen (2011, 18) mukaan osaamisalueet pitda rakentaa vision ja strategian perusteella.
Ne pyritdan kuvaamaan konkreettisina toiminnan kuvauksina. Viitala (2008, 120-121)
toteaa, ettd osaamisalueiden luokittelu voidaan tehdi kahdella eri tavalla. Joko alueet
luodaan kokonaan itse tai hankitaan valmis jdsennys, joka muokataan omaan tarpeeseen
sopivaksi. Usein itse luodut osaamisalueet ovat totuudenmukaisempia kuin valmis mal-
li, vaikka niiden tekeminen viekin enemmain aikaa. Osaamisalueiden tekeminen vaatii
keskustelua yrityksessi, ja silloin joudutaan miettimdan mitd osaamista tyotehtivit to-
della vaativat. Osaamisalueiden jakaminen ei saa perustua pelkkain tekniseen osaami-
seen. On muistettava, ettd substanssiosaamisen lisdksi muut valmiudet ja osaamiset
ovat myos tirkeitd tyon suorittamisen kannalta. Toisessa teoksessaan Viitala (2008,
156.) mainitsee, ettd osaamisen arvioinnissa on vaarana, ettd mitataan liian kapeaa aluet-
ta yksilon osaamisessa. Arvioinnissa olisi kuitenkin mitattava osaamista laajasti. Tyossa
tarvitsemien taitojen lisdksi pitdd mitata niitd osaamisia, joiden avulla yksilé tehostaa ja
hy6dyntii yksiloosaamisiaan. Esimerkiksi myyjan on kassakoneen kéyttétaidon lisiksi
osattava kommunikoida asiakkaan kanssa, kestettivd painetta ja kiirettd, toimittava tii-

missd ja suunniteltava tyotaan.

Osaamisen yhdenmukaisen arvioinnin kannalta pitdd maaritelld arvioinnin tapa. Osaa-
mista arvioidaan arviointiasteikon avulla tai auki kirjoitettujen osaamistasomairitysten
pohjalta. Arviointiasteikon on syytd olla laaja, 1-5 tai 1-7. Alin taso on jo riittavaa
osaamista ja ylin taso on harvinaista huippuosaamista. (Hatonen 2011, 21-22.) Kirja-
vainen ja Laakso-Manninen (2000, 108—109) muistuttavat, ettd olennaista osaamis-
tasojen luokittelussa on, ettd se tehdddn kdytinnén toiminnan mukaisesti. Osaamisen

arvioinnissa kaytetdan yleensa 3—5-portaista arviointitaulukkoa. Osaamistasot kuvataan
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silloin esimerkiksi tasolla 05, jolloin joka tasolla on oma nimitys ja kuvaus. Esimerkiksi
tason 1 nimitys on Aloittelija ja kuvaus ”Osaa kertoa misti asiassa on kyse, tuntee pe-

ruskisitteet.”

Tassa tutkimuksessa osaamisen mairittelyssa on kaytetty Risdsen luomaa arvioinnin
mallia (1996, teoksessa Viitala 2008, 158.), jossa tyborientaation tasot ja kuvaukset ovat

madritelty seuraavasti:

1) Aloittelija tarvitsee paljon ohjaamista ja toimintaa ohjaavat saannot ja
normit. Ty6n hahmottaminen rajoittuu ldhimpain tyoymparistoon ja hy-

vin lyhyelle aikajanteelle.

2) Kehittynyt aloittelija hallitsee perusosaamisen ja osaa soveltaa tietoa ta-
vallisissa tilanteissa. Tyo on luonteeltaan suunnittelematonta ja tilan-
nesidonnaista. Tarvitsee tukea ja toiminnan ohjaamista sekd tyon tirkeiden

osatekijoiden osoittamista.

3) Pitevi suoriutuja kykenee hallitsemaan tehtidvikokonaisuuksia. Hallit-
see ammatin kisitteistod ja nakee tyon osana kokonaisuutta. Tarvitsee oh-

jausta. Suunnittelee tyotaan.

4) Eteva tekija suoriutuu kokonaisista tehtavaalueista ja pystyy hyodynta-
mian olemassa olevaa kokemusta. Tekee tyotd hyvin itsenidisesti ja luottaa

omiin kokemuksiinsa. Tyon tekeminen on tavoiteorientoitunutta.

5) Asiantuntija analysoi ja muuttaa toimintaansa tilanteen mukaan. Keskit-
tyy tavoitteisiin ja tuloksiin eikd enda prosesseihin ja keinoihin. Pystyy oh-

jaamaan muita.

Osaamisprofiili on osaamisten tavoitetasojen pohjalta luotu yhdistelma. Se osoittaa,

mitd osaamisia tulee olla ja mitd tulee kehittdd. (Hitonen 2011, 27.)

2.5 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus tai kompetenssikartoitus on yksi keino selvittdd henkil6ston osaami-

nen ja sen kehittimistarpeet. Sen avulla selvitetddn, millaista osaamista yrityksessa on.
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Sen avulla saadaan my6s selville osaamisaukot ja miten henkiléstén tulisi kehittya yksi-
16- ja ryhmatasolla, jotta osaaminen vastaisi tavoiteprofiilia. Osaamiskartoitus jasentaa
kehittimistarpeet ja suuntaa ne oikeaan suuntaan. Organisaatio voi kehittda toimintaan-
sa paremmin sen varaan, mitd jo osataan hyvin, ja toisaalta panostaa kehittimiseen sen

mukaisesti, missa kehitystd vaaditaan. (Viitala 2002, 198, 199.)

Osaamiskartoituksesta on monia hy6tyja. Se toimii apuna arvioinnissa seka jasentia
taménhetkisen ja tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen. Tyontekijat voivat sen avulla
itse arvioida ja kehittda osaamistaan. Siitd on my0Os apua uuden henkil6ston rekrytoin-
nissa. Osaamiskartoitus voidaan tehda koskemaan koko organisaatiota tai tiettya ryh-
maa tal tiettya osaamisaluetta. Osaamiskartoituksen laadinnassa kannattaa olla mukana
tyoryhma, joka koostuu eri osaamisalueiden henkil6stosta, tilloin sen kayttéonotto hel-

pottuu. (Hatonen 2011, 18.)

Viitalan (2009, 181, 182.) mukaan osaamiskartoituksissa tyokaluina kaytetaan lomakkei-
ta tai tietokoneohjelmia. Kartoituksen kohteena oleva henkil6 itse on usein vastuussa
osaamisensa arvioinnissa. Osaamiskartoituksesta saadut yksilotasojen tiedot voidaan
koota koko yksikon tai tyoyhteison kuvauksiksi. Naiden kuvausten avulla suunnitellaan
laajempia toimia, joilla osaamista kehitetadn. Osaamiskartoituksen merkittivin hyoty
perustuu kehittimisen jasentymiseen ja suuntaamiseen. Kun osaaminen tiedostetaan,
sen avulla voidaan my6s kehittda liiketoimintaa. Kartoitusten perusteella voidaan perus-

tellusti méaritelld, mitd osaamisalueita kehitetdan, milld keinoin ja milld aikataululla.

Kirjavaisen ja Laakso-Mannisen (2000, 117) mukaan osaamiskartoitus on tapahtuma-
sarja. Siind kartoitetaan henkilon tai organisaation nykytila ja sitd verrataan tavoite-
tasoon. Tyypillisimmalldan osaamiskartoituksen tekee tyontekija ennen kehityskeskuste-
lua tiyttaimalld osaamiskartoituslomakkeen. Lomake kdydédan lipi yhdessa esimiehen

kanssa. Esimies muokkaa alaisen subjektiiviset arviot yleisiksi.

Osaamiskartoituksen perustana tulee olla organisaation visio ja strategia ja niiden edel-
lyttima osaaminen, muuten osaamiskartoituksesta ei ole hyotya. Naista osaamisista
muodostetaan yksilotason kehittimissuunnitelmat. Alaiset yhdessi esimiestensa kanssa
pohtivat, mitd osaamista tulevaisuudessa tarvitaan ja miten se dokumentoidaan mah-

dollisimman tarkasti. Usein tdmi tapahtuu kehityskeskusteluiden yhteydessa. Sen jil-
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keen arvioidaan osaaminen yksilétasolla ja analysoidaan, miten se vastaa tulevaisuuden

osaamistarpeita. (Viitala 2008, 154.)

2.6 Osaamisvaje ja osaamisen kehittiminen

Osaamisen arviointi ei arvioida vain osaamisen vuoksi, vaan se on aina perusta toimen-
piteille. Arvioinnin ja kartoituksen tuloksena tiedetdan, mitd osataan ja mita pitéisi osa-
ta. Nykyisen ja tarvittavan osaamisen erotusta kutsutaan osaamisvajeeksi. Osaamisva-
jeen hahmottamisessa on tirkead palauttaa mieleen yrityksen visio ja strategia. Niiden
perusteella I0ydetdan osaamisvajeet ja voidaan luoda kehittimissuunnitelmat. (Ranki

1999, 35, 41, 163.)

Osaamisen kartoituksen jilkeen tietoja hyodynnetain kehittimissuunnitelmien laadin-
nassa, perehdyttimisessd, rekrytoinnissa ja henkiléston oman tyon hallinnassa seka
ryhma- ettd yksilotasolla. Yksilotasolla osaamista voidaan kehittad valmentamisen, men-
toroinnin tai sijaisuuksien hoidon avulla. Ryhmaitasolla osaamista voidaan kehittia esi-
merkiksi parhaista kdytinnoistd oppimisella, tiimityoskentelylld, opintokdynneilld ja pa-

lavereilla. (Hitoénen 2011, 27.)

Coaching tai valmentaminen on vuorovaikutukseen perustuvaa oppimista, joka tapah-
tuu missa ja milloin vain vastaten tilanne- ja henkil6kohtaisiin tarpeisiin. Sen avulla voi-
daan parantaa tyGsuoritusta ja ammattitaitoa ja auttaa tyontekijoitd ylittimédan suoritus-
tasonsa. Johtamisen piirteet, jotka kuvaavat valmentajuutta, voidaan jakaa voimaantu-
mista edistavdan kayttiytymiseen ja mahdollistavaan kayttiytymiseen. Voimaannuttami-
sella rohkaistaan alaista vastuunottoon. Esimies tukee alaista kriittiseen ajatteluun ja
omachtoiseen kehittymiseen ja rohkaisee ylittimain rajansa. Mahdollistajana esimies
tukee alaisen kehittymistd tiedollisten valmiuksien ja uusien nakokulmien hankinnassa.
Tissa vilineind kaytetddn kehityskeskusteluita, palautteen antoa, toiminnan suunnitte-
luun osallistumista, oppimisympdriston kehittimistd, tavoitteiden selkiyttimista ja asi-

oiden selvittamistd. (Viitala 2009, 206, 207.)

Mentorointi on vuorovaikutusta, jossa kokeneempi henkil6 tukee vihemmin kokenut-

ta. Sen tarkoitus on tukea tyOssa kehittymista ja edistdd uraa seki tukea ja rohkaista.
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Mentori ei anna valmiita ratkaisuja vaan auttaa mentoroitavaa l0ytimaan parhaat ratkai-
sut itselleen. Yleensd mentoroinnissa kehityksen kohteena on nuori ammattilaisuuden
alkuvaiheessa oleva henkild, jota kokenut ammattilainen mentoroi. Mentorointi voi olla
suunniteltua tai se voi syntya itsestdan kahden ihmisen valille. Se voi kestda jopa vuosia.
Mentorisuhteelle on tirkeaa, ettd molemmat osapuolet oppivat tuntemaan toisensa ja
luottavat toisiinsa. Sijaisuuksien hoidon tarkoitus on turvata toiminnan sujuminen,
mutta silli my6s kehitetadn, levitetadn ja uudistetaan osaamista. Osaamisriskeja voidaan
viahentaa hyvalld sijaisjirjestelmilld. Jarjestelmid voidaan rakentaa niin, ettd kaksi tyonte-
kijad sitoutuu pitamaan toisensa ajan tasalla toistensa tyotilanteista. Toimintaoppimista
tapahtuu kun teoria ja soveltaminen kaytinnossa vuorottelevat suunnitelmallisesti. Kay-
tannon kokemukset viedadn arvioitavaksi teoriaopetukseen. Toimintaoppiminen voi

tapahtua myos ryhmassa. (Viitala 2009, 192, 193.)

Parhaista kaytianteistd oppimalla eli benchmarkingilla opitaan esikuvilta ja toimintata-
voilta, jotka ovat jo kdytossa. Niité ei voi suoraan kopioida, mutta se antaa ideoita ja
auttaa 16ytamédan oman ty6yhteison kehityskohteet. Tiimityoskentelyssd oppiminen
tapahtuu mallioppimista, ja se tarjoaa ammatillisen kasvun paikan jasenilleen. Tiimin
taitavuus on suoraa seurausta siitd, miten tietoisesti se kehittdd toimintaansa. Ne pysty-
vit my6s arvioimaan toimintatapojaan ja osaavat etsid keinoja paistikseen seuraavalle
tasolle osaamisessaan. Opintokaynnit tarjoavat virikkeitd, esimerkkeja ja pienentivit
ennakkoluuloja. Oppimista ne tukevat, kun nihdain yrityksen tavoittelema toiminta-
malli toisen toteuttamana. Opintokdynnistd on oppimisen kannalta parhaiten hyotya,
kun sen aikana syntyneet havainnot ja ideat kisitellddn ja niiden soveltavuutta pohdi-
taan. Palavereissa tietoa saadaan, muokataan ja tiydennetdin. Palaverit tuovat tyoyhtei-

s66n selkeyttd ja yhteisid kaytinteitd. Osaamisen kannalta hy6édyllisintd on, jos palaverit

ovat tehokkaita ja avoimia. (Viitala 2009, 198.)

Keinot, joilla esimies kehittdd osaamista, ovat keskustelu, puitteiden luominen ja ilma-
piirin luominen. Esimies keskustelee tavoitteista, osallistuttaa alaisiaan ja luo me-henkei
keskusteluin. Hén luo ja kehittdd toimintamalleja, jotka kehittivit oppimista, ja kdy op-
pimista tukevia keskusteluita. Hin edistd avointa ilmapiirid, auttaa virheiden ja ongel-
mien kasittelyssi ja antaa palautetta. Lisdksi hin arvostaa ja kuuntelee alaisiaan. Oppi-
mista tukee ja estdd tydympariston ja henkilostévoimavarojen laatu sekd henkilston

rakenne ja maari. (Kuutti 2004.)
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3 4H-jirjesto ja sen toimintaymparisto

4H-jarjesto on valtakunnallinen lasten ja nuorten elaminhallintaa ja yrittelidisyytta tu-
keva jirjestd. Sen toiminta kdynnistyi 1900-luvun alussa Yhdysvalloissa, josta se rantau-
tui Suomeen. Jarjeston arvojen perustana ovat nelja sanaa: harkinta, harjaannus, hyvyys
ja hyvinvointi. Ne muodostavat jarjeston kasvatusajattelun perustan yhdessd kaytan-
nonlaheisen toimintamenetelman, Tekemalla oppii, kanssa. Jarjeston toiminta rahoite-
taan valtion, kuntien ja elinkeinoelamin rahoituksella sekd omatoimisella varainhankin-
nalla. 4H-jirjeston toiminta-alue on koko Suomi, ja sen tuottama nuorisoty6 soveltuu
sekd kaupungin ettd maaseudun lapsille ja nuorille. 4H-toiminta on poliittisesti ja us-

konnollisesti sitoutumatonta. (Suomen 4H-liitto a.)

4H-jirjeston toimintaymparistd on muuttunut paljon vuosien aikana. Maatalouskerhos-
ta on tullut nykyaikainen tietoyhteiskuntaan sopiva malli. Vieston ikddntyminen vaikut-

taa 4H:n toimintaan etenkin maaseudulla, jossa nuorten maard vahenee. (Hassinen,

2012a.)

3.1 4H-jirjestén organisaatiorakenne

Suomen 4H-liitto on 4H-jirjeston keskusjirjesté. Suomen 4H-liiton jasenid ovat 4H-
piirit ja perustajajasenet eli kahdeksan maa-, metsa- ja kotitaloudellista, osuustoiminnal-
lista seka sivistystyota tekevidd keskusjarjestod tai erikoisyhdistystd. 4H-piirit, joita on
14, tukevat paikallisten 4H-yhdistysten toimintaa. Varsinaisen nuorisotyon tekevit pai-
kalliset 4H-yhdistykset, joita on 251 eri puolilla Suomea. Yhdistyksiin kuuluu 79 348
jdsentd, joista nuorisojisenten osuus on 67 659. (Kuvio 1.) (Suomen 4H-liitto b.) Jo-
kaista yhdistystéd johtaa toiminnanjohtaja, joka kehittda ja organisoi 4H-jirjeston strate-
gian mukaista nuorisotoimintaa yhteistyossa hallituksen kanssa. Toiminnanjohtajan
toimenkuvaan kuuluu johto- ja hallintotehtéivit, ryhmitoiminnan organisointi ja nuor-
ten ohjaus. (Suomen 4H-liitto c.) Yhdistyksen koosta riippuen toiminnanjohtajan lisaksi
yhdistyksessi voi tyoskennelld muita toimihenkil6itd, kuten nuoriso-ohjaajia ja toimis-
totyontekijoitd. Suuri osa nuorisotySsti tehdidian 3000 vapaaehtoisen voimin. He osallis-

tuvat tapahtumien ja varainhankinnan jirjestimiseen ja toimivat kerhoissa ohjaajina.
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Tidrked osa toimihenkilbiden ty6td on vapaachtoisten tyontekijdiden tyoskentelyedelly-

tysten varmistaminen. (Suomen 4H-liitto d. )

Kuvio 1. Suomen 4H-liitto. Organisaatiokaavio. (Suomen 4H-liitto 2010a, 15.)

4H-jirjeston menestyksen takana on pitki historia. Organisaation tirkein voimavara on
ollut osaava henkil6sto, sitoutuneet luottamushenkil6t ja vapaacehtoiset. Jarjeston suuri
koko on edellyttinyt kehittyneen toiminnanohjausjirjestelmin luomista sekd sen jatku-
vaa parantamista. Suuressa kansalaisjirjestossa muutoksiin tulee varata aikaa. Ison or-
ganisaation ja nykyisen organisaatiorakenteen yhtena huonona puolena on yli- ja alata-
son episuora vuorovaikutussuhde. Suora ja viliton palaute tukiorganisaatiolle on tar-
peellinen tehostaessa jirjeston toimintaa. Toinen merkittava tekijd nykyisessd organisaa-
tiorakenteessa on piirien niukat henkil6resurssit suhteessa tehtivien laajuuteen. Laaja
toimenkuva ei mahdollista erikoistumista eivitkd niukat resurssit tarvittavaa tyonjakoa.
Yhdistysten nidkékulmasta tukipalveluihin kiytettiva osa valtionavustuksesta on merki-
tyksellistd. Tukiorganisaatioiden ylldpito ei saa olla itsetarkoitus, vaan on pyrittiva tar-
joamaan nimenomaan yhdistysten tarvitsemat ja haluamat palvelut. Organisaation val-
takunnallinen viestintd on keskitetty Suomen 4H-liittoon. Pidosa jirjeston viestinnastd

toteutuu kuitenkin paikallistasolla. (Lindfors & Pihkanen 2012.)
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3.2 4H-jirjeston strategia ja kilpailijat

4H-jarjeston toiminta-ajatuksen mukaan 4H-harrastuksessa lapsi ja nuori kasvaa vas-
tuulliseen, aktiiviseen ja yritteliddseen aikuisuuteen. Toiminnassa otetaan huomioon
lapsen ja nuoren kehitysvaiheet ja opitaan itse tekemilld. 4H-kerhossa opitaan koulute-
tun ohjaajan avulla kaytinnon tietoja ja taitoja. 4H-kursseilla ja koulutuksilla nuori voi
syventda osaamistaan. 4H-jirjeston visio on olla valtakunnallisesti toimiva nykyaikainen
lasten ja nuorten eliminhallintaa ja yrittelidisyytta tukeva kansalaisjarjestd seka johtava

nuorisopalveluiden tuottaja. (Suomen 4H-liitto h, 3, 5; Suomen 4H-liitto e.)

4H-jarjestOn strategia eli toimintaperiaatteet ovat lasten ja nuorten tarpeista lihteminen,
suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus ja tehokkuus, avoin keskustelu ja yhteistyo, toimin-
nan jatkuva kehittiminen, henkil6ston tukeminen ja kehittdminen, sitoutumattomuus ja
tasapuolisuus ja lasten ja nuorten pahoinvoinnin ja syrjaytymisen ennaltachkaiseminen.
Suomen 4H-liiton edustajakokous paittad joka kolmas vuosi 4H-nuorisotyon keskeiset
linjat. Ennen edustajakokousta jarjestossa kiaydaan laaja keskustelu toimintaan vaikutta-
vista tekijoistd, pohditaan jirjeston tilannetta ja kisitelladn tulevaisuuden vaihtoehtoja.
Mahdollisuus vaikuttaa tulevaisuuteen on edellytys sitoutuneelle jarjestotyolle. 4H-
nuorisoty6 2011-2013 —strategia nostaa paikallistoiminnan eli 4H-yhdistykset toimin-
nan ytimeen. Strategialla vahvistetaan 4H-nuorisotyon vaikuttavuutta yhteiskunnassa.
Strategian mukaisesti kaudella 2011-2013 kehitetadn yhdistysten tukipalveluja, keskity-
tadn avaintuotteisiin, kansalaiskasvatuksesta kehitetdan yhteniinen ja toimiva kokonai-
suus, vahvistetaan viestinti ja kehitetddn organisaatiota ty6vilineena. (Suomen 4H-
liitto 2010b.) Paikallista nuorisoty6ti tekevien 4H-yhdistysten menestyminen perustuu
sithen, ettd toiminta voidaan mukauttaa olosuhteiden mukaan. Sen takia 4H-yhdistykset
mddrittelevit itse oman strategiansa ja visionsa. 4H-yhdistyksille on kuitenkin mairitelty

yhteiset ydintehtavit, joita toteutetaan kaikissa yhdistyksissd. (4H-jarjest6 2007, 5-9.)

Nuorten tapa harrastaa ja harrastusten tarjonnan maird paikallisesti, vaikuttavat osal-

taan 4H-toiminnan suosioon. Nuorten houkutteleminen toimintaan sitoutuneiksi jise-
niksi edellyttad jirjestoltd pysymistd mukana ajassa. 4H-jirjeston kanssa toimintaa nuo-
rille tarjoavat my6s muut jirjestot, kuten Suomen Partiolaiset, Suomen Punainen Risti,
seurakunnat, kunnallinen nuorisoty6 ja urheiluseurat. 4H-jirjeston liht6kohta nuorten

ty6palvelutoiminnassa on ensisijaisesti kasvatuksellinen. Tavoitteena on opettaa nuoril-
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le ty6eldmitaitoja ja tarjota matalan kynnyksen mahdollisuuksia tutustua tyGelimain.
Yritysten ndkokulmasta 4H-nuorten tuottamat tyopalvelut saattavat nayttaytya kilpaile-
vana toimintana. Nuorten tySpalvelutoimintaa ei tueta valtionavustuksella. (Lindfors &

Pihkanen 2012.)

3.3 4H-jarjeston avaintehtavit

4H-nuorisotyon kaksi péalinjaa ovat kansalaiskasvatus ja ty6elimévalmiuksien edista-
minen seka yrittajyyskasvatus. (Suomen 4H-liitto 2010b.) 4H- jarjestossa liitolla, piireilla
ja yhdistyksilla on omat sovitut ja méaritellyt ydintehtavat. Ydintehtidvien maarittami-
nen on valttamatonta seka yhteniisen julkisuukuvan etté piirin ja liittojen tukipalvelujen
kohdistamisen kannalta. Suomen 4H-liiton tehtavina on tukea paikallistasolla tehtivaa
4H-nuorisotyota. 4H-piirien tehtiva on tukea paikallistason toiminnan onnistumista.
Paikallista nuorisotyota tekeville 4H-yhdistyksille on maaritelty yhteiset ydintehtavit,
joita toteutetaan kaikissa 4H-yhdistyksissa. Ydintehtavit ovat 4H-jarjeston ydinosaa-
mista, joilla se erottuu kilpailijoistaan ja ne luovat pohjan osaamisvaatimuksille. Naitad
niin sanottuja avaintuotteita toteutetaan Kolme askelta tydelimain — mallin mukaisesti
(kuvio 2). Siithen sisaltyvit 4H-nuorisotyon perustoiminnat, jotka ovat kaikille yhdistyk-

sille samat. (4H-jirjest6 2007, 6-9; Suomen 4H-liitto 2010a, 9.)

Kerhotoiminta ja (TyéeléiméivalmiudeN Nuorten yritykset
TOP tia tyé]]lstéirmnen . y]—l 13-vuotiaille

* yli 6-vuotiaille * yli 13-vuotiaille * 4H-yrityskurssi

¢ 4H-kerhot . * AjOkOI'tti . . yrjtystoiminnan

* kilpailut tyoelamain harjoittelu

- TOP. s

tehtivipankki tybelaimékurssit

N J - J - J

Kuvio 2. 4H-jirjeston avaintehtivit sisaltiva Kolme askelta tydelimdin — malli

Mallin ensimmadinen askel, joka on suunnattu nuorimmille 4H-jasenille, sisiltdd kerho-
toiminnan, erilaiset kilpailut ja TOPin (Tekemilld Oppii Parhaiten). Kerhojen ohjauk-
sesta vastaa yli 3 000 vapaachtoista ohjaajaa ja vuosittain toteutuu yli 600 000 kerho-

kdyntid. Suurin osa kerhoista toimii haja-asutusalueella, ja kerhot ovat usein lasten ja
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nuorten ainoa ohjattu harrastustoiminnan muoto. TOP on tehtavipankki, joka sisaltda
1200 tehtivda kymmenesta eri athepiirista. Toinen askel on suunnattu yli 13-vuotiaille
ja se tukee nuorta tyoelimaitaitojen opettelussa. Tidssd vatheessa kaydain Ajokortti tyo-
elamaan -kurssi, joka opettaa perusasiat tyoelaman pelisidannoista. Lisaksi nuorille jar-
jestetdan tehtavikohtaisia kursseja, jotka syventivit nuoren osaamista. Kurssin jalkeen
nuorilla on mahdollisuus ty6llistya joko suoraan yrityksiin tai 4H-yhdistyksen kautta.
4H-yhdistykset tyollistavat nuoria muun muassa kerhojen ja muiden tilaisuuksien oh-
jaamiseen, kotien palvelutehtaviin seki ja pthan puutarhan hoitotehtiviin. Kolmas askel
on Nuorten yritykset, joka tarjoaa yli 13-vuotiaille nuorille mahdollisuuden yritystoi-
minnan harjoitteluun. Vuonna 2010 4H-yrityksia oli 164 ja niiden liikevaihto oli yh-
teensd yli 120 000 euroa. (Suomen 4H-liitto 2010a, 4-8.)

Kasvu aktiiviseksi kansalaiseksi alkaa kerhossa, jossa opitaan sosiaalisia taitoja ja ryh-
massa toimimista. My6hemmaissa vaiheessa nuoren on mahdollista toimia vapaachtoi-
sena, kerhonohjaajana, yhdistyksen tai piirin hallituksessa, osallistua 4H-
nuorisoparlamentteihin tai toimia 4H:n valtakunnallisissa luottamustehtavissa. Kan-
sainvalisyytta ja monikulttuurisuutta lapsi ja nuoti oppii kehitysyhteistyoprojekteilla,
nuorisovaihdoilla, leireilld, kerhojen omilla kansainvilisyysprojekteissa ja tapahtumissa
sekd kansainvilisyystehtivissa. Tavoitteena on vihentdd ennakkoluuloja, lisita sosiaali-
sia kontakteja, tukea nuoren henkistd kasvua ja lisitd nuoren luottamusta, jotta han us-
koo kykyihinséd vaikuttaa rakentavasti sosiaalisiin muutoksiin. Metsi- ja luontokasvatuk-
sella lisidtdan aiheeseen liittyvia tietoutta ja tarjotaan metsddn ja luontoon liittyvid har-
rastus- ja tydmahdollisuuksia. Jarjeston ympiristokasvatuksen keskeisid asioita ovat
kaytinnon ymparistoteot, itse tekeminen ja kokeileminen. Ympiristdaiheet ovat tirked

osa kerhojen toimintaa. (Suomen 4H-liitto f.)

3.4 4H-jarjeston kriittiset menestystekijit ja tulevaisuus

4H-jirjesto haluaa olla mukana lasten ja nuorten mydnteisen tulevaisuuden rakentami-
sessa. 4H tarjoaa vapaa-ajan toimintaa, turvaverkon ja vilittdvid aikuisia. (Suomen 4H-
liitto 2010b.) Maailman muuttuessa 4H-jirjesté menestyy monipuolisella tuotevalikoi-
malla ja vahvalla paikallisella nuorisotyolld. Se tarjoaa lapsille ja nuorille valmiuksia ak-

tiiviseen kansalaisuuteen ja ty6eliméin. Nuorten tyollistimisessd 4H-yhdistykselld on
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merkittivd rooli. 4H-yhdistykset ty6llistavit vuosittain noin 8 000 nuorta. 4H tarjoaa
my6s mahdollisuuden ohjattuun yritystoiminnan kokeiluun. 4H-jirjest6 pystyy my0s
tuottamaan kunnille erilaisia palveluita. 4H-toiminta pystyy muuttamaan toiminnan
sisdltéddn paikkakunnan tarpeiden mukaan. Avaintuotteet pysyvit silti samoina kaikissa

yhdistyksissa. (Suomen 4H-liitto g; Suomaki 2012, 12, 43.)

4H-liiton toimitusjohtaja Seppo Hassisen (2012a, 39) mukaan tulevaisuudessa 4H-
jarjeston missio ja painopiste on olla mukana ennalta ehkaisevissi nuorisotyossa. 4H-
jarjestod voi tuottaa ylikoululaisille arjenhallintakerhoja, joissa kisitellidn muun muassa
omaa terveyttd, ajanhallintaa, taloutta ja tyoelimaa. Tyoelamin ja koulun yhteistyon
tiivistimisessd 4H:1la on tilaisuus toimia valittdjana tulevaisuudessa. Tavoite on, ettd
4H:n tuottamaa Ajokortti tybelimain -kurssia tullaan tarjoamaan koko ikaluokalle en-
nen koulujen tyoelamaan tutustumisjaksoa. 4H:lta 16ytyy my6s osaamista jarjestad tyo-
elimavalmennusta nuorille. Valmennuksissa tarjottaisiin koulutusta, valmennusta ja
tukea ennen nuoren tyoelimain siirtymista. Tallaisesta valmennuksesta tulee olemaan

paljon hyotyd nuorille.

4H-yhdistysten toimintaymparistossa tulee tapahtumaan muutoksia kuntaliitosten my6-
td. Kuntien mairin vahentyessa yhdistykset muokkaavat toimintansa uusia kuntia vas-
taaviksi. Taloudellisesta taantumasta johtuen julkinen talous ja sen my6ta 4H:n rahoitus
kiristyy. 4H:n toiminnassa tima merkitsee enemman varainhankintaa, vapaaehtoistyota
ja yhteistyotd. (Suomen 4H-liitto 2010b.) 4H-organisaation rakenne ei vastaa nykyajan
vaatimuksia. Yhdistykset eivit pysty osallistumaan paatoksentekoon. Kyselyjen perus-
teella yhdistykset eivit ole tasavertaisia tukipalveluiden suhteen. Tukipalvelujen paran-
tamista onkin selvitetty ja on tultu ratkaisuun, jossa piirit ja liitto yhdistyvit ja nykyinen
4H-liitto muodostaisi keskustoimiston ja aluetoimistoja. Tdma toimintamalli voisi tulla

kiytt66n vasta vuonna 2014. (Hassinen 2012b, 39.)

3.5 Osaamisen kehittiminen 4H-jirjestossi

Jarjestossi valtakunnallisen nuorisoty6n ja jirjeston kehittimisestd ja koordinoinnista
vastaa Suomen 4H-liitto. Lisdksi yhdistyksilli on omia kehittimishankkeita. (Lindfors

2012.) Henkilostosuunnitelmat ovat osa Suomen 4H-liiton strategiaa. Henkiloston
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osaaminen, jaksaminen ja kehittyminen ovat tarkeita organisaation toiminnan kannalta.
Uudet ja pitkddn poissaolleet tyontekijit perehdytetddn aina tehtiviinsd. 4H-jirjestOssa
perustana henkil6ston kehittimiselle toimivat yhteiset kokoontumiset ja kehityskeskus-
telut. Kokouksista kirjoitetaan muistiot, jotka laitetaan sisdiseen verkkoon ja toimivat
ndin vuorovaikutuksen kanavana Suomen 4H-liitossa. (Valimiki 2011, 46.) 4H-litto
kouluttaa toiminnanjohtajia aktiivisesti. Liiton tarjoamien koulutusten lisiksi toimin-

nanjohtajat voivat osallistua muihin koulutuksiin ty6ajallaan. (Suomaki 2012, 41.)

Kolmen vuoden vilein Suomen 4H-liitto tekee koko jarjestolle palvelukyselyn. Kyse-
lyssd yhdistykset arvioivat piirien ja liiton toimintaa ja piirit arvioivat liiton toimintaa.
Lisaksi joka kolmas vuosi tehdain tychyvinvointikysely kaikille liiton, piirien ja yhdis-
tysten toimihenkil6ille. Sen perusteella seurataan ja kehitetdan tyohyvinvointia liiton ja
piirien tukipalveluja sekd hyodynnetdin tuloksia yhdistyksen toiminnassa. (Lindfors &

Pihkanen 2012.)

4H-jirjestolla on tarve edelleen kehittda ja tehostaa toimintaansa. Suomen 4H-liiton
valtuuskunta hyviksyi hallituksen ehdotuksen Palvelu- ja organisaatiorakennety6ryh-
mién asettamisesta valmistelemaan vaihtoehtoja tukipalvelujen resursoimiseksi ja tuot-
tamiseksi 4H-yhdistyksille. Tyoryhma paatyi tyossdan esittimain 2-portaiseen organi-
saatiomalliin siirtymistd. Toteutuessaan malli tarkoittaisi piiritason lakkauttamista ja
aluetason palvelutoimintojen siirtimista Suomen 4H-liiton hoidettavaksi. Padtoksen

asiassa tekee Suomen 4H-liiton edustajakokous kevailla 2013. (Lindfors 2012.)

Vuonna 2000 Jyvaskylin ammattikorkeakoulussa tehtiin 4H-jirjestélle opinnéytetyona
viline henkil6stovoimavarojen tietojen kerdamiseen ja kehitettiin malli tietojen rapor-
tointiin. Samalla tehtiin jirjeston ensimmadinen henkiléstéraportti, jonka avulla saadaan
ajankohtaista tietoa henkilostosti. (Pietildiinen 2000, tiivistelma.) Pietildisen tutkimuksen
(2000, 39.) mukaan 4H-organisaation tehokkuus ja toiminta perustuvat henkil6sto6n.
Sen takia henkil6storaportti on tirked viline henkilostosuunnittelussa ja mahdollistaa
henkil6stévoimavarojen oikeasuuntaisen kehittdmisen. Jokaiselle yhdistykselle ei ole
jarkevid laatia omaa henkil6stéraporttia, koska yhdistykset saattavat pienimmilldan olla
yhden tyontekijin ty6paikkoja. Piirit, jotka muodostuvat yhdistyksisti, voisivat sen si-

jaan laatia omat henkilostoraporttinsa.
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4H-yhdistyksen toiminnanjohtajan ty6 on esimiesty6td. Esimiehen tehtiva osaamisen
johtajana on selkiyttaa suuntaa, rakentaa ryhmatoimintaa ja tukea yksilon kehittamista.
Suunnan selkiyttajanid esimies selkiyttda sekd organisaation vision ja strategian etta
oman yksikkonsa vision ja tavoitteet, pitaa esilld asiakkaan nikokulman ja maarittelee
osaamisaukot. Ryhmatoiminnan rakentajana hin nostaa osaamistasoa, edistad osaami-
sen jakamista ja vahvistaa yhteisollisyytta. Yksilon kehittymisen tukijana hin tunnistaa
yksilon kyvyt, rohkaisee ja tukee uusiin osaamisiin, mairittelee tavoitteet ja tukee niitd

seki suunnittelee osaamisen kehittimisen keinoja. (Kuutti 2004.)
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4 Tutkimusten toteutus ja tulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd 4H-yhdistysten toiminnanjohtajien nykyhetken

osaaminen ja kehittimistarpeet nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen selvittiminen vaati
kaksi tutkimusta. Ennen osaamiskartoituksen tekoa, selvitettiin alkuhaastatteluilla toi-
minnanjohtajien tyokenttd. Sen jilkeen selvitettiin kyselylld eli osaamiskartoituksella

toiminnanjohtajien osaamistaso.

4.1 Kohderyhmai ja menetelmivalinnat perusteluineen

Alkuhaastatteluita varten valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma.
Laadullinen tutkimus valittiin, koska kohderyhmi oli pieni kuuden toiminnanjohtajan
joukko ja haastattelut suoritettiin sihkopostitse. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa hanki-
taan tietoa ja kootaan aineisto luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Tiedon hankin-
nassa kaytetadn havaintoja, keskusteluja ja lomakkeita ja metodeina muun muassa haas-
tatteluja. Lahtokohtana ei ole teorian testaaminen vaan aineiston tarkastelu. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa tutkija ei maarad miké on tirkedd. Kohdejoukko valitaan huolella
eikd satunnaisotoksella. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa valitaan usein menetelmaksi
haastattelu, koska silli on monia etuja. Haastattelussa ithmiselle voi tuoda vapaasti esille

itsedan koskevia asioita, joista tutkija ei tiedd etukiteen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara

2007, 160, 200.)

Tutkimuksen kohderyhmina olivat 4H-yhdistysten toiminnanjohtajat. Toiminnanjohta-
jia on noin 250. Kysely lihetettiin kaikille, joten tutkimus oli kokonaistutkimus. Osaa-
miskartoitukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimusote, koska tutkittava kohderyhmi oli
laaja. Kvantitatiivisessa eli mairillisessd tutkimuksessa havaintoaineisto soveltuu maa-
rilliseen mittaamiseen. Aineisto voidaan muuttaa tilastollisesti kisiteltivain muotoon ja
siitd tehdddn padtelmid perustuen tilastolliseen analysointiin. Tuloksia kuvaillaan pro-
senteilla ja tulosten merkitsevyytta testataan tilastollisesti. (Hirsjarvi ym. 2007, 136.)
Osittain tutkimus oli laadullinen, koska se sisilsi kolme avointa kysymysta. Pelkistidn
kvalitatiivisen tutkimuksen perusteella ei olisi voinut luotettavasti antaa yleiskuvaa kaik-

kien toiminnanjohtajien osaamistasosta.
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4.2 Tutkimusten toteuttaminen

Tutkimuksen tekeminen aloitettiin syksylla 2011. Ennen osaamiskartoituksen tekoa
selvitettiin toiminnanjohtajan tyonkuva. Tyonkuvan selvitykseen kaytettiin apuna 4H-
jarjeston intranetid, keskusteluja 4H-liiton yhteyspaallikon Patrik Lindforsin ja talous-
johtaja Paavo Pihkasen kanssa ja alkuhaastatteluita. Alkuhaastattelulomake lahetettiin
sahkopostin liitteend kuudelle 4H-liiton valitsemalle toiminnanjohtajalle. Alkuhaastatte-
lulomakkeessa toiminnanjohtajan ty6 oli pilkottu osaamisalueisiin, jotka oli muodostet-
tu intranetin ja 4H-liiton yhteyshenkil6iden kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella.

Ennen lahetystd 4H-liiton yhteyshenkilot ja opinnaytetybohjaaja tarkistivat lomakkeen.

Alkuhaastattelulomakkeen alussa kerrottiin haastattelun tarkoitus ja esiteltiin lyhyesti
osaamisalueet. Osaamisalueet olivat johtotehtavit (avaintulosten maarittely, toteuttami-
nen ja seuranta, hallintotehtivit ja talouden seuranta), johtotehtavit (tiedottaminen,
sidosryhmayhteistyo, suhdetoiminta, erillishankkeet, projektit, yhteistyésopimukset,
ostopalvelut), esimiestyo, ryhmatoiminnan organisointi (nuorten kurssitus- ja vapaa-
ajan toiminta, kerhot, kouluyhteisty6), ryhmatoiminnan organisointi (kerhonohjaajien ja
aikuisohjaajien hankinta seké koulutus), nuorten ohjaus (tyopalvelun kehittiminen ja
ohjaus), nuorten ohjaus (yritystoiminnan ja TOPin kehittiminen ja ohjaus), varainhan-
kinta, vilineelliset valmiudet ja muut tehtivit. Jokaisesta osaamisalueesta kysyttiin mitd
pitdd vihintdan osata kyseiselld osaamisalueella, mika tuo lisdarvoa kyseiselld osaamis-
alueella, mita tulevaisuudessa pitdd osata ja mitd osaamista el tarvita. Viimeisena kysy-
myksend vastaajia pyydettiin vastaamaan vapaasti mitd muuta toiminnanjohtajan ty6-

hon kuuluu.

Ennen sihképostihaastattelun ldhettimista Suomen 4H-liitto lihetti haastateltaville
siahkopostin, jossa kerrottiin tulevasta haastattelusta. Haastattelun saatteena toistettiin,
miti tarkoitusta varten haastattelu tehddin ja luvattiin kasitelld tulokset anonyymisti.
Haastattelut ldhetettiin marraskuun 2011 lopussa, ja vastaukset pyydettiin lihettiméin
kahden viikon sisélld. Kuudesta haastateltavasta viisi vastasi, joista osa teki vield my6-
hemmin lisdyksid vastauksiinsa. Haastattelut purettiin, ja niiden tulokset lipikéytiin yh-
dessa 4H-liiton yhteyshenkil6iden kanssa. Haastattelut selvensivit toiminnanjohtajan

tyénkuvaa ja paljastivat tyon tirkeimmit alueet. Haastatteluista ja 4H-jirjeston in-
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tranetistd saatujen tietojen perusteella seka 4H-jirjestOn strategian ja vision pohjalta
alkoi osaamiskartoituksen teko. Osaamiskartoituksessa mitattiin ty0ssa tarvittavan tai-

tojen lisaksi niita taitoja, joilla omaa osaamistaan voi tehostaa, esimerkiksi ajanhallinta.

Osaamiskartoitus toteutettiin strukturoituna online-pohjaisena lomakekyselyna, jossa
osa kysymyksista oli avoimia, ja osassa vastausvaihtoehdot olivat maariteltyjd. Suomen
4H-liiton yhteyshenkil6iden kanssa keskusteltiin, mita taustatietoja he haluavat lomak-
keessa kysyttavin, ja sen jalkeen tutkija suunnitteli lomakkeen. Lomake luonnosteltiin
ensin Word-tiedostoon, josta se siirrettiin online-pohjaiseen Monkey Survey -
tutkimustyokaluun. Kyselylomake (liite 1) sisalsi yhteensa 60 kysymysta mukaan lukien

avoimet ja taustakysymykset. Kysymyksiin ei asetettu vastauspakotetta.

Kyselyn alussa kysyttiin taustatietoja yksivalintakysymyksilld ja numeerisilla avoimilla
kysymyksilld. Osaamisalueet, joita oli kuusi, oli jaettu jokainen omalle sivulleen, ja joka
alue sisalsi 7-10 yksivalintakysymysta. Osaamisalueet olivat muuttuneet alkuhaastatte-
luiden jilkeen ja osaamiskartoituksessa ne olivat johtotehtavat (avaintulosten maarittely,
toteuttaminen ja seuranta, hallintotehtavit ja talouden seuranta), johtotehtavit (tiedot-
taminen, sidosryhmayhteisty6, suhdetoiminta, erillishankkeet, projektit, yhteistyésopi-
mukset, ostopalvelut), esimiestyo, ryhmitoiminnan organisointi (lasten ja nuorten kurs-
situs- ja vapaa-ajan toiminta, kerhot, kouluyhteisty6), ryhmatoiminnan organisointi
(kerhonohjaajien ja aikuisohjaajien hankinta seké koulutus) ja nuorten ohjaus (tyopalve-
lun kehittiminen ja ohjaus seka yritystoiminnan ja 4H-TOP:in kehittiminen ja ohjaus).
Osaamisalueiden kysymykset olivat Likertin asteikon kysymyksia, jonka vastausskaala
oli 1-5: 1=Aloittelija, 2= Kehittynyt aloittelija, 3= Piteva suoriutuja, 4= Etevi tekiji ja
5= Asiantuntija. Arviointiasteikon tasot avattiin vastaajalle ennen kysymyksia. Yksiva-
lintakysymysten jilkeen esitettiin kolme avointa kysymysti liittyen oman osaamisen
kehittimiseen, tulevaisuuden osaamiseen ja toimintaympariston muutokseen. Lopuksi
vastaaja sai halutessaan jattad yhteystietonsa, jos halusi osallistua arvontaan. Kyselyn
etenemistd pystyi seuraamaan kyselyn aikana aikajanalla, joka naytti asteikolla 0—100 %o

kyselyn etenemisen.

Kysely lihetettiin kommentoitavaksi 4H-liittoon ja opinnéytetyon ohjaajille, jonka jal-

keen sitd viela muokattiin. Ennen kyselyn ldhettimista se lahetettiin vield kerran tarkis-
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tettavaksi sekd Suomen 4H-liittoon ettd opinnaytetyon ohjaajille. Linkki kyselyyn ja
saatekirje (liite 2) lahetettiin toiminnanohjaajille sahkopostitse 8.3.2012. Kysely sulkeu-

tui 25.3.2012, jolloin aikaa vastaamiselle jii 18 paivaa.

4.3 Kaiytetyt analyysit

Kyselyn vastaukset siirrettiin suoraan Survey Monkeysta PASW Statistic 19 -ohjelmaan,
jolla analysoitiin yksivalintavastaukset ja tehtiin tilastolliset testit. Taustatietojen analyy-
sissd kaytettiin frekvenssijakaumia. Avoimet vastaukset jaettiin Survey Monkey -

ohjelman avulla luokkiin ja luokista laskettiin Excelin avulla, mitka vastaukset esiintyvit

eniten.

Tilastollisten testien avulla voidaan arvioida, vaikuttaako muuttujien riippuvuuteen tai
eroihin sattuma. Eron tai riippuvuuden tulee olla tilastollisesti merkitseva, eli ei sattu-
maan perustuva, jotta se voi koskea koko perusjoukkoa. Kokonaistutkimuksessa tutki-
taan koko perusjoukko, ja tulokset koskevat koko tutkittavaa joukkoa, jolloin testaus ei
valttamatta ole jirkevad. Kuitenkin perusjoukossa esiintyvisti eroista voidaan testaa-
malla selvittad, ovatko erot satunnaisia vai systemaattisia. Ennen testausta asetetaan
hypoteesit: nollahypoteesi ja vaihtoehtoinen hypoteesi. Nollahypoteesi HO viittia, ettd
muuttujien valilld ei ole riippuvuutta ja vastahypoteesi H1 viittdd, ettd riippuvuutta on.
Merkitsevyystasolla tarkoitetaan, kuinka suuri riski on, ettd riippuvuus johtuu sattumas-
ta. Silld mitataan johtopaitoksen tilastollista luotettavuutta, ja se on raja, joka on alitet-
tava ennen kuin nollahypoteesi hylatiian. (Heikkild 2008, 190—195.) Tissé tutkimukses-
sa kaytetty merkitsevyystaso on 0,05. Tilastollisesti merkitsevi tarkoittaa, testeissd saa-

dut merkitsevyystasot ovat alle 0,05.

Tutkimustuloksia testattiin kahdella tilastollisella testilld, Kruskal-Wallis-testilla ja
Mann-Whitney-U-testilld. Kruskal-Wallis-testi vastaa kysymykseen ovatko useampaan
verrattavaan ryhméin kuuluvat henkil6t vastanneet kysymyksiin eri tavalla. Sitd kayte-
tadn Likertin asteikon muuttujille ja numeerisille muuttujille, jakauman ollessa pieni tai
otoskoon pieni. Mann-Whitney-U-testilld tarkastellaan kahden riippumattoman ryhmin
eroja. Se soveltuu Likertin asteikon muuttujille (Saaranen 2010, 68, 71). Jatkoanalyysina
tehtiin ristiintaulukointi niistd kohdista joissa ero oli merkitsevi. Ristiintaulukointi ker-

too, milld tavalla kaksi muuttujaa vaikuttaa toisiinsa. Muuttujat esitetddn samassa taulu-
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kossa. (Heikkila 2008, 210.) Tilastollista merkitsevyytta etsittiin osaamisen ja 4H-
jarjeston kaytyjen koulutusten valilld, osaamisen ja tyosuhteen keston valilld ja osaami-
sen ja palveluksessaoloajan valilla. Merkitsevyyttd oli, kun testimuuttujilla virhe oli pie-

nempi kuin 0,05, jolloin riippuvuus on tilastollisesti merkitseva.

Mann-Whitney-testin avulla selvitettiin, vaikuttaako 4H-jarjeston koulutuksiin osallis-
tuminen toiminnanjohtajien osaamiseen. Hypoteesit olivat HO: 4H-jirjeston koulutuk-
seen osallistuminen ei vaikuta toiminnanjohtajien osaamiseen ty6ssa ja H1: 4H-
jarjeston koulutukseen osallistuminen vaikuttaa toiminnanjohtajien osaamiseen tyossa.
Testin tulokset ovat esitetty liitteessda 3. Kun Sig. on alle 0,05, HO hylitdan ja H1 on
voimassa. Osallistuminen koulutukseen vaikutti sithen, tunteeko toiminnanjohtaja 4H-
organisaation rakenteen ja sen eri osien tehtavat, osaako han kayttaa piirin maarittamia
perusviesteja eri kohderyhmille, hallitseeko hian ostopalvelusopimusten ja yhteistyso-
pimusten kayton, osaako han puuttua tyokykyad uhkaaviin tilanteisiin, osaako han luoda
hyvia ilmapiiria ja olla tasapuolinen, osaako hin organisoida niin, etti itse ei tarvitse
toimia kouluttajana ja osaako hin ohjata nuoria tyéelimian koulutuksiin (liite 3). Koh-
dat, joista l6ydettiin tilastollista merkitsevyytta, ristiintaulukoitiin. Osaryhmittéisistd
keskiarvoista nikee, ettd Aloittelijoiden osuus on suurempi, jos ei ole osallistunut kou-
lutuksiin ja Asiantuntijoita ja Etevia tekijoitd on enemmin jos on osallistunut koulutuk-

siin (liite 4).

Tutkimuksessa testattiin Kruskal-Wallis-testilld tyosuhteen keston vaikutusta osaami-
seen (liite 5). Hypoteesit olivat: HO ty6suhteen kesto el vaikuta osaamiseen ja H1 ty6-
suhteen kesto vaikuttaa osaamiseen. Kruskal-Wallis-testin mukaan nollahypoteesi hylit-
tiin eli tydsuhteen kesto vaikutti ldhes kaikkeen osaamiseen. Tyosuhteen kestolla tarkoi-
tetaan tassd tutkimuksessa, onko vastaaja vakituinen, sijainen vai miirdaikainen. Ty6-
suhteen kesto ei vaikuttanut vero- ja vakuutusmaksujen ilmoittamiseen, oman ajankay-
ton organisointiin, Microsoft Office — ohjelmien kdytt6on, sosiaalisen median tuntemi-
seen eikd kotisivujen ajantasaisuuteen ja edustavuuteen. Testin perusteella tehtiin kes-
kiarvopylviit, jotka havainnollistavat, ettd vakituiset tyontekijit olivat osaamistasoltaan

lihes kauttaaltaan parempia kuin sijaiset tai madraaikaiset (liite 6).

Kruskal-Wallis-testilld testattiin lisiksi palveluksessa oloajan vaikutusta osaamiseen (liite

7). Testi tehtiin huolimatta siité, ettd kysymyslomakkeesta oli jadnyt yksi luokka pois.
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Poisjaanyt luokka oli palveluksessa oloaika 5—9 vuotta. Hypoteesit olivat: HO Palveluk-
sessa oloaika ei vaikuta osaamiseen ja H1 Palveluksessa oloaika vaikuttaa osaamiseen.
Testin mukaan palveluksessa oloajalla oli tilastollista merkitsevyytta kaikessa muussa
paitsi sosiaalisen median tuntemisessa ja hyviksikdytossd seki yhdistyksen kotisivujen
ajantasaisuudessa ja edustavuudessa. Mita kauemmin vastaaja oli tyéskennellyt toimin-
nanohjaajana sitd paremmin héin osasi tyonsa. Johtopaatoksend voidaan sanoa, ettd ko-

kemus tuo osaamista.

4.4 Vastaajien profiili

Kysely osoitettiin Suomen 255:1le 4H-yhdistyksen toiminnanjohtajille, joista 130 vasta-
si. Vastausprosentti oli 51. Kysytyt taustamuuttujat olivat sukupuoli, ikd, tydsuhteen
kesto, palvelussa oloaika 4H-jarjeston toiminnanjohtajana, yhdistyksen jasenten luku-
madri ja ajokortti (liite 8). Suurin osa vastanneista, 95 %, olivat naisia. Toisaalta my6s
perusjoukossa naisia on enemman kuin miehid. Alle 20-vuotiaita oli alle prosentti ja yli
60-vuotiaita kaksi prosenttia. Loput vastaajista jakautuivat melko tasaisesti 20—59-

vuotiaisiin.

Vakituisessa ty6suhteessa oli 81 % vastaajista, sijaisia 14 % ja muussa madriaikaisessa
tyosuhteessa 6 %. Kokoaikaisia oli 81 % ja osa-aikaisia 19 %. Kolmannes vastaajista, 36
%, oli tyoskennellyt toiminnanjohtajana 1—4 vuotta. Seuraavaksi suurin ryhma, 23 %,
olivat alle vuoden toiminnanjohtajana tyéskennelleet. 10—-14 vuotta oli tyéskennellyt 21
%, 15—19 vuotta 6 % ja yli 20 vuotta 15 % vastaajista. Yli puolet vastaajista, 59 %,
tyoskenteli toiminnanjohtajana suuressa yli 201 jasenen yhdistyksessa. 32 % vastaajista
tyoskenteli 101-200 jasenen yhdistyksessa ja 9 % alle 100 jasenen yhdistyksessa. Yksi

vastaaja ilmoitti, ettd ei omista ajokorttia.

Vastaajista suurin osa, 78 %, ilmoitti peruskoulutuksekseen lukion. Kansa-, keski- tai
peruskoulun oli kiynyt 22 % vastaajista. Jatkokoulutus oli jaettu neljadn ryhmiin: am-
mattikoulu, opistotaso, ammattikorkeakoulua ja korkeakoulu. Opistotason koulutuksen
oli kdynyt 34 % vastaajista, ammattikoulun 48 % ja ammattikorkeakoulun 33 % vastaa-
jista. Korkeakoulun oli kdynyt 18 % vastaajista. Jatkokoulutuksesta kysyttiin koulu-

tusalaa, suuntausta tai padainetta. Vastaajista osa antoi tutkinnon nimen ja osa suunta-
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uksen nimen. Ammattikoulututkinnoista suosituin oli merkonomin tutkinto ja kaupal-
linen ala. Opistotason kayneilld eniten esiintyi niin ikadn merkonomi (yo-pohjainen),
agrologi, kotitalousteknikko, artenomi ja vapaa-ajantoiminnan ohjaaja. Opistotasoisista
suuntauksista eniten esiintyi taloushallinto ja kotitalous. Ammattikorkeakoulun kiyneet
vastaajat ilmoittivat eniten tutkinnokseen agrologi, yhteisopedagogi, sosionomi ja tra-
denomi. Suosituimmat ammattikorkeakoulusuuntaukset olivat nuorisoty6, maaseu-
tuelinkeinot, metsitalous ja markkinointi. Korkeakoulun kiyneistd suurimmalla osalla

oli ollut padaineena joko kasvatustieteet tai maa- ja metsataloustieteet.

94 % vastaajista oli osallistunut johonkin 4H-jarjeston koulutukseen. Vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan kouluarvosanalla 4-10 kdymiensa jirjestokoulutusten hyodyllisyys. Vas-
taajat olivat suurimmaksi osin kokeneet koulutukset hyviksi ja hyédyllisiksi, ja niidden
tukeneen heitd tyossiaan. Osa vastaajista oli kiynyt monia koulutuksia eikd muistanut
kaikkien koulutusten nimié ja osa oli kaynyt samoissa koulutuksissa kahdesti. Koulutus-
ten keskiarvot vaihtelivat valilld 7—10. Avoimissa vastauksissa painotettiin koulutusten

tarkeytta (liite 9).

Osaamisalueita oli kuusi: johtotehtavit (avaintulosten maairittely, toteuttaminen ja seu-
ranta, hallintotehtivit ja talouden seuranta), johtotehtivit (tiedottaminen, sidosryh-
mayhteistyo, suhdetoiminta, erillishankkeet, projektit, yhteistydsopimukset, ostopalve-
lut), esimiesty6, ryhmitoiminnan organisointi (lasten ja nuorten kurssitus- ja vapaa-ajan
toiminta, kerhot, kouluyhteistyd), ryhmatoiminnan organisointi (kerhonohjaajien ja
aikuisohjaajien hankinta seké koulutus) ja nuorten ohjaus (tyopalvelun kehittiminen ja
ohjaus seka yritystoiminnan ja 4H-TOP:in kehittiminen ja ohjaus). Naiista aluetta ryh-
mitoiminnan organisointi (kerhonohjaajien ja aikuisohjaajien hankinta seki koulutus) ei
kisitelld tuloksissa lainkaan lomakkeessa olleen virheen takia. Jokaisesta osaamisalueky-
symyksesti laskettiin keskiarvot ja ne koottiin usean muuttujan keskiarvopylviiksi. Pyl-
viit havainnollistavat yksivalintakysymysten keskiarvoja. Jokaisesta osaamisalueesta

laskettiin keskiarvot.

Ensimmaiinen osaamisalue oli johtotehtavit (avaintulosten mairittely, toteuttaminen ja
seuranta, hallintotehtivit ja talouden seuranta). Asteikolla 1-5, Aloittelijasta Asiantunti-
jaan, kysymysten keskiarvot vaihtelivat 3,3—3,9 vililld ja koko osaamisalueen keskiarvo

oli talld alueella 3,6. Parhaiten hallittiin kokouskiytinnot ja eniten oli parannettavaa
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vero- ja vakuutusmaksujen ilmoittamisessa ja maksussa, jossa 18 % vastanneista ilmoitti
olevansa Aloittelijoita. Osaamisalueen enemmist6 oli Etevid tekijoitd kaikissa kysymyk-
sissd, paitsi vero- ja vakuutusmaksujen ilmoittamisessa ja maksussa Asiantuntijoita oli

yhta paljon kuin Etevia tekijoita. (Kuvio 3.)

Hallitsen kekouskiytinnst:
Osaan midrtelld yhelistylsen avamtulokset ja

yelintehtavat, toteuttaa mitd ja seurata nicer

tuloksia.

Hallitsenn omaa ajankiyttéim orgamsonmilla ja
midnttelemilli oman tydaloam.

Tunnen 4 H-organisaation rakenteen ja sen e osien
telitivit, vastuut ja velvollisucet.

Osaan laatia talousarvion ja tounintasunnitelman
1a toteuttaa nuts

Osaan 4H:n wision, strategian ja tomminta-ajatuksen.
Hallitsen palldeatulahalcemusten teon ja tilityksen

Osaan tullata tasetta ja tulosta;

Hallitsen vero- ja vakuutusm akswen dmoittamisen
1a maksun.

I T T T T
1 2 3 4 5

Keslkiarve (1= Aleittelija,..., 5= Asiantuntija)
Kuvio 3. Osaamisalueen johtotehtavit (avaintulosten maarittely, toteuttaminen ja seu-

ranta, hallintotehtivit ja talouden seuranta) keskiarvot

Toisen johtotehtiviin liittyvin osaamisalueen (tiedottaminen, sidosryhmayhteistyo, eril-
lishankkeet, yhteistyGsopimukset, ostopalvelut) keskiarvo oli 3,3 ja kysymysten keskiar-
vot vaihtelivat valilld 3,0 —3,6. Verkostoituminen ja paikkakunnan ihmisten tunteminen
oli helpointa ja vuosittaisen viestintisuunnitelman laatiminen ja teko oli vaikeinta. Vas-
taajista suurin osa ilmoitti olevansa tilld alueella Pitevid suoriutujia, seuraavaksi suurin

ryhmi olivat Etevit tekijit. (Kuvio 4.)
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Olen wettostothunut ja tunnen paldaalamnan
flumisid.

Huolehdin, ettd yhelstyksen kotisivut owvat,

ajantasas et ja visuaahsests ecustavat,

Hallitsen siclosryhm diyhtestyén mompuolsest
koulyen, nuonisotoimen, jirestéjen, lehdistén,
yatysten ja oppiatosten kanssa.

Osaan loiyttid punn midnttimid persvieste)d en

kohderyhmalle.

Hallitzen ostopalvelusopmmusten ja
yhteistydsopumusten keiyten,

Tunnen sosiaalizen median 12 tiedlin miten ledyttii

sitd hyvilest yhcistyksen tommmmassa,

Osaan laatia vuosittasen westintisuunmtelm an ja
toteuttaa siti.

Kesliarvo (1= Aloittelija, ...5= Asiantuntija)

Kuvio 4. Osaamisalueen johtotehtivit (tiedottaminen, sidosryhmayhteistyo, eril-

lishankkeet, yhteistydsopimukset, ostopalvelut) keskiarvot

Esimiestyon keskiarvo oli 3,5. Kysymysten keskiarvot vaihtelivat vililld 3,3—3,8. Ilma-

piirin luominen ja tasapuolisuus koettiin helpoimmaksi ja palkitseminen haastavimmak-

si. Lihes kaikissa kysymyksissd suurin osa vastaajista oli Etevia tekijoitd. Poikkeuksen

muodostivat ainoastaan palkitseminen, jossa enemmist6 oli Pitevid suoriutujia ja vas-

tuun ja roolien jako, jossa Pitevid suoriutujia oli yhti paljon kuin Etevia tekijoitd. (Ku-

vio 5.)
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Osaan lnoda hyvid lmapuni ja clla tasapuoclinen:

Osaan laatia tyévuorolistoa ja tyds opimulksia;

Osaan kannustaa oppunaan uutta ja parantamaan

jathowrasti.

Osaan delegoida ja jakaa vastta:

Osaan puuttua tyskylyd ulilsaavin asiodin:

Tunnen tyssopunukset ja tydlamsiacint i

Osaan jakaa selkedt vastuut ja roclit ja kirkastaa
tavoitteet.

Olen omustinut pallatsemisessa;

0 1 2 3
Keskiarvo (1= Aloittelija, ... 5= Asiantuntija)

Kuvio 5. Osaamisalueen esimiesty6 keskiarvot

Osaamisalueen ryhmatoiminnan organisointi (lasten ja nuorten kurssitus- ja vapaa-ajan

toiminta, kerhot, kouluyhteisty6) keskiarvo oli 3,5 ja kysymysten keskiarvot 2,7-3,8.

Tissdkin alueessa eniten esiintyi Etevid tekijoitd ja Patevid suoriutujia. Kysymyksessa

”Olen perehtynyt koulujen opetussuunnitelmaan ja osaan tarjota kouluille valmiita pa-

ketteja kuunnellen niiden toiveita.”” 76 % vastaajista oli tasoilla 1-3 ja kysymyksessa

”Osaan organisoida niin, ettd ei itse tarvitse toimia kouluttajana.” tasoilla 1-3 oli 63 %

vastaajista. Tami oli selvisti enemmin kuin muissa kysymyksissd. Niissd kohdissa vas-

taajilla oli siis eniten parannettavaa. (Kuvio 06.)
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Osam orgamsoica ja jigestid tapahtumia, kethopa
12 kouhryhteistysti seled laatia mulle budetteja
tommmtasinuutelmia.

Osaan lnoda hywvai dmapini ja olla tasapuolinen:

Osaan laatia hakemulsia kedhotomminnan

rahoittamiseen (esim. ELY, OK).
Tiedin lapsen ja moren kelitysvatheet:

Tulen tonmeen 12 hallitsen viestinmin nuorten
kanssa.

Hallitsen ennaltashliisevin nuonsotydn

Osaan orgamsoica nin, ettd itse e1 tarvitse tounia
kouluttajana.

Olen perehtyuyt koulyen opetussunnnitelm aan ja
osaan tarota koululle valmuta pakette

lnumellen mnden torverta.

Kesliarvo (1= Aloittelija, ... 5= Asiantuntija)

Kuvio 6. Osaamisalueen ryhmitoiminnan organisointi keskiarvot

Nuorten ohjaus (tyopalvelun kehittdminen ja ohjaus seka yritystoiminnan ja 4H-
TOP:in kehittiminen ja ohjaus) sai keskiarvoksi 3,4. Kysymysten keskiarvot vaihtelivat
vililla 3,1-3,3. Vastaajat tunsivat 4H-TOP-jirjestelmin hyvin, mutta 4H-yritystoiminta
koettiin haastavammaksi. Yritystoimintaa koskevassa kysymyksessi, tasoilla 1-3, oli 63
% vastaajista. Tyolainsaadanto, tydehtosopimukset ja kdytinnot koettiin myos vaikeiksi,
tasoilla 1-3 oli 58 % vastaajista. Kaikista kysymyksistd suurin osa vastaajista oli Etevid

tekijoitd. (Kuvio7.)

34



Tunnen 13 hallitsenn 4H-TOF -jérjestelmn

Tunnistan nuoren kywyn ja valwumcdet kuhunkan

tystehitiviin,

Hallitzen tyéntelayéicen relorytombiprosessm.

Ozaan mardanoida tyépalvelua, laatia
astakassopimulsia ja tuamen hyvin kauppatavar
penaatteet.

Osaan olhjata muona tydelimin koulutuksun.

Osaan tysturvalisuuclen ja tydsuojelun. Tunnen
lamn nuonsta tydnteloysistd

Tunnen tyesuhdelams ddcdinn sy

tydehtosopimukset ja kiytinmst.

Hallitsen 4H-yotystommmnan ja osaan olyata
nuorta yutyksen pemstamisessa.

Keskiarvo (1= Aloittelija, ... 5= Asiantuntija)

Kuvio 7. Osaamisalueen nuorten ohjaus keskiarvot

Osaamiskartoituksen vastauksista tutkittiin missa yksittiisissd osaamisissa on eniten ja
vihiten asiantuntemusta. Tama tehtiin poimimalla ne kohdat, joissa oli prosentuaalisesti
eniten ja vahiten Asiantuntijoita ja Aloittelijjoita (liite 10). Kohdissa ”’Osaan mairitelld
yhdistyksen avaintulokset ja ydintehtavit, toteuttaa niitd ja seurata niiden tuloksia” ja
“Hallitsen kokouskiytinnot” oli Asiantuntijoiden osuus suuri ja Aloittelijoiden osuus
pieni. Nama kohdat osataan timin perusteella parhaiten. Kohdassa ”Hallitsen palkka-
tukihakemusten teon ja tilityksen” oli sekd Asiantuntijoiden sekid Aloittelijoiden osuus
suuri. Palkkatukihakemusten teko on siis osalla hyvin hallinnassa ja osalla ei. Avoimissa
vastauksissa ilmennyt haaste oman ajankayton hallinnassa ei nikynyt osaamiskartoituk-
sen vastauksissa selkedsti. Aloittelijoiden osuus oli kaksi prosenttia kohdassa ” Hallitsen

omaa ajankdyttéani organisoinnilla ja méarittelemalld oman tybaikani”.
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4.5 Kehittimisalueet, tulevaisuuden osaaminen ja toimintaympiriston muutos

Avoimissa kysymyksissa kysyttiin kolmea tarkeinta kehittimisaluetta omassa tyoskente-
lyssd, minkdlaista tulevaisuuden osaamista toiminnanjohtajan tyossd vastaajan mielesta
tarvitaan ja miten 4H-yhdistyksen toimintaymparist6 on muuttunut viimeisen kolmen
vuoden aikana. Vastaukset jaettiin luokkiin ja niista laskettiin prosenttiosuus. Téarkeim-
mat kehittimisalueet omassa tyoskentelyssa olivat talous, hallinto ja hankeosaaminen,
jonka mainitsi 23 % vastaajista. 11 % vastaajista mainitsi kehittimisalueekseen ajanhal-
linnan ja oman jaksamisen. Delegointi ja organisointi seki verkostoituminen ja koulu-
yhteisty® mainittiin 8 prosentissa vastauksissa. Tyopalvelu ja lainsdadant6 seka Sosiaali-
nen media ja viestintd mainittiin 7 prosentissa vastauksissa. 6 tai alle mainintoja saivat
nuorisotyd, johtaminen, esimiestyo ja toiminnan hahmottaminen, ATK-taidot, markki-
nointi, yritystoiminta, kerhotoiminta, koulutusten jarjestiminen, kouluttautuminen ja
uudet tyoskentelytavat ja rekrytointi. Yksittdisia mainintoja saivat esiintymistaidot, ym-
paristo ja luonto seki kansainvilisyys. (Kuvio 8.) Liitteessa 11 on koottu avoimet vas-
taukset ryhmittdin kysymykseen ”Mitka ovat tirkeimmit oman osaamisen kehittimis-

alueet”.

Talous ja hallinto ja hankeosaaminen

Ajanhallinta ja oma jaksaminen

Verkostoituminen ja kouluyhteisty6

Delegointi ja organisointi

Ty6palvelu ja tyolainsdadanto

Sosiaalinen media ja viestinta
Johtaminen ja esimiestyo ja..

Nuorisoty6

Markkinointi

ATK-taidot

Yritystoiminta

Kerhotoiminta

Kouluttautuminen ja uudet tyGtavat

Koulutusten jarjestiminen

Rekrytointi

Kansainvalisyys

Esiintymistaidot

Ympiristo ja luonto

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Kuvio 8. Tarkeimmat osaamisen kehittamisalueet

36



Kysyttdessd minkilaista tulevaisuuden osaamista toiminnanjohtajan ty0ssi vastaajien
mielesta tarvitaan eniten vastauksia, 24 %, sai talous, hallinta ja hankkeet. Toiseksi tir-
keimmaksi tulevaisuuden osaamisalueeksi nousi moniosaaminen, jota 20 % vastaajista
piti tirkeana. Nuorisotyo oli kolmanneksi suurin ryhma, 13 % ja sen jalkeen sosiaalinen
media, viestintd ja markkinointi 10 %. Tulevaisuudessa tarvitaan 8 prosentin mielesta
johtamisosaamista ja verkostoitumista sekd organisointikykya 6 prosentin mielest.
Tyollistaminen ja tyosuhdeasiat osaamista tarvitaan tulevaisuudessa 4 prosentin mieles-
ta. Kolme prosenttia tai alle saivat seuraavat tulevaisuuden osaamisalueet: ATK, koulu-

tettu toiminnanjohtaja, muutosvalmius, yhdistyshengen yllapito ja sitoutuminen (Kuvio

9, liite 12.)

Talous ja hallinto ja hankkeet

Moniosaaminen

Nuorisoty6 ja syrjaytymisen ehkaisy
Sosiaalinen media ja viestinti ja..

Johtaminen

Verkostoituminen

Tyollistaminen ja tyosuhdeasiat

organisointi

ATK

Muutosvalmius

koulutettu toiminnanjohtaja

Sitoutuminen

Yhdistyshengen yllapitd

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuvio 9. Tulevaisuuden osaamistarpeet

Kysyttdessd miten 4H-yhdistyksen toimintaymparistd on muuttunut viimeisen kolmen
vuoden aikana, eniten kommentteja sai resurssien pienentyminen, 25 %. Toiseksi suu-
rin muutos on tapahtunut toiminta-alueen muutoksessa, jonka mainitsi 17 % vastaajis-
ta. Kilpailu oli kasvanut 13 %: n mielestd ja 6 % oli sitd mieltd, ettd painopiste on siirty-

nyt enemmin nuoriin ja yritystoimintaan lasten sijasta. Sosiaalinen media oli muuttanut
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toimintaymparistod 6 %: n mielesta. Vastaajista 5 % ilmoitti, ettd hallinnollinen ty6 ja
varainhankinta olivat lisdaantyneet. Toiminta on muuttunut yritysmaisemmaksi 4 %o:n
mielestd. Tuen puute vaivasi 3 %:a ja 3 % vastaajista mainitsi, ettd verkostoituminen oli
lisddntynyt. 2 % tai alle saivat huomiota arvostus ja nikyvyyden kasvu, toiminnan sel-

keytyminen, uudet tuotteet ja epavarma tulevaisuus. (Kuvio 10, liite 13.)

Resurssit pienentyneet

Toiminta-alue muuttunut

Kilpailu kasvanut

En osaa sanoa

Sosiaalinen media tullut
Painopiste nuorissa ja..

Varainhankinta lisdaantynyt

Hallinnollinen ty6 lisdaantynyt

Yritysmaisempaa toimintaa

Verkostoituminen

Tuen puute

Arvostus kasvanut

Epavarma tulevaisuus

Uusia tuotteita

Toiminta selkeytynyt

FEi ole muuttunut

0% 10% 20% 30%

Kuvio 10. Mikd on muuttunut toimintaympéristossd kolmen vuoden aikana.
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5 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa 4H-yhdistysten toiminnanjohtajien osaaminen ja
aukot heidin osaamisessaan. Lisaksi selvitettiin mitd osaamista toiminnanjohtajat tarvit-
sevat tyossain ja miten toimintaympdristd on muuttunut. Tutkimuksessa saavutettiin
tavoite, joten tuloksista on hyotya toimeksiantajalle. Tutkimuksessa esille nousseilla
osaamisvajeilla on merkitystd 4H:lle. Kun osaamisvajeet on selvitetty, ne voidaan pois-
taa ja tatd kautta muun muassa lisitd motivaatiota ja vahentda stressid tyossa. Téssa tut-
kimuksessa tehtya osaamiskartoituskyselya on kaytetty kerran uudelleen Savonlinnan

4H-yhdistyksessa, sen yhdistyessa naapurikuntien yhdistysten kanssa.

5.1 Tutkimuksen pitevyys ja luotettavuus

Tutkimus on pitevi eli validi, kun tutkimusmenetelma ja sen mittarit vastaavat ongel-
maa, jota halutaan tutkia, ja tutkimus on mitannut tarkoitettua asiaa. Tutkimus on luo-
tettava eli reliaabeli, kun mittaustulokset ovat pysyvid ja johdonmukaisia. Seka reliabili-
teetti ettd validiteetti tulee ottaa huomioon kaikissa opinndytetyon vaiheissa, joita ovat

menetelmivalinnat, suunnittelu, toteutus, analyysit ja johtopaitokset. (Saaranen 2012.)

Tama tutkimus oli validi, koska tutkimuksella saatiin vastaus tutkimusongelmaan. Tut-
kimuksella saatiin selville pddongelma eli "Mika on toiminnanjohtajien nykyhetken
osaaminen?” ja alaongelmat eli mikd on heididn osaamisvaje ja mitd osaamista tarvitaan
tulevaisuudessa. Mittaustulokset olivat johdonmukaisia ja tutkimus on toistettavissa,
joten tutkimus oli my0s reliaabeli. Korkea vastausprosentti on riittivin iso yleistimain
tutkimuksen tulokset. Tulosten huolellinen ja monipuolinen analysointi lisda tutkimus-
ten patevyytti ja luotettavuutta. Analyysit tehtiin huolellisesti tietokoneavusteisesti, jo-
ten tulokset olivat luotettavia. Tuloksia esitettdessa valittiin prosenttiluku, joka kertoo

lukijalle enemmin kuin lukumairit.

Osaamiskartoituksen kohderyhmini olivat kaikki Suomen 4H-jirjestéjen toiminnan-
johtajat. Jos tutkimus olisi osoitettu vain osalle Suomen toiminnanjohtajista, se olisi
vihentinyt tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimustuloksissa ei ollut vinoutumaa, koska

vastauksia tuli tasaisesti koko Suomen alueelta. Vastaajien taustatiedot vastasivat melko
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hyvin toiminnanjohtajien profiilia. Perusjoukossa on enemmin naisia ja myos tutki-
mukseen vastanneista suurin osa oli naisia ja muodostaa pienoiskopion koko perusjou-

kosta.

Tutkimusten menetelmévalinnat olivat oikeat. Heikkilan (2008, 17) mukaan kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa tutkitaan pienti joukkoa ja selvitetdan joukon kdyttaytymisen syita.
Kvantitatiivinen tutkimus edellyttda suurta otosta ja sitd voidaan kayttaa nykytilan kar-
toitukseen. Alkuhaastattelu oli kvalitatiivinen, koska kohdejoukko oli pieni ja tavoittee-
na oli saada selville toiminnanjohtajien todellinen tyénkuva mahdollisimman tarkasti ja
kaytinnonliheisesti kerrottuna. Kvantitatiivinen tutkimusote osaamiskartoitukseen oli
my6s oikea, koska kohderyhma oli laaja ja tavoitteena oli saada kokonaiskuva osaami-

sesta.

Tutkimukset suunniteltiin huolellisesti. Alkuhaastatellut toiminnanjohtajat valitsi 4H-
liiton viestintapaillikké Patrik Lindfors. Tutkimuksessa haluttiin ottaa huomioon alu-
eelliset ja toiminnalliset erot ja toiminnanjohtajat valittiin eri puolilta Suomea, erikokoi-
sista yhdistyksista, maaseudulta ja kaupungista. Yhteistd kaikille oli, etta he olivat kaikki
useamman vuoden tyoskennelleitd kokeneita toiminnanjohtajia. Ndin saatiin luotettava

kuvaus toimenkuvasta.

Osaamiskartoituslomake suunniteltiin selkeiksi ja menetelmaohjaajaa kuultiin lomak-
keen teossa ja luokkien tekemisessi, joka lisdad erotteluvaliditeettia. Lomake alkoi taus-
takysymyksilld, joita oli vain sen verran kun niita tarvittiin analysoinnissa. Iké kysyttiin
luokitellusti, koska tutkimuksen kannalta ei ollut tarpeellista tietdd tarkkaa ikda. Tausta-
kysymyksid seurasivat osaamistasokuvaukset. Jokainen osaamisalue ja sithen liittyvat
kysymykset olivat selkedsti omilla sivuillaan. Osaamistasot oli avattu kyselylomakkee-
seen, jotta vastaajien oli helpompi objektiivisesti arvioida omaa osaamistaan. Osaamis-
kartoituksen asteikko oli 5-portainen. Aluksi harkittiin portaikon jattimistd 4-
portaiseksi, jolloin keskimmaiinen luokka olisi jadnyt pois ja olisi saatu enemmén hajon-
taa. 5-portaiseen paadyttiin kuitenkin, koska haluttiin enemmin luokkia ja tarkempia
kuvauksia osaamisesta. Heikkildn (2008, 53) mukaan osaamiskartoituksen 5-portainen
Likertin asteikko on riittdvin laaja kuvamaan eri osaamistasoja. Likertin asteikkoa voi-

daan kayttad vaittimissd, joissa ddripdind voivat olla vastakohtaiset adjektiivit. Tdssa
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tutkimuksessa ddripait olivat ”Aloittelija” ja ”Asiantuntija”. Osaamisalueiden keskiarvot
painottuivat Likertin asteikon keskivilille. Kyselylomakkeen lopussa olivat avoimet

kysymykset.

Kyselylomakkeesta karsittiin kysymyksia, jotta kyselysta ei tulisi liian laajaa ja kysymyk-
set muotoiltiin niin, ettd ne eivat olleet johdattelevia. Lisaksi tarkistettiin, etta kysymyk-
set ovat sellaisia, ettd niitd el voi ymmartad monella tavalla. Avointen kysymysten sijoit-
taminen loppuun oli hyva asia, koska ne vaativat kirjoittamista. Jos ne olisi sijoitettu
kyselyn alkuun, vastaaminen olisi saatettu keskeyttad ja ndin vastausprosentti olisi pie-
nentynyt. Peittomatriisin avulla varmistettiin, etta kaikki osaamiskartoituksen kysymyk-
set liittyivit tutkimusongelmaan ja kaikki kysymykset olivat tarpeellisia. Luotettavuutta
lisadvia kontrollikysymyksia ei kyselyssé kaytetty, koska ne olisivat lisinneet kyselyn
pituutta ja todennikoisesti lisinneet katoa. Tutkimusten vastausaika oli tarkoituksella
melko lyhyt. Molempien tutkimusten vastaamiseen jii aikaa kaksi viikkoa, jona aikana

toimenkuva ei ehtinyt muuttua.

Heikkildn (2008, 44) mukaan katoa voidaan pienentia saatekirjeelld, hyvalld kyselylo-
makkeella, helpolla palauttamistavalla tai henkil6kohtaisella palautustavalla. Taman
opinnaytetyon tutkimuksissa kato oli pieni. 4H-liitto ldhetti etukiteen sdhkopostin seka
alkuhaastateltaville ettd osaamiskartoituksen tutkittaville henkiléille, jossa kerrottiin
tutkimuksen tirkeydesti ja toivottiin mahdollisimman monen vastaavan tutkimukseen.
Tutkijan lihettimissa tutkimusten saatteissa toistettiin tutkimusten tirkeys ja luvattiin,
ettd vastauksia ei tulla yhdistimain vastaajiin missdin vaiheessa tutkimusta. Alkuhaas-
tatteluihin kaytettiin séhkopostia, jota kaikki vastaajat osasivat hyvin kayttdd. Osaamis-
kartoituksen tiedonkeruumenetelmina toimi online-pohjainen Survey Monkey -
tutkimusty6kalu, jota oli kiytetty aikaisemmin 4H-jirjeston tutkimuksissa, joten sen
kdyttdiminen oli vastaajille tuttua ja helppoa. Yhteystietonsa jittineiden tutkimukseen
osallistuneiden kesken arvottiin kolme tietokonelaukku-sateenvarjosettia. Palkinto saat-
tol nostaa vastausprosenttia. Palkinto oli kuitenkin neutraali, eikd se innostanut vain
miehia tai naisia vastaamaan. Toimeksiantaja toivoi, ettd osaamiskartoituksessa olisi
kysytty yhdistystd, jolloin osaaminen ja osaamisvaje olisi ollut helppo yhdistid oikeaan
henkil66n. Téstd kuitenkin luovuttiin kadon takia ja se kannatti. Osaamiskartoituksen

katoa vihensi my6s se, ettd vastaajat kokivat tutkittavan asian itselleen tirkeidksi. Tama
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kavi ilmi korkeasta vastausprosentista ja siitd, ettd avoimiin kysymyksiin oli vastattu

perusteellisesti ja tutkija sai sahkoposteja, joissa kiitettiin, etta tutkimus tehtiin.

Molemmat tutkimukset, alkuhaastattelu ja osaamiskartoitus, annettiin toimeksiantajalle
ja opinnaytetyon ohjaajalle kommentoitavaksi ennen tutkimusten lahettimista. Osaa-
miskartoitus olisi kuitenkin ehdottomasti pitanyt testata kohderyhmiin kuuluvalla hen-
kilolla. Osaamiskartoitukseen Survey Monkey -versioon jai kaksi virhettd. Palvelukses-
saoloajasta jai pois luokka 59 vuotta, ja osaamiskartoituksen seitsemas sivu, ryhma-
toiminnan organisointi (kerhonohjaajien ja aikuisohjaajien hankinta seké koulutus), si-
salsi vaarat kysymykset. Kysymys, jossa kysyttiin mitd 4H-jirjeston koulutuksia vastaa-
jat olivat kdyneet, olisi pitinyt muotoilla paremmin. 4h-jirjestossd on paljon erilaisia

koulutuksia ja vastaajat eivat muistaneet kaikkia koulutuksia, joita olivat kdyneet.

Puolueettomassa tutkimuksessa tutkijan omat mielipiteet tai intressit eivit saa vaikuttaa
kysymysten muotoiluun, analysointiin, raportointiin tai tutkimustuloksiin. Virheita ei
saa kaunistella tai tuloksia parannella. (Heikkild 2008, 31.) Tutkija oli ulkopuolinen,
eika tutkijalla ollut entuudestaan sidoksia toimeksiantajaan eiki tutkija saanut palkkiota
tutkimuksesta. Kyselylomakkeessa olleet virheet otettiin huomioon analyyseissa eiké
niitd peitelty. Tutkimusten voidaan niin sanoa olleen puolueettomia. Tutkimuksen ai-
heena oli osaaminen ja vastaajat saattoivat kaunistella tai viheksya osaamistaan. Toi-
saalta tutkimuksessa osaamistasot oli maaritelty, mikéd vihensi vastaajien subjektiivi-

suutta osaamisensa suhteen.

5.2 Johtopiitokset

Tutkimuksen johtopditéksenid voidaan todeta, ettd kokemus luo osaamista. Tamin
lisaksi tutkimuksessa nousi kauttaaltaan voimakkaasti esille muutamia asioita.. Talouden
hallinta koettiin haastavaksi, ja ajanhallinta ja laaja toimenkuva tuottivat toiminnanjoh-
tajille haasteita tyossa selviytymisessa. Moni vastaaja oli huolissaan siita, ettd talousasiat
vievit aikaa kaikkein tirkeimmasti eli lapsi- ja nuorisoty6std. Talouden hallinnalla tar-
koitettiin rahoituksen jirjestimistd yhdistyksen toiminnalle ja talouden tasapainossa

pitoa. Aikaa oman ty6n hoitamiseen ei koettu olevan tarpeeksi.
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Tutkimuksessa testattiin palveluksessa oloajan vaikutusta osaamiseen. Pitkd palveluk-

sessa oloaika vaikutti ldhes kaikkeen osaamiseen positiivisesti. Tutkimuksesta kavi ilmi
myos, ettd vakituiset tyontekijat kokivat osaamisensa olevan parempaa kuin sijaisilla tai
mairaaikaisilla. Tama saattaa johtua siité, ettd usein vakituiset tyontekijiat ovat motivoi-

tuneempia ja sitoutuneimpia tyohonsa kuin mairaaikaiset.

Tutkimuksen mukaan 4H-jarjeston koulutukset vaikuttivat osaamiseen positiivisesti.
Vastaajat, jotka eivit osallistuneet koulutuksiin, kokivat itsensa useimmin Aloittelijoiksi
kuin koulutuksiin osallistuneet, jotka arvioivat olevansa Asiantuntijoita tai Etevia teki-
joitd. Vastaajat kokivat koulutukset hyodyllisiksi ja niistd oli ollut apua ty6elamassa,
toisaalta moni vastaaja oli kiynyt samoissa koulutuksissa useasti, ja moni vastaaja ei
muistanut kaikkia kdymiadn koulutuksia. Johtopdatoksena voidaan sanoa, ettd koulu-
tukset ovat tirkeitd, mutta olisi hyvd pohtia kaikkien koulutuksien tarkeytta toiminnan-

johtajan tyon kannalta.

Osaamiskartoituksen eri osaamisalueista nousivat esiin asiat, jotka osattiin hyvin, ja alu-
eet, jotka kaipaavat kehittamistd. Johtotehtavit oli jaettu kahteen osaan. Ensimmiinen
johtotehtiviosio sisilsi hallinnolliset tehtivit. Tamin osion parhaiten hallittu asia oli
kokouskaytinnot, johtuen todennikoisesti siité, ettd toiminnanjohtajat ovat jirjesto-
tyossi rutinoituneita kokouksissa kavijoita. Vero- ja vakuutusmaksujen ilmoittaminen ja
maksaminen koettiin timan osion hankalimmaksi. Toinen johtotehtaviin liittyva osaa-
misalue sisilsi muun muassa tiedottamisen ja sidosryhmayhteistyon. Téssi osiossa par-
haiten hallinnassa oli verkostoituminen ja heikoiten vuosittaisen viestintisuunnitelman
teko. Toiminnanjohtajat usein tuntevat hyvin paikkakunnan ja sen ihmiset, joten ver-
kostoitumisen helppous johtuu todennikéisesti siitd. Toisaalta tutkimuksen mukaan
moni uusi toiminnanjohtaja olisi kaivannut apua juuri verkostoitumisessa, jonka koet-
tiin olevan hankalaa ja vievin aikaa, jos oli tullut uutena ihmisena paikkakunnalle. Vies-
tintdsuunnitelman tekemisen vaikeus saattaa johtua siitd, ettd sithen ei ole olemassa sel-

keitd ohjeita.

Esimiestyon haasteeksi koettiin palkitseminen. Yhdistyksilld ei ole ilmeisesti olemassa
selkedd yhteniistd linjaa, miten ja mistd palkitaan. Helpointa esimiestyOssd vastaajien
mukaan oli ilmapiirin luominen ja tasapuolisuus. Ryhmitoiminnan organisoinnissa

haastavinta oli asioiden organisoiminen niin, ettd toiminnanjohtajan itse ei tarvitse toi-
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mia kouluttajana, seka koulujen opetussuunnitelmiin perehtyminen niin, ettd osaa tarjo-
ta valmiita paketteja kouluille toiveita kuunnellen. Organisointi- ja delegointitaitoihin
pitda kiinnittdd huomiota my6s ryhmitoiminnan organisoinnissa; tama tuli esille myos
avoimissa vastauksissa. Toiminnanjohtajan ei tarvitse itse tehdéd kaikkea, vaan hinen on
organisoitava muut tyontekijat tekeméin tyonsd. Koulujen opetussuunnitelmiin tutus-
tuminen ei varsinaisesti ole vaikeaa. Vaikeus saattaa johtua ajanpuutteesta tai siité, etta

tata ei ole osattu huomioon kerhoja suunnitellessa.

Nuorten ohjaus -osaamisalueessa vastaajat tunsivat 4H-TOP-jirjestelmin hyvin mutta
kaipasivat apua 4H-yritystoiminnassa ja sen ohjaamisessa. 4H-TOPin hyva tuntemus
johtuu siitd, ettd se on ollut kaytossa kauan ja sen vuoksi tuttu. Yritystoiminnassa ja sen
ohjaamisessa toiminnanjohtajalla on suuri vastuu. Yritystoiminta paperitdineen ei ole
kovin yksinkertaista, mutta siitd huolimatta toiminnanjohtajien tarkoitus on tehda siita
nuorille helppoa, ja rohkaista heité yrittdjiksi tulevaisuudessa. Téssa riittdd varmasti

haastetta nyt ja tulevaisuudessa.

Avointen kysymysten perusteella tirkeimmaksi kehityskohteeksi nousi talous, hallinto
ja hankeosaaminen. 4H on ottanut hiljattain kdytt66n uuden taloudenhallintajarjestel-
min, jonka kaytto ei vield suju ongelmitta. Jarjestelmin kayttoonottokoulutukseen ol-
tiin myos tyytymattomid. Nama seikat selittavit osaltaan, miksi moni vastaaja koki ta-
louden ja hallinnon tirkeimmaksi kehittimisalueekseen. Tulevaisuudessa koettiin tarvit-
tavan eniten osaamista niin ikdan talous-, hallinta- ja hankeasioissa. My6s moniosaami-
nen korostui tulevaisuuden haasteissa. Toiminnanjohtajien toimenkuva on niin laaja,
ettd yhden alan erikoisasiantuntija el menesty tyossa tulevaisuudessakaan. Lisdksi toi-
minnanjohtajat saattavat tarvita uusien tietokoneohjelmien ja sosiaalisen median hallin-
taan uusia taitoja, joita heilld ei ole ennen ollut. Toimintaymparistén nakyvin muutos
on ollut resurssien pienentyminen ja toiminta-alueen muutos. Tahin ovat vaikuttaneet
kuntaliitokset, jolloin my6s 4H-yhdistykset ovat yhdistyneet ja niiden toiminta-alue on
laajentunut. Koettiin myos, ettd painopiste on siirtynyt enemman lapsista nuoriin ja

yritystoimintaan.

Toiminnanjohtajat ovat moniosaajia, joiden toimenkuva ja tehtivikenttd ovat todella
laajoja. Nikyvin osaamisen ja tiedon lisiksi heilld on hallussaan paljon hiljaista tietoa.

Kuten timin tutkimuksen teoriaosuudessa todettiin, osaaminen on yhta tirked resurssi
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kuin muutkin resurssit. Se pitdd tehdd ndkyviksi ja kartoittaa, jotta se voidaan ottaa

kayttoon silloin kun sita tarvitaan.

5.3 Kehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

4H-jarjeston nykyinen organisaatiomalli on litan monimutkainen. Nykyisella mallilla
tieto ja osaaminen eivat litku parhaalla mahdollisella tavalla. 4H:lla onkin menossa par-

haillaan organisaatiouudistus, jossa organisaatiota kevennetdan.

4H-yhdistyksissd on paljon erilaista osaamista. Yhdistysten tulisi tehdd enemman yh-
teistyotd ja benchmarkata toisiaan, jotta toisten parhaat kiytanteet saadaan kaikkien
kayttoon. Talloin saadaan ideoita ja huomataan omat kehityskohteet. Olisi hyva jos liit-

to tai piiri ohjaisi titd benchmarkausta.

Koulutussuunnitelman pitiisi olla enemmain kohdistettu juuri toiminnanjohtajien ty6-
hon. Tutkimuksen perusteella toiminnanjohtajat ovat osallistuneet moniin koulutuksiin,
joista osa el suoraan liity toiminnanjohtajan tydhon. Toiminnanjohtajien ty6aika lisdan-
tyisi, jos ei tarvitsisi kdyda turhissa koulutuksissa. Liitto voisi listata koulutukset, jotka
on tarkoitettu toiminnanjohtajille. Jos toiminnanjohtaja haluaa naiden lisaksi osallistua
muihin koulutuksiin, se pitdisi perustella liitolle. Koulutuksien hyviksi puoleksi vastaa-
jat totesivat myOs sen, ettd niissia kohtaa muiden yhdistysten toiminnanjohtajia. Olisi
jarkevia jirjestad kerran vuodessa toiminnanjohtajien kokoontuminen, jossa paapaino

olisi vain heiddn omassa tyossiin ja kokemuksien vaihtamisessa.

Osalla toiminnanjohtajista on sellaista osaamista, jota ei tarvita toiminnanjohtajan suju-
van tyon kannalta. Toiminnanjohtajan ei tarvitse olla kirjanpitdjd tai nuoriso-ohjaaja,
vaan hinen tulee osata johtaa yhdistyksen toimintaa ja organisoida niin, ettd muun mu-

assa yllimainitut asiat tulee hoidettua.

Tiedon jakamisen oikeaa tapaa tulee miettid. 4H-jirjestot voisivat ottaa kaytt6on men-
toroinnin tai valmentamisen, jossa kokenut toiminnanjohtaja mentoroi tai valmentaa
aloittelijaa. Toiminnanjohtajan ty6 on niin monipuolinen, ettd olennaisten asioiden

opetteluun ja l6ytimiseen menee litkaa aikaa. Tassa kokenut mentori voi auttaa.
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Tamin tutkimuksen jatkotutkimuksena voi syventaa toiminnanjohtajien osaamisvajetta
ja toimenkuvaa haastattelemalla muutamaa toiminnanjohtajaa syvemmin ja luoda kehit-
timissuunnitelma osaamisen parantamiseksi. Avaintulosalueista voi tehdd oman osaa-
miskartoituksen. Tutkimuksen kohteena voi olla my6s 4H-liiton tarjoamat koulutukset
ja niidden hyo6ty ja mahdolliset paillekkiisyydet. Tutkimuksen tuloksena saataisiin, mitka
koulutukset ovat tirkeitd ja hyodyllisia toiminnanjohtajille. Mahdollisesti koulutuspaket-
tien luontl ja jirjestiminen voisi my0s olla tutkimuksen kohteena. Voitaisiin myos tut-
kia, miten 4H-jarjesto voisi parantaa ja luoda yhtenaista linjaa sosiaalisen median kayt-
toOn viestinnassa nuorille ja lapsille. Lisaksi voisi tutkia, miten 4H-jdjresto auttaa syrjay-

tyneitad nuoria ja miten se voisi kehittya vield paremmaksi siina.

5.4 Opinniytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnéytetyoprosessi kesti lihes vuoden ja tutkimus valmistui ennen teoriaosuutta.
Olin kuitenkin tutkinut Suomen 4H-liiton intranetia alkuhaastatteluita ja osaamiskartoi-
tusta varten, joten se helpotti teorian kirjoittamista, ja teoria ja empiria nivoutuivat hy-
vin yhteen. Lisdksi osaamisen johtaminen atheena oli tuttu, koska suuntautumiseni on
henkil6stéjohtaminen. Opinnayteyon mielenkiintoisin vaihe oli tutkimuksen tulokset ja
niiden analysointi. Hienoa oli huomata, miten pystyi hankkimaan tietoa nopeasti ja oi-
keasta suunnasta. Kysymyslomake olisi ehdottomasti pitinyt testata kohderyhmain
kuuluvalla henkil6lld, ennen kuin se ldhetettiin kaikille. Toivuin kuitenkin nopeasti ja
pystyin kdantimain virheet kyselylomakkeessa ”oppimiskokemukseksi”, ja pystyin ot-

tamaan ne huomioon analyysissa.

Tyytyvainen olin sithen, ettd tein alussa aikataulun ja kirjasin muistiin, miten opinnéyte-
tyoprosessi eteni. Koko opiskelun ja my6s opinniytetyGprosessin ajan olen tehnyt toitd
taysiaikaisesti. Prosessia olisi varmasti vauhdittanut, jos olisin pystynyt paneutumaan
vain opiskeluun. Tosin ajankdyton hallinnassa olen kehittynyt melkoisesti opintojen
atkana, mistd oli apua myG6s opinndytetyon kirjoittamisessa. Erittdin tyytyviinen olen
korkeaan vastausprosenttiin ja sithen, miten tirkedksi vastaajat kokivat tutkimuksen. Se
vahvisti sitd, ettd tutkimuksesta on todella hyotyd 4H:lle ja voin vaikuttaa toiminnanjoh-
tajien tyon kehittdmiseen tutkimuksen avulla. Opiskelu ammattikorkeakoulussa on ollut
hyvin ryhmityOpainotteista ja opinndytetyotd kirjoittaessa huomasin, ettd yksin puur-

taminen sopii minulle erittdin hyvin. Opinnaytetyé on loistava tapa oppia ja kerrata
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opiskelun aikana opitut asiat, kuten tilastomatematiikka, asiatekstin kirjoittaminen ja

omiin ammattiopintoihin liittyva teoria.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Sukupuoli

O nalnan
O miles

L1

Tydsuhteen kesto
O vakiulnen
O sljalsus

O miky maaraalica

Tyésuhteen laatu

() nokoskainen
() csaamanen

Palveluksessa oloaika 4H-jarjestén toiminnanjohtajana
Yhdistyksen jasenten lukumaaira

L |

Minulla on ajokortti

Oa
O Kylla

51



Liite 1. Kyselylomake

Mika on peruskoulutuksesi
I:' kansakoulykeskikoul wperuskoul

|:| Iuklofyliogpilas

Kirjoita kdymasi koulun kohdalle koulutusalasi, suuntauksesi tai padaaineesi.

ammattikoulu | |
opistataso

| |
ammattikarkeakoulu | |
| |

korkeakoul

Oletko osallistunut 4H-jérjeston koulutukseen
(=

[ ) kylla Kerro mita koulstuksla clat sworftanut [3 arviol mitan kulin koulutus on fukenu? tyStas! (kouuanosanala 4-10).

|

52



Liite 1. Kyselylomake

Osaamiskarofius
Andol astelkoia 1-5 ceaamistas] kulakin osa-alusella.

Arvipintiastelkko on sewaava

1= Aloiitedlja
Alolttsl|3 tandtsee paljon ohjaamista [3 tolmintaa ohjaavat 533nn6t [a normit. Tydn hahmedtaminen rajolti B3himpaan tySymparistaan ja
hyvin Iyhyeile alkajanteslle.

2= Kehittyryt aloittellja
Hallltsea pﬂumsaamlsen |3 0533 s0waltaa tetoa tavallisissa tlamessa. T}'ﬂ on luoresltaan suurniteiemaionta |3 tllannesidonnalsta
Tanvitsee tukaa Ja tokninnan chjaamista s2ka tyon tarkeiden esatekifiden osoitamista.

3I=Pateva suonutula

Kykenae halltsemaan tehtavakokonalsuuksla. Hallltsee ammatin k3sltelstda ja nakes tydn osana kokonalsuuila Tanvitsee onhjausta.
Suunnitieles tyGtaan.

4= Eteva teklja

Suorutuy kokonalslsta tehtavaaluaista |3 pystyy hySdyni3maan ciemassa olevaa kokemusta, Tekee tydts hyvin Hsendisest |3 luottaa omiin
kokemuksiinga. Tyn tekaminen on tavolteorentolbunutia.

S= Aslantunila

Anaiysod Ja muuttaa tolmintaansa tlamteen mukaan, Keskittyy tavoltieisin [ tulokslin ek enad prosessainin [a keinoihin. Pystyy onjaamaan
muita.
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Liite 1. Kyselylomake

Johtotehtavit (avaintulosten maérittely, toteuttaminen ja seuranta, hallintotehtavat ja

talouden seuranta)
Aloittelya Kehittynyt aloittalila  Pateva susnutuja Etava teklja Aslantuntija

Tunnen 4H-organi=aation CI O O O O
rakeniean |a s2n en oslen

tehidwat, vastuul [a

welvollisuwsgdat.

053an maaritela (__jl l{j‘ S ':.3 (-_:l
yhdistyks=n avaintulokset

Ja yaintehtawat, toteuttaa
niiiA |a seurata niiden
fuloksla.

OEaan 4Hm wiskon, (__}
strateglan |a tolminia-

ajatuksen.

Osaan laatla Elousanion O
|a taimintasuunnitelman
Ja toteuttaa nita.

Osaan wikita tasatia ja
ftulosia.

O
"

O

-~
L
Yy

O

O

O

Hallltsen kokowskayiannat

O

00 O

O OO0 O O
Q0 O
00 O

Hallitsen O
palkkatukinakemusten teon

Ja flltyksen.

Hallltsen vera- | O () D O
vaKLILUSMaksU[en

limoittamis2n |a maksun.

Hallits=n omaa ) @ ) ) )
ajankaytiaanl

organisainnilia [a

maarittelemaila oman

tydalkanl.

Osaan kayitad kalkkia O O Q @ O

MicTos050M Office -
ohleimia (Word, Excel,
Power Point |a Outiook).
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Liite 1. Kyselylomake

Johtotehtévit (tiedottaminen, sidosryhméayhteistyd, suhdetoiminta, erillishankkeet,
projektit, yhteistyésopimukset, ostopalvelut)

Aloitielja Kehittynyt alolttallla  Pa3teva suorutuja Eteva feklja Aslanturtlja
Osaan kayttaa piinn O O O O O

maarittamia perusviestala
el kohderyhmilie.

Osaan laatia vuositalsen O O i:} O O

wlestintasuunniteiman |a
ioteuttaa shid.

Halissen O O O O O
sidosryhmayhiekstyen

manlpuolisest koullen,

nuorisotolmen, |arjesta]en,

lahdistiin, yritysten |a

oppliatiosten kanssa.

Olen verkostolunut ja I:-;\I [) (j‘ C} 'C:'

tunnen palkkakunnan
Ihmisla.

Hailtsen O

ostopalvelusopmustan [a
yhisistydsoaimusten

Kayn.

Tunnen soslaallsen O
median Ja tiedan misen

K2y7a2 SIS hyvaks!

yhdistyksan tolminnassa.

Hualehaln, 2t (3
yhalistyksen Kotz avat

3jantasalset 3

VisLaalsEs eoustavaL

o O O
O

© O O
O
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Liite 1. Kyselylomake

Esimiestyo
Aloltiel]a Kehlitynyt aloittellja  Pateva suoriutuja Eteva teklja Aslantuntlja
Osaan |aatla O O
tyfvuorolistola |3
tylisopiTRkEla.
Tunnen tydsopimuksat ja
tySlainsaadanioa.
(I533n kannwsiaa

oppimaan uutia Ja
parantamaan |atkivastl.

OO O

DEaan delegolda Ja [akaa
wWasiuuta.

D533 puuttua tyakykya
uhkaavlin askalhin,

Qlen onnlstunut
palitsemisessa.

OO0 OO0
ONORONG)

Osaan |akaa selkedt
wvastuut Ja rolita
Kirkastaa tavoiteet.

O O0OO000 OO0
OO0OO0OO0 OO0
C OO0 O00 OO0

Osa3an luoda hyvad
Nimaplirla [ olla
1BEEPI.KI||I'IEI1 -

O
O
O
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Liite 1. Kyselylomake

Ryhmétoiminnan organisointi (lasten ja nuorten kurssitus- ja vapaa-ajan toiminta,
kerhot, kouluyhteistyd)

Aloittelja Kehittynyt aloftellja  Pateva suoriutuja Eteva teklja Aslantuntija
O53an crganisoida [ O O O O O
|arjestas tapaniumia,

Kerha Ja kouluyhiskstyata

seka laatia nilie

budjettala ja

Tolmintasumnniteimia.

Osaan 3atia hakemuksla O O

kernotaiminnan
rahoittamiseen (S&im.
ELY, OK).

Olen pershiynyt koulujen
opetussuunnitelimaan |a
053an tanota kouullie
valmilta pakattaja
kuwnnellen nllden
tolvelta.

)
O
O

O
@)
@)
O
O

Qsaan oargan Isolda nlin,
attd itse el tarvitsa tnimia
Koulutiajana.

Tulen tolmesn |a hallltsen
wiestinnan nuarten kanssa.

Halllssen
ennaitaahkalsevan
nuoTisatyon.

O OO0 O
OO0 O
o OO0 O
OO0 O
o OO0 O

Tle@an 1apsen [a nuaren
Eenitysvainest.

O
O
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Liite 1. Kyselylomake

Ryhméteiminnan erganiscinti (kerhonohjaajien ja aikuisohjaajien hankinta seka

koulutus)

Aloitiel}a Kehlttynyl alofienja  Pateva suonutufa Eteva teklja Aslantunti]a
Osaan organisoida ja O O O O O
Jarjestaa tapantumia,

kernoja 3 kouluyhieistyats
seka |aatia nilie
bud|etteja ja
tolmintaswunnitelmila.

Osaan laatia hakemuksla O O

keshotaiminnian
rahofttamiseen -:eslm.
ELY. O],

Olen perahiymyt koulujen
opetussuunniteimaan |a
o053an tajota koulullia
valmiita pakatta|a
Eumnellen nllden
tolvelta.

D,
O
O

O
O
O
@]
O

QiEaan organ Isolda nlln,
eit3 iise el tarvitse tnimia
koulutiajana.

Tulen tolmesn |a hallltsen
wieslinnan nuarten kanssa.

Halissen
ennaitaahkalsevan
nuorisatyon.

o OO0 O
OO0 O
o OO0 O
OO0 O
o OO0 O

Tieddn lapsen |3 nuaren
kehitysvainest.

O
O
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Liite 1. Kyselylomake

Nuorten ohjaus (tyopalvelun kehittiminen ja ohjaus seka yritystoiminnan ja 4H-TOP:in
kehittidminen ja ohjaus)

Aloittelja Kehlttynyt alofteljz  P3ev susdutja Stoyd tekl2 Aslantunti]a
Hallitsen tyonieklsien O O O O O
rekrytintiprossssin.

Osaan tytturdallisuuden |a I:-:l O O O Cj
tySsuojalun. Tunnan kain

nuorista tyanteklsta.

Tunnen O O O O O
tySsuhieliainsaddannsn,

tytientosopimukset Ja

K3ytannol.

Osaan mankinoiza O O O O O

tySpalvelua, laatia
aslakassopimuisla [a
funnen hywan
kauppatavan perlaathest.

Tunnistan nuaren kyvyn ja
wahvuudet kuhunkin
fyStantavaan.

‘Osaan chjata nuorla
tydielaman kouwutulkslin.

Tunnen |a halllisen 2H-
TOR Jarjestziman.

OO0 O
© OO0 O
OO0 O
ONONOINO
© OO0 O

545. Hallltsen 4H-
yritystolminnan |a osaan
ohjata nuona yrityksen
perustamisessa.
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Liite 1. Kyselylomake

Mainitse kolme tarkeinta kehittidmisaluetta omassa tydskentelyssasi.

1.

2.

3.

Minkalaista tulevaisuuden osaamista toiminnanjohtajan tyossa mielestési tarvitaan?

‘ 4

- |
Miten 4H-yhdistyksen toimintaymparisto on muuttunut viimeisen kolmen vuoden
aikana?
‘ =

-

Kiitos vastauksistasi!

Vastanneiden kesken arvotaan kelme sateenvarjo ja tietokonelaukkua -settia.
Jos haluat osallistua arvontaan, kirjoita tdhan nimesi ja sdhkdpostiosoitteesi.
Yhteystietosi ovat vain arvontaa varten eika niita yhdisteta vastauksiisi.

Sahispostiosolte: |
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Liite 2. Saatekirje

Hei!

Opiskelen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa henkiléstéjohtamista ja teen
opinndytetyond 4H-yhdistysten toiminnanjohtajien osaamiskartoituksen timin
kyselyn avulla. Osaamiskartoituksen avulla selvitetdin toiminnanjohtajien
osaamisen nykyinen taso ja mitd osaamista tulevaisuudessa tarvitaan.
Osaamiskartoitus tulee my6s toimimaan pohjana Suomen 4H-jirjeston uudelle
henkilostostrategialle. Kysely ldhetetddn kaikille toiminnanjohtajille.

Vastaamalla annat tirkeéda tietoa 4H-Liitolle.

Antamasi vastaukset kisitellddn luottamuksellisina eikd niitd yhdistetd
henkil6ihin .

Vastanneiden kesken arvotaan 3 sateenvarjo ja tietokonelaukkusettia.

Kyselyyn vastaaminen vie atkaa noin 15 minuuttia ja paiset sithen alla
olevasta linkista.

https://www.surveymonkey.com/s/6D2BN5N

Vastaathan kyselyyn 25.3.2012 mennessé!
Kiitos jo etukiteen vastauksistasi!
Ystavillisin terveisin,

Eveliina Pollanen

61



Liite 3. Mann-Whitney-U — testi

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Tunnen 4H-
organisaation rakenteen ja sen eri etz -
i . Samples Reject the
1 osien tehtdvat, vastuut ja N 073  null
velvollisuudet. is the same across Whitney U d hvoothesis
categories of Oletko osallistunut TFert y ¥P :
4H-jarjestin koulutukseen.
The distribution of Osaan kayttaa Independent-
Eiirin maarittamia perusviestejd eri Samples Reﬁect the
11 kohderyhmille. is the same across ~ Mann- 049 nu
categories of Oletko osallistunut Whitney U hypothesis.
AH-jarjestin koulutukseen. Test
The distribution of Hallitsen
ostopalvelusopimusten ja ggfnppiggent Reiect the
15 yhteistyésopimusten kaytdn. is the Manr?— 049 nuHI
same across categories of Oletko  yapnoo 0 ) ' e e
osallistunut 4H-janestdn Test y ¥p '
koulutukseen. =8
The distribution of Osaan puuttua Independent-
tydkykya uhkaaviin asioihin. is the  Samples Reﬁect the
22 same across categories of Oletko Mann- 046 nu
osallistunut 4H-janestdn Whitney U hypothesis.
koulutukseen. Test
The distribution of Osaan luoda Independent-
hyvaa ilmapiiria ja olla tasapuolinen.  Samples Reﬁect the
25 isthe same across categories of Mann- 041 nu
Oletko osallistunut 4H-jarjestdn Whitney | hypothesis.
koulutukseen. Test
The distribution of Osaan
organisoida niin, ettd itse ei tarvitse Ié'lgfnpelggent e flecdt i
29 toimia kouluttajana. is the same M P 032 |J|
across categories of Oletko Wiri]tr:'n-e U d E“ othesis
osallistunut 4H-jarjestén Trt y yP :
koulutukseen.
The distribution of Osaan ohjata Independent-
nuaria tydeldman koulutuksin. is Samples Reject the
45 the same across categories of Mann- 008 null
Cletko osallistunut 4H-jarjestdn Whitney | hypothesis.
koulutukseen. Test

Asymptotic significances are displayed
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Liite 4. Ristiintaulukointi

kylli—]

Oletko osallistunut 4H-
jirjestin koulutukseen

T I [ |
0% 20% 40% GO% 20%

4H-jéirjestin
koulutukseen

Iyl

Oletko osallistunut

[ ! | | I
0% 20% 40% G0% 0% 100%

£

4H-jiirjestin
koulutukseen

eyl

Oletko osallistunut

| | I | |
0% 20% 40% G0% 30% 100%

|
100%

Tunnen 4H-
organisaation

rakenteen ja sen en

osien. ..
Aloittelija
Elehittynyt aloittelija
Pitevi suoriutuja
Eteva tekija
Asiantuntija

Osaan kiyttai piirin

maarittamia

perusviestejd eri...
Aloittelija
Eehittynyt aloittelija
Patevi suoriutuja
Eteva tekija
Asiantuntija

Hallitsen

ostopalvelusopimusten

ja yhteistyosopimu. ..

B Aloittelija

B K chittynyt aloittelija
[JPitevi suoriutuja

B Etevi tekiji

[] Asiantuntija

21

o
H_EBN

Oletko

osallistunut

4H-+jirjestin

leylli—]

koulutukseen

Cisaan puuttua
tyokykya uhkaaviin
asiothin.
Aloittelyja
K ehittynyt aloittelija
Pitevi suoriutuja

0% 20% 40% 60% 30%

63

|
100"/:5

Htevi tekijad
Asiantuntija



Liite 4. Ristiintaulukointi

_ Orsaan luoda hyviai

tasapuclinen.
keylla - B I =hittynyt aloittelija
.P':'Ltev'ﬂ. sucriutuja
I T T T T T .
0% 20% 40% 0% 80% 100% LJEtevi tekijd
.Asismtuntij a

en

Oletko
osallistunut
4H-
jirjestin
koulutukse

Oisaan organisoida
S niin, ettd itse ei
tarvitse toim...

Aloittelija
ehittynyt aloittelija
Pateva suoriutuja
Eteva tekiyja

|:| Astantuntija

:_:- Etevi tekiji

| ! | J I [JAsiantuntija
0% 20% 40% 60% 30% 100%

Oletko

osallistunut
4 H-jérjestin

koulutukseen
3
=,
=

T T
60% a0% 100%

Osaan ohjata nuoria
tyGeliman
koulutuksiin.
I Aloittelija
[ i< chittynyt aloittelija
[CJritevi suoriutuja

jirjestin
koulutukseen

Oletko
osallistunuat 4 H-
Ea
ek
Pi;
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Liite 5. Kruskall-Wallis — testi 1

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Tunnen 4H-
organisaation rakenteen ja sen eri Independent- :

1 osgen_tehtévét,_ vastuut ja SamEIes 000 REﬁECt tiz
velvollisuudet. is the same across Kruskal- ! ﬂu othesis
categories of Palveluksessa oloaika  Wallis Test yp ‘
4H-jarjestdn toiminnanjohtajana.

Tns_distkribution of Olsian madaritella
yhdistyksen avaintulokset ja _
ydintehtdvat, toteuttaa niita ja lsngfnppiggem Reﬂlect the

2 seurata niiden tuloksia. is the same o E - 000 "nu _
across categories of Palveluksessa V\!’;ﬁisaTest hypothesis.
oloaika 4H-jarjestdn
toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan 4H:n
vision, strategian ja toiminta- ggfnpn?ggent— Reject the

3 ajatuksen. is the same across KrusEaI- 000 null
categories of Palveluksessa oloaika i 30 o hypothesis.
4H-jarjestén toiminnanjohtajana. Bl e
The distribution of Csaan laatia
talousarvion ja Independent- ;

4 toimintasuunnitelman ja toteuttaa SamEIes 000 Efﬁea i
niitd is the same across categories  Kruskal- ! hvpothesis
of Palveluksessa oloaika 4H- Wallis Test e :
jarjestdn toiminnanjohtajana.

The distribution of Csaan tulkita
tasetta ja tulosta. is the same ggfnpﬁggent— Reject the

5 across categories of Palveluksessa KI'USE3|- 000 null
oloaika 4H-jarjestdn Wallis Test hypothesis.
toiminnanjohtajana.

The distribution of Hallitsen
kokouskaytanndt. is the same ISndepPindent— Reﬂlect the

6 across categories of Palveluksessa K?urgﬁa? 000 [nu
oloaika 4H-jarjestdn Wallis Test hypothesis.
toiminnanjohtajana.

The distribution of Hallitsen
palkkatukihakemusten teon ja ggfnpn?ggent— Reject the

7 tilityksen. is the same across KI'USEE”- 000 null
categories of Palveluksessa oloaika 1030 o hypothesis.
4H-jarjestén toiminnanjohtajana. CEHIIE Ui
The distribution of Hallitsen vero- ja
vakuutusmaksujen ilmoittamisen ja ggfnpn?ggent— Reﬂlect the

8 maksun. is the same across KrusEaI- 001 “nu _
categories of Palveluksessa oloaika Wallis Test hypothesis.
4H-jarjestdn toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan kayttaa
Eiirin madarittamia perusviesteja er gg?npﬁggent- Reﬂlect the

11 kohderyhmille. is the same across K E f 000 nu
categories of Palveluksessa oloaika ‘u“\:f:ﬁisa'l:est hypothesis.
4H-jarjestdn toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan Iaatlia nd J
vuosittaisen viestintasuunnitelman ndependent- .

12 13 toteuttaa sita. is the same Samples 000 Eﬁﬁe“ the
across categories of Palveluksessa  Kruskal- ! i Ttz
oloaika 4H-jarjestan Wallis Test P :
toiminnanjohtajana.

The distribution of Hallitsen
sido_sryhméyh_teist{ﬁ_n
manipuolisesti koulujen, Independent- Esfiaet il

13 Nuerisctoimen, jarjestajen, Samples 000 m?ﬁec H
lehdistén, yritysten ja oppilaitosten  Kruskal- ! i Tt
kanssa. is the same across _ Wallis Test e ‘
categories of Palveluksessa oloaika
4H-jarjestdn toiminnanjohtajana.

Thi distribution of Clen nd d
verkostoitunut ja tunnen ndependent- .

14 Paikkakunnan ihmisig. is the same  Samples 000 Eueﬁeﬁ L
across categories of Palveluksessa  Kruskal- ! hypathesis
oloaika 4H-jarjeston Wallis Test yp :
toiminnanjohtajana.

The disitrillaution_ of Hallitsen nd d
ostopalvelusopimusten ja ndependent- .

1% yhteistydsopimusten kaytan. is the Samples 000 EUBHIBN the

same across categories of Kruskal- ! hypothesis.

Palveluksessa oloaika 4H-jarjeston  Wallis Test
toiminnanjohtajana.
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Liite 5. Kruskall Wallis — testi 1

The distribution of Osaan laatia

e < - oo Independant-
tyfworolistoja ja tydsopimuksia, is
Rt 1;9 same across catagonies of Eun:t:? J000
Palveluksessa oloaika dH-janeston oL Se
toiminnangohlajana
The distribution of Tunnen
tyesopimuksst ja tydlansaadantsa.  boopandant:
19 isthe same across mmu_na_n of mrﬂﬂ- 000
Prabhikves eaclonlu Sk RS vy i
toiminnangohiajana
The distnbution of Osaan kannustaa
OppaTIan Wutta j3 paramamain lsndwnlndnrﬂ-
20 jathuvasti. is the same across K:u: prin oo
categories of Palveluksessa oloaika i T
AH-janestin toiminnanjchtagana,
Tha distrbution of Disaan delagosda
ja jakaa vastuuta. is the Py g“m"ﬂ’
21 across cateqories of Pabveluksessa ol p fi11]
et e it Wallis Test
toiminnanpohiajana.
The distrbution of Osaan puutiua
iytkykyd uhkaauin asioiin. s the  Laependent:
22 same acioss calegones of Kruskat 000
Pahveluksassa oloaika 4H-jajestin Wiallis Test
toiminnangohiajana
The distribution of Olen onnistunut
palkitsamisessa. is the same Qrnancent
23 across cateqories of Pabeluksessa g L o) 000
choaka &tHieslin Wallis Test
toiminnanjohiajana.
The distibution of Csaan jakaa
salked vastiut ja roolit ja kirkastaa lsngupalz’!durﬂ-
24 tavoilteat. is the same across Krumti- 000
categories of Palveluksessa oloaika W‘:ﬁiu Test
AH-jarjestan toiminnanjshtagana,
The distrbution of Osaan luoda
hyvaa ilmapiiria ja olla tasapuolinen. E""I““m'
25 isthe samo across categories of  PURDES oo
Pahvaluksessa oloaika dMjaneston i To 0
taiminnanjoMajana.
The distribution of Osaan )
organisoida ja jarjestaa tapahtumia,
kerhoja ja kouluyhteistydta seka Independent-
26 laatia niille budjetteja ja Samples
toimintasuunnitelmia. is the same Kruskal-
across categories of Palveluksessa  Wallis Test
oloaika 4H-jarjestdn
toiminnanjohtajana.
The distribution of Osaan laatia
hakemuksia kerhotoiminnan Independent-
27 rahoittamiseen (esim. ELY, OK). is  Samples
the same across categories of Kruskal-
Palveluksessa oloaika 4H-jarjeston  Wallis Test
toiminnanjohtajana.
The distribution of Clen perehtynyt
koulujen opetussuunnitelmaan ja
osaarj1 tarjgta kouluille valmiita ! Igdepelndent-
28 paketteja kuunnellen niiden toiveita.  23MP1AS
Is the same across categories of ;
Palveluksessa oloaika 45-jarjestin Wallis Test
toiminnanjohtajana.
The distribution of Osaan
organisoida niin, etta itse ei tanitse  Independent-
29 toimia kouluttajana. is the same Samples
across categories of Palveluksessa  Kruskal-
oloaika 4H-jarjestdn Wallis Test
toiminnanjohtajana.
The distribution of Tulen toimeen ja
hallitsen viestinnan nuorten kanssa. g:;p?g:em-
30 iPst‘he‘ skame acrciss I((:atz? ories of Kruskal-
alveluksessa oloaika 4H-jarjestdn B
taiminnanjohtajana. = Wallis Test
The distribution of Hallitsen
ennaltachkaisevan nuorisotydn. is ISr1depzTndent-
31 the same across categories of Kraur: ':I-s
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestin ;
toiminnanjohtajana. = Wallis Test
The distribution of Tiedan lapsen ja
nuoren kehitysvaiheet. is thg sar'rJ'le Iggrt‘anp?g:ent-
32 across categories of Palveluksessa o olo)
oloaika 4H-jarjestén Wallis Test

toiminnanjohtajana.
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Liite 5. Kruskall-Wallis — testi 1

Ihe distribution of Hallitsen

. S ! Independent- :
tydntekijaiden rekrytointiprosessin. Reject the

33 is the same across categories of Efun;ELﬁs 000 nuﬁ
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestén Wallis fest hypothesis.
toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan
tydturvallisuuden ja tydsuojelun. Independent- :

34 Tunnen lain nuarista tydntekijéista  Samples 000 Eﬁﬂ%t the
is the same across categories of Kruskal- ! i
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestén  Wallis Test ¥p :
toiminnanjohtajana.

The distribution of Tunnen
tydsuhdelainsaadannén, Independent- ;

15 tﬁﬁehtosopimuksetja kaytanndt. is SamEIes 001 Efﬁed LE
the same across categores of Kruskal- ' hvnothesis
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestén  Wallis Test ¥p :
toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan
markkinoida tydpalvelua, laatia _
asiakassopimuksia ja tunnen hyvéan Ig;isqpn?ggent Reﬂ'ect the

36 kauppatavan periaattest. is the Kruskal 000 nu
same across categories of Wallis Test hypothesis.
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestdn
toiminnanjohtajana.

The distribution of Tunnistan nuoren
kywyn ja vahvuudet kuhunkin Ig;iﬁqppg;ﬂent- Reﬂ'ect the

37 tydtehtavaan, is the same across K E - 000 "nu :
categories of Palveluksessa oloaika ‘v"\:‘:ﬁisaTest hypothesis.
4H-jarjestdn toiminnanjohtajana.

The distribution of Osaan ohjata
nuoria tydelaman kuulutu.ksfjm. is ggsqpn?ggent- Reﬂect the

38 the same across categories of Kruskal- 000 nu
Palvelukseshsa_uloaika AH-jarestén  \aallis Test hypothesis.
toiminnanjohtajana.

The distribution of Tunnen ja
hallitszn 4H-TOP Jarjestelman. is  [1dependent- Reject the

39 the same across categories of G 000 null :
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestdn : hypothesis.
toiminnanjohtajana. Wallis Test
The distribution of 55. Hallitsen 4H-
yritystoiminnan ja osaan chjata Independent- .

4Q Nuorta yrityksen perustamisessa. is  Samples 000 Eﬁﬂed the
the same across categories of Kruskal- ! hvpothesis
Palveluksessa oloaika 4H-jarjestén  Wallis Test P :

toiminnanjohtajana.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,
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Liite 6. Tyosuhteen keston vaikutus osaamiseen

Tydsuhteen kesto
B vakituinen

[ sijnisuus

[ Jmun midriaika

Hallitsen palkkatukihakemusten
teon ja tilityksen.

Hallitsen kokouskaytinnct.

Osaan tulkita tasetta ja tulosta.

Osaan laatia talousarvion ja
, toimintasuunnitelman ja toteuttaa
niitd

Osaan 4H:n vision, strategian ja
toiminta-ajatuksen.

Osaan madritelld yhdistyksen
avaintulokset ja ydintehtawvit,
toteuttaa niitd ja seurata niiden
tuloksia.

Tunnen 4H-organisaation
rakenteen ja sen eri osien tehtavat,
vastuut ja velvollisuudet.

Keskiarvo (1=Aloittelija,... 5=
Asiantuntija)

Tyosuhteen kesto
.va.kituinen

[ sijaisuus
Hallitsen ostopalvelusopimusten ja, Dmuu madriaika
yhteistyosopimusten kiyton.

Olen verkostoitunut ja tunnen
paikkakunnan ihmisia.

Hallitsen sidosryhmiayhteistyon
monipuelisesti koulujen,
nuorisotoimen, jirjestojen,
lehdiston, yutysten ja oppilaitosten
kanssa.

Osaan laatia vuosittaisen
vigstintasuunnitelman ja toteuttaa
siti.

Osaan kayttad piivin madrittamia
petusviestejd eri kohderyhmille.

Keskiarvo (1= Aloittelija, ...
5= Asiantuntija)
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Tiedin lapsen ja nuoren
kehitysvaiheet.

Tulen toimeen ja hallitsen
viestinndn nuorten kanssa.

Clen perehtynyt koulujen
opetussuunnitelmaan ja osaan
tarjota kouluille valmiita paketteja
kuunnellen niiden toiveita.

Osaan organisocida ja jarjestad
tapahtumia, kerhoja ja
kouluyhteistyoti seki laatia niille
budjetteja ja toimintasuunnitelmia.

Tyssulteen kesto
Bl vakitninen

[ sijaisuns
[Jmuu miiriaika

Keskiarvo (1=Aloittelija, ... 5=

Asiantuntija)

Hallitsen 4H-yritystoiminnan ja
osaan ohjata nuorta yrityksen
perustamisessa.

Tunnen ja hallitsen 4H-TOP -
jarjestelman.

Osaan ohjata nueorna tydelimin
koulutuksiin.

Tunnistan nuoren kyvyn ja
vahvundet kuhunkin tyotehtavaan,

Osaan markkinoida tydpalvelua,
laatia asiakassopimuksia ja tunnen
hyvan kauppatavan periaatteet.

Tunnen tydsuhdelainsiidinndn,
tyoehtosopimukset ja kiytannct.

Osaan tycturvallisuuden ja
tyosuojelun. Tunnen lain nuorista
tyontekijoista

Hallitsen tycntekijoiden
rekrytointiprosessin.

Keskiarvo (1= Aloittelija, 5=
Asiantuntija)
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Tyssuhteen kesto
B vakituinen

[ sijaisuus
[CJmuu midriaika



Osaan luoda hyvaa ilmapiiria ja
clla tasapuclinen.

Osaan jakaa selkeat vastuut ja
roclit ja kirkastaa tavoitteet.

Olen onnistunut palkitsemisessa.

Osaan puuttua tyckykya uhkaaviin
asioihin.

Osaan delegoida ja jakaa vastuuta.

Osaan kannustaa oppimaan uutta
ja parantamaan jatkuvasti.

Tunnen tyosopimukset ja
tyolainsaadantoa.

Osaan laatia tyovuorolistoja ja
tyosopimuksia.

Tydsuhteen kesto
Bl vakituinen
[ sijaisuus
[Cmuu masriaika

Keskiarvo (1= Aloittelija, ...

Asiantuntija)

70

T
3



Liite 7. Kruskall-Wallis — testi 2

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Tunnen 4H-
organisaation rakenteen ja sen eri ‘E\Tgfﬂpﬁgé‘em' Reject the

1 osien tehtdvat, vastuat ja K E \ 000 nu
welvollisuudst. is the same across WrgﬁlsaT-est hypothesis.
categories of Tyésuhteen kesto
Tps dis}‘ribution of Olsian maaritella nd d
yhdistyksen avaintulokset ja ndependent-

2 ydintehtavat, toteuttaa niitd ja Samples ooo ﬁz‘aﬁecl the
seurata niiden tuloksia. is the same  Kruskal- ' [z
across categories of Tydsuhteen Wallis Test L :
kesto
The distribution of Osaan 4H:n Independent-

3 Vision, strategian ja toiminta- Samﬁles 001 Efﬁem the
ajatuksen. is the same across Kruskal- ' e —
categories of Tydsuhteen kesto Wallis Test YRAEHIEEIE
The distribution of Osaan laatia
talousarvion ja ggsﬂpﬁgéﬂem- ReHIecl the

4 toimintasuunnitelman ja toteuttaa K E f ,000 | nul
niita is the same across categories V\Lgﬁisafest hypothesis.
of Tydsuhteen kesto
The distribution of Osaan tulkita Independent-

5 tasetta ja tulosta. is the same SamEIes oo Reﬁec‘ Hiiz
across categories of Tydsuhteen Kruskal- o a“ sthesis
kesto Wallis Test P .
The distribution of Hallitsen Independent-

6 kokouskaytannat. is the same Samples oo Ef ect the
across categories of Tydsuhteen Kruslal- ' [z
kesto. Wallis Test P .
The distribution of Hallitsen Independent-

7 palkkatukihakemusten teon ja Samples 012 Ej ect the
tilityksen. is the same across Kruskal- ' [
categories of Tyésuhteen kesto Wallis Test P

The distribution of Osaan kayttaa Independent- .

19 Pirin madrttamid perusviestejd en Samples 001 ESHIECt the
kahderyhmilla_is the same across  Kruskal- ! [
categories of Tydsuhteen kesto. Wallis Test yp .
The distribution of Osaan laatia
vuosittaisen viestintasuunnitelman !ggfnpelggent- Reject the

12 ja toteuttaa sita. is the same KlusEa\— 010 " null .
across categories of Tydsuhteen Wallis Test hypothesis.
kesto.

The distribution of Hallitsen
sidosryhmayhteistydn .
monipuolisesti knua’ujen‘ ggsﬂpigsdem Reﬁect the

13 nuorisctoimen, jarjestajen, KrusEa\- 000 nu
lehdistén, yritysten ja oppilaitosten : hypathesis.
kanssa. is the same across el Slest
categories of Tydsuhteen kesto.

The distribution of Olen
verkostoitunut ja tunnen Isn:fnpelggent- Reﬁect the

14 paikkakunnan thmisid. is the same KlusEa\- 000 | nu
across categories of Tydsuhteen Wallis Test hypothesis.
kesto.

The distribution of Hallitsen
ostopalvelusopimusten ja g:fnpele”gem' Reject the

15 yhteistydsopimusten kaytén. is the KrusEa\- 001 null
same across categories of Wallis Test hypaothesis.

Tydsuhteen kesto
The dstnbation of Osaan laata ridapandant: -

18 I,o.u.--ohslo_;a jaiybaopimuksia. 5 Szm[‘ulgs 000 Eﬂl‘d tha
the same aCpEs calegones of Kuskak - h :
Tydsubtaan kesto Wialis Tast el >
The dstribation of Tunndn Indapandant -

g l¥bsepimuksel ja tyslansaadantaa SamEles o0 Eu el the
is the sama across categories of Fnaskal L hi heaiz
Tyosubtasn kesle Walis Tast ypothesis.
The distribution of Cgaan karnustaa  Indepsndant: r

20 OPOIMBaN uulla [ paFantamain Samplas 004 ﬁ:ﬁ“l tha

Kuskalk - 3
Wialis Test hypﬂw.

71



Liite 7. Kruskall-Wallis — testi 2

The datrdetion of O32an delegoeda  Independent

21 Aka vastuuta ':w sama Samples oo zr“w
201038 categones of Tybsubteen Frushab or
Waks Tent hypothess.
The Gstrdaten of Osaan puttul réapendent e
b7 tyok 3 uhhaawn asohn 18 the Samples 1 3’"
S3Me ACross Categones of Faysh
Tyosehteen hesto VWalis Test hypothesn
The dstrdetion of Olen onnntunt pendent e
73 PIB2semusessa is the same Samples
201098 Categonias of Tybsubteen Frush 3
besto Waks Tent hypethesis.
rvaependent
2 s .‘ir""“
Walis Tent hypethesis

The dstrdation of O independent

» hyvad dmapesa Samples a1 ﬁ."
15 the 5ame 2Cross Catepones of Krush ¥ o
Tyosuhteen kesto Waks Tent hypethess
The distribution of Osaan
organisoida ja jarjestaa tapahtumia, _
kerhoja ja kDuIJuy teistydta sekd ggsﬂpﬁ-ggem Reject the
26 |aatia niille budjetteja ja Vruskal 000 | null
toimintasuunnitelmia_is the same Wallis Test hypothesis
across categories of Tydsuhteen
kesto.
The distribution of Osaan laatia
hakemuksia kerhotaiminnan Iggsnp.?ggent— Reject the
27 rahoittamiseen (esim. ELY, OK). is o0 cF 1 000 | null
the same across categories of Wallis Test hypothesis
Tydsuhteen kesto
The distribution of Olen perehtynyt
koulujen opetussuunnitelmaan ja Independent-
2g 0saan tarjota kouluille valmiita Samples 000 fjj‘gm (he
paketteja kuunnellen niiden toiveita.  Kruskal- ' et
is the same across categories of VWallis Test e .
Tydsuhteen kesto
The distribution of Osaan
organisoida niin, ettd itse ei tarvitse Igad;palgsdem- Reject the
29 taimia kouluttajana. is the same Kruskal 011 null
igrsotgs categories of Tydsuhteen Wallis Test hypothesis.
The distribution of Tulen toimeen ja  Independent- Reject the
3p hallitsen viestinnan nuorten kanssa.  Samples 913 | nul
is the same across categories of Kruskal- ' e}t
Tydsuhteen kesto Wallis Test ETPELUEETH
The distribution of Hallitsen Independent- :
3¢ ennaltashkiisevan nuorisotyon. is Samples 002 Ejj‘ec‘ itz
the same across categories of Kruskal- B ey Btz
Tydsuhteen kesto. Wallis Test P -
The distribution of Tieddn lapsen ja  Independent-
3p Nuoren kehitysvaiheet. is the same  Samples 023 RE‘J‘EC‘ (he
across categories of Tydsuhteen Kruskal- ' E” szt
kesto ‘Wallis Test e :
The distribution of Hallitsen Independent-
10 tyantekijdiden rekrytointiprosessin.  Samples 00g Efﬁec“he
is the same across categories of Kruskal- ’ I pEERn
Tydsuhteen kesto Wallis Test P

The distribution of Osaan

tydturvallisuuden ja tyésuojelun \ggrenpe‘ggem- Reject the

41 Tunnen lain nuorista tyantekijdista el 011 nul
is the same across categories of Wallis Test hypothesis.
Tydsuhteen kesto
The distribution of Tunnen
tytsuhdelainsaiadannan, \’ggfnp?ggem— Reject the

42 tﬁhehtnsnp\mukset]a kaytanndt. is L0 Lo 024 null
the same across categories of Wallis Test hypothesis.
Tydsuhteen kesto allis Tes
The distribution of Osaan
markkinoida tyapalvelua, laatia Independent-

3 asiakassopimuksia ja tunnen hyvan  Samples 004 Euaﬁect iz
kauppatavan periaatteet. is the Kruskal- P
same across categories of Wallis Test YR .
Tydsuhtzen kesto.

The distribution of Tunnistan nuaren  Independent- Reject the

44 kywyn javahwuudet kuhunkin Samples 005 fnd
tydtehtavian. is the same across Kruskal- ! I piEcis
categories of Tydsuhteen kesto. Wallis Test ¥p
The distribution of Osaan ohjata Independent-

45 nuoria tydelaman koulutuksiin. is Samples 005 Ejﬁectthe
the same across categories of Kruskal- ! [
Tydsuhteen kesto. Wallis Test LEEIETER
The distribution of Tunnen ja Independent-

4g hallitsen 4H-TOP -jarjestelman. is Samples oot Eueﬁectlhe
the same across categories of Kruskal- ! I piEcis
Tydsuhteen kesto. Wallis Test ¥p
The distribution of 55. Hallitsen 4H-
yritystoiminnan ja osaan ohjata \gg;ppe‘ggem- o Reject the

47 nuorta yrityksen perustamisessa. is
the same across categories of W:ﬁiksa"l:est
Tydsuhteen kesto

nul
hypothesis

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,
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Liite 8. Taustamuuttujat

Sukupuoli nainen 95 %
mies 5%
Tka alle 20 vuotta 1%
20-29 vuotta 15 %
30-39 vuotta 27 %
40-49 vuotta 29 %
50-59 vuotta 26 %
00 tai yli vuotta 2%
Tyosuhteen kesto vakituinen 81 %
sijaisuus 14%
muu maariaika 6 %
Tyosuhteen laatu kokoaikainen 81 %
osa-aikainen 19 %
Palveluksessa oloaika 4H-
jarjeston toiminnanjohtajana | alle vuoden 23 %
1-4 vuotta 36 %o
10-14 vuotta 21 %
15-19 6 %
20 vuotta tai yli 15 %
Yhdistyksen jasenten luku-
maari 1-100 9 %
101-200 32 %
201 tai yli 59 %
Ajokortti et 1%
kylld 99 %
Peruskoulutus lukio 78 %
kansa-, perus tai keskikou-
lu 22 %
Jatkokoulutus ammattikoulu 48 %o
opistotaso 34 %
ammattikorkeakoulu 33 %
korkeakoulu 18 %
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Liite 9. Koulutusten keskiarvot ja avoimia kommentteja

Koulutus

keskiarvo

kommentit

Koulutan kerhonohjaajia

oli paljon apua

Toiminnanjohtajien tyokalupakki

uusille hyodyllinen, kaikkien
pitaisi kayda taloon tullessaan

Tervetuloa jarjestoon

Ankkuri

KV-koulutus

4H-yrityskoulutus

Tyoelamavalmentajakoulutus

Nuorisoty6

Toiminnanjohtajien verkkokoulutus

CO|CO|CO|CO|\O|CO| O

Teknologia

10

Esimiehend 4H-yhdistyksessa

Metsikerhotyon perehdytys

10

Metsinviljely ja taimikonhoito

mielenkiintoista, huonosti so-
vellettavaa

Retikka

el mitdan hyotya

Monkijan ohjaajakoulutus

Toimihenkil6 ja tyésuhdeasiat

VIP

~J | CO| CO| CO

Uusien toiminnanjohtajien perehdystyskoulu-
tus

perustiedot 4H:sta, toiminnas-
ta ja tyOkentésta

Ajokortti tybelimain kouluttaja -koulutus

hyvd materiaali, ei ehki kui-
tenkaan riittavad, antoi vankan
pohjan, on tukenut tyotani

Toimiminen tyonantajana 9

Hallinto ja talouskoulutus 8 | paras, keskeiset tirkeit asiat
Lemonsoft 7|linjaton ja lapsellinen
Viestintikoulutus 8
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Liite 10. Parhaiten ja huonoiten osatut asiat

Eniten Asiantuntijoita

Hallitsen palkkatukihakemusten teon ja tilityksen 34 %
Hallitsen kokouskiytinnot 32 %
Osaan organisoida ja jitjestad tapahtumia, kerhoja ja koulu-

yhteisty6td seki laatia niille budjetteja ja toimintasuunnitelmia 28 %
Osaan laatia talousarvion ja toimintasuunnitelman ja toteut-

taa sitd 28 %
Osaan mdaritelld yhdistyksen avaintulokset ja ydintehtivit,

toteuttaa niitd ja seurata niiden tuloksia 28 %
Vihiten Aloittelijoita

Osaan kannustaa oppimaan uutta ja parantamaan jatkuvasti 1%
Osaan delegoida ja jakaa vastuuta 1%
Tulen toimeen ja hallitsen viestinnan nuorten kanssa 1%
Osaan mddritelld yhdistyksen avaintulokset ja ydintehtivit,

toteuttaa niitd ja seurata niiden tuloksia 2%
Hallitsen kokouskaytinnot 2%
Hallitsen omaa ajankaytt6dni organisoinnilla ja mairittelemal-

13 oman tyoaikana 2%
Vihiten Asiantuntijoita

Olen onnistunut palkitsemisessa 6%
Osaan organisoida niin, ettd ei tarvitse itse toimia kouluttaja-

na 7%
Tunnen sosiaalisen median ja tieddn miten kayttaa sita hyvak-

si yhdistyksen toiminnassa 8 %
Osaan jakaa selkeit vastuut ja roolit ja kirkastaa tavoitteet 8 %
Osaan laatia vuosittaisen viestintasuunnitelman ja toteuttaa

sitd 8,3
Eniten Aloittelijoita

Olen perehtynyt koulujen opetussuunnitelmaan ja osaan tar-

jota kouluille valmiita paketteja kuunnellen niiden toiveita 20 %
Hallitsen palkkatukihakemusten teon ja tilityksen 18 %
Hallitsen vero- ja vakuutusmaksujen ilmoittamisen ja maksun 11 %
Hallitsen ennaltachkiisevin nuorisotyon 10 %
Osaan laatia vuosittaisen viestintasuunnitelman ja toteuttaa

sitd 9 %
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Liite 11. Tarkeimmat kehittimisalueet omassa tyoskentelyssa

Talous ja hallinto ja hankeosaaminen 23 %
verotus, tilidinti, ym vastaavat ( 3 mainintaa)
Talous, tilinpddtoksen ymmartiminen (2 mainintaa)
Varainhankinnan kehittiminen (2 mainintaa)
verotuskaytinto yhdistyslaissa

hankkeiden suunnittelu ja toteutus (3 mainintaa)
rahoituksen hankkiminen (6 mainintaa)
tyopalveluiden ym hinnoittelu, tuloslaskelma
veroilmoituksen tiyttiminen

4H-yhdistyksen hallinnolliset asiat kdytinnossd (2 mainintaa)
vakuutusasiat ip-toiminnassa

Hankkeet (niitd tehdddn mutta innostus puuttuu, osasyyni liiton ja piitin ristitiitaiset "hy6tymisohjeet” (esim. merkatkaa ih-
meessa kaikki hanketoiminta my&s VA-toiminnanksi

palkkatuki

budjettien laatiminen, kitjanpitoon liittyvit asiat (2 mainintaa)
talouden hallinta (5 mainintaa)
hallitustyéskentely

rahaliikenteen hallinta

yhteistyésopimukset (3 mainintaa)

henkil6sto- ja talousasiat

Ajanhallinta ja oma jaksaminen 11 %
Ajankdyton hallinta, priorisointi ( 10 mainintaa)
omasta fyysisesti tyOkyvystd huolehtiminen
osaisi sanoa ei, eli tietdd omat rajat

henkinen joustavuus painetilanteissa

ty6ssi jaksaminen (2 mainintaa)

Delegointi ja organisointi 8 %

ty6tehtivien delegointi (3 mainintaa)

koko alueen toiminnan priorisointi
priorisointitaidot

Tyon sisdisten prosessien vakiinnuttaminen jatkuvasti eldvissd ja muuttuvassa toimintakentissi
otganisointi/jirjestelmallisyys

toiminnan pitkdaikainen suunnittelu
vapaachtoistoiminnan organisointi

niin sekavan tySkentin hallinta
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Tyopalvelu ja ty6lainsidiadiants 7 %

nuorten tyollistiminen (4 mainintaa)

tyopalvelutoimintaa voisi aina kehittdd enemmin ja enemmin
ty6lainsdddianto (7 mainintaa)

ty6llistimiseen liittyvit vero, vakuutus, laki yms asiat
ty6lainsdadidnté + muut yritystoimintaan liittyvat asiat

verot, tySlainsdddinto

tyollistiminen jatkuva pdivittiminen

Verkostoituminen ja kouluyhteisty6 8 %

kontaktien luominen (4 mainintaa)

sidosryhmiyhteisty6 (7 mainintaa)

yhteistyoverkoston parantaminen

kouluyhteistyon lisidminen (2 mainintaa)

maaseudun kehittdiminen (kunnat ja yhteistydbmahdollisuudet)
tyollistimistoimintaa pitdisi lisdtd, vaatisi yhteistyotd kuntien ja yritysten kanssa
Sosiaalinen media ja viestintd 7 %

viestintd (5 mainintaa)

sosiaalisen median hallinta (6 mainintaa)

viestintdsuunnitelma

Nuorisoty6 6 %

Kouluttautumista nuorisotyéhén

Lapsen ja nuoren kehitysvaiheiden tunnistaminen
Nuorisotyontekijan nikdkulma, tosin nuorisotyontekiji en halua olla
Jokin kasvatusalan peruskoulutus olisi kiva kayda liittyen erityislapsiin ja —nuoriin
nuorisoty6hén lisdd aikaa muulta (2 mainintaa)

nuorten sosiaalinen tukeminen

nuorille mielekkddn toiminnan kehittdiminen

sosiaalinen vahvistaminen nuorten kanssa

ennaltachkiisevi nuorisotyd ja syrjdytymisen ehkiisy (3 mainintaa)
toiminnan rakentaminen eri-ikdisille nuorille

kannustaa vapaaehtoiset pirjidmédn nuorisotoiminnassa

nuorten osallisuuden vaaliminen

nuorten kohtaaminen
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Johtaminen ja esimiesty6 ja toiminnan hahmottaminen 6 %
Johtajuus; oman tahdon voimistaminen

Henkil6johtamisen taitojen kehittdiminen

Esimichend toimiminen

henkilSstéjohtaminen

oman johtajuuden kehittdiminen

tybnantajana toimiminen: palautteen antaminen (2 mainintaa)
koko vuoden toiminnan hahmottaminen

tulevaisuuden visiointi

ty6n arvioint

paitoksenteko

johdonmukaisuus

pitkdn ajan strateginen suunnittelu

uusien tyontekijoiden /nuorten perehdytys tyohonsi
toiminnan hahmottaminen

toiminnanjohtajan tehtivin hahmottaminen

4H-+jirjeston tuntemus

ATK-taidot 5 %

opastus uusissa ohjelmissa

lemonsoft-ohjelma

tietokoneohjelmat

tietotekniikan tietojen paivittiminen

uusien taloushallinnon ja tilastoinnin kédytén opettelu
Markkinointi 5 %

4H-kerhojen markkinointi, kdvijapula osassa kerhoista, mitd tehdar
4H-yhdistyksen ndkyvyyden lisidminen

nuorten yritystoiminnan markkinointi

toiminnan markkinointi

jasenten saaminen

Miten saada mukaan vapaachtoisia aikuisia?

ohjaajien seki tydpalvelunuorien motivointi ja ’koukuttaminen” 4H-toimintaan
tyénteon markkinointi nuorille

Yritystoiminta 4 %

4H-yritystoiminnan ohjaus nuoren yritystoiminnassa

4h yritys perustaminen ja ohjaus
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nuorten yrittdjyyden tukeminen

tietopohja liittyen 4H-yrityksiin

4H-yritystoiminnan laajentaminen

Kerhotoiminta 3 %

kerhotoiminnan lisddminen

Kerhotoiminnan kehittiminen (kerhoja paljon, joten niiden pyorittiminen on aika ty6lasta..)
kerhotoiminnan kehitys (4 mainintaa)

uusia kerhoideoita 6-10 —vuotiaille

Koulutusten jirjestiminen 3 %

pedagogiset valmiudet

koulutusten kehittiminen

toimiminen kouluttajana

koulutusten jdrjestiminen jasenistolle
kouluttautumista kouluttajaksi

erilaiset menetelmat joita voisi hyédyntdd nuorten koulutuksissa
Kouluttautuminen ja uudet tyoskentelytavat 3 %
mopokortin opetuslupapitevyys

erilaiset kiden taidot

uutuuksien /uusien tyétapojen tuominen tydssini
koko henkilkunnan rautainen ammattilaisuus olisi erityisen tirkedd
uuden toiminnan suunnittelu

toiminnan kehittdminen (esim. nuorten yritykset)
uudistuminen (2 mainintaa)

Rekrytointi 2 %

tyontekijin palkkaukseen liittyvit asiat
kerhonohjaajien rekrytointi

rekrytointi ja tybhon perehdyttiminen

tyontekijin rekrytointiprosessin hallitseminen
Esiintymistaidot 1 %

Ympirist6 ja luonto 1%

Kansainvilisyys 1 %

kielitaito

kansainvilisyys
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Liite 12. Minkélaista tulevaisuuden osaamista toiminnanjohtajan tyossa tarvitaan?

Talous ja hallinta ja hankkeet 24 %
visiénéiri eli uusien toimintamuotojen kehittiminen esim. hankkeiden avulla
yritysosaamista, hankeosaamista

Talouden osaamista. Miten hankkia rahaa yhdistykselle? Sopimuksia? Voisi kasvattaa vihdn motivaatio, jos pystyisi suunnitte-
lemaan omaa eldmad yli 3 kk padhin.

Niilld nakymin uusien rahanlidhteiden 16ytdjani ja luojana omalta paikkakunnalta. Joka vuosi tulee vaikeammaksi tehdd yhdis-
tyksen omarahoitus.

Talouden hallintaa eli mista rahaa toimintaan-ideointia. Talous on suurin huolenaihe toiminnassa.

Maaseudun kehittdmistd hallinoiva ja organisoiva osaaminen, hankeosaaminen, kaikki mahdollinen tyésuhteisiin liittyvd osaa-

minen
erilaiset kuntasopimusten, ostopalvelusopimusten solmimista toiminnan rahoittamiseen, hanketuntemusta, ym

Erilaisten hankkeiden kanssa varmasti joudutaan tulevaisuudessa tekemisissd, joten ehki sellaista osaamista ainakin. Tietysti
myds juuri tuo ylld mainitsemani erityislapsiin ja nuoriin liittyvé koulutus, silld yhi enemmin tulee varmasti vastaan eri tavoin
erityistd huomiota kaipaavia lapsia ja nuoria.

hanke- ja projekti suunnittelua lisdd, rahoitusneuvotteluita/ omatoimista rahoitusjitjestelya.

Talouden tarkkaa seuraamista

talouden osaamista tarvitaan aina vain enemmin.

Miten hankin varoja nopeasti ja mahdollisimman paljon, lisityévoiman ty6llistimiseksi kerhojen organisointityéhon.
Toimintavarojen hankkimimistaito

Toiminta tulee olemaan enemmin ja enemmin rahan hankkimista nuorille ja yhdistykselle, mieli parjata.

mm. eri tukien hakuihin perehdyttimisti lisad

taloushallinnon vahva osaaminen

Yhdistyksen talousasioiden hoitaminen niin ettd talous pysyy tasapainossa.

Erilaisten hankkeiden kanssa varmasti joudutaan tulevaisuudessa tekemisissd, joten ehki sellaista osaamista ainakin.

pitéisi tietdd; mistd raha tulee (tuet yms), paljonko menee (palkat, verot yms maksut), mitd mikakin maksaa/jirkeva rahan
kayttd

varainhankinta ideat (milld kattaa puuttuva osa tuloista)

Talousasioiden hallinta ja ymmiirrys 4H-jirjeston olemassaolon tarkoituksesta.
talous-ja hallinto/johtamisosaamista(sis. hankety6n hallinnan
Moniosaaminen 20 %

Toiminnanjohtajan tyé muuttuu koko ajan vaativammaksi ja tehtivikenttd monipuolistuu, pitdd hallita valtava méiri erilaisia
asiakokonaisuuksia. Toiminnanjohtajan on hallittava yksindin sama méiri erilaista tietoa, jota jossain yrityksessd on hoitamas-
sa kymmenii eri alan koulutuksen saaneita ihmisia.

monialaista, monilla yhdistyksilld alkaa olla tyntekijoitd useampi (jotaminen), mutta aina pitdd mySs pystyéd korvaa-

maan/hoitamaan erilaisa koulutuksia/ tapahtumia/ kerho tilanteita (ohjaaminen/mainostaminen) ja jokainen on myés vas-
tuussa oman yhdistyksend menoista ja tuloista. Joten jonkinlaista silmii pitdd 16ytyd myos sille puolen.
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moniosaamistal hanke- ja projekti suunnittelua lisid, rahoitusneuvotteluita/ omatoimista rahoitusjirjestelyi. (toiminnanjohtaja
erkanee koko ajan avaintuotteista :(, tai sitten tekee kaikkea vihiisen tyévoiman vuoksi)

Hankerahoitus osaamista / muu lisirahoitus Muiden yhteisGjen ja jatjestdjen kiyttod hyddyksi ja avuksi. Tuntosatrvet koholla
ajankohtaiseen nuorten in-asiaan. On oltava moniosaaja.

Moniosaamista, hyvit sosiaaliset taidot, some ja tietotekniikka hyvin hallussa, tarvitaan taitoa hakea rahoituksia

Jamakkyyttd, itsevarmuutta, yhteistykykyi, taloushallintoaja nuorsitotyota

Kykyi reveti joka paikkaan, osata monenlaista

Monipuolisuutta ja osaamista niin monelta eri aihe alueelta.

Samanlaista moniosaajaa tarvitaan tulevaisuudessakin jos toimintaa ei rajata pienemmiksi.

Moniala osaamista. Toiminta tulee olemaan enemmin ja enemman rahan hankkimista nuorille ja yhdistykselle, mieli patjati.
Taytyy pysyd ajanhermolla,olla valmis oppimaan ja omaksumaan aina uutta.

esimiestaitoja, yrittelidisyytti, idearikkautta sekd toiminnan kehittimiseen taitoja.

moniosaajia, pitdisi tietdd; mistd raha tulee (tuet yms), paljonko menee (palkat, verot yms maksut), mitd mikakin mak-
saa/jirkeva rahan kaytto, delegointi kyky (osata jakaa tehtivid --> sinun ei tarvitse tehdi eikd osata kaikkea) yms, varainhan-
kinta ideat (milld kattaa puuttuva osa tuloista)

Toiminnanjohtajalla on oltava laaja osaaminen, koska ty6 on niin monipuolista ja kisittdd paljon eri osa-alueita
Monipuolisuuden korostamista asiantuntemuksessa
Monipuolisuutta, joustavuutta, muutosvalmiutta

Yhi vieldkin monipuolista osaajaa tarvitaan eli sosiaalista osaamista laajan yhteistyoverkoston kanssa(edellytys tyén onnistumi-
selle), talous-ja hallinto/johtamisosaamista(sis. hankety6n hallinnan) Sahkoisen/ sosiaalisen median osaamista sekd kykya
tyoskennelld ja opastaa eteenpiin lapsia seké nuoria.

monialaista, monilla yhdistyksilld alkaa olla tyontekijoitd useampi (jotaminen), mutta aina pitid myos pystyd korvaa-
maan/hoitamaan erilaisa koulutuksia/ tapahtumia/ kerho tilanteita (ohjaaminen/mainostaminen) ja jokainen on myos vas-
tuussa oman yhdistyksend menoista ja tuloista. Joten jonkinlaista silmai pitdd 16ytyd my6s sille puolen.

moniosaamista (toiminnanjohtaja erkanee koko ajan avaintuotteista :(, tai sitten tekee kaikkea vihiisen tyévoiman vuoksi)

Muuntautumiskykyisyyttd. Oman tySssdjaksamisen seuraamista.

Monialaista osaamista kasvatuksesta, kaupallisuudesta, maa- ja metsdtaloudesta, tietoteknistd osaamista, tySlainsdddinnén
osaamista, ratkaisukeskeistd pedagogiikkaa, kiusaamisen tunnistamista ja sithen puuttumista, ennaltachkiisevia tyotd, ongelmi-
en havaitsemista sekd niithin puuttumista.

yhteistyd/vetkostot, taloudenhallinta, ympiristdasiat, muuntautumiskyky, erikoistuminen
Monialamaisteri

markkinointi tytsuhdeasiat nuorisotyén osaaminen monipuolisuus tyGssa

Yhi enemmin monipuolista osaamista monelta osa-alueelta

Thmisti, joka pystyy katsomaan nykyisytti tulevaisuutta ja menneisyytti seka tulkitsemaan yhteiskunnan kehitystd. Monipuoli-

nen ajatustapa ja joustava ajattelu
Tiytyy olla positiivinen ideanikkari
Sitkeyttd, esimiestaitoja, yrittelidisyyttd, idearikkautta sekd toiminnan kehittimiseen taitoja.

monialaosaaja
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Toiminnanjohtajalta vaaditaan hirveid méiri taitoja ja tietoja eri asioista etenkin pienessi yhdistyksessa, jossa tyontekijéitd on
vain yksi.

Laaja-alaisuutta ja muuntaitumiskykyd

Kykyi reveti joka paikkaan, osata monenlaista

Monipuolista osaamista. Lihes kaikesta tulisi tietdd ainakin vihin.

moniala taituruutta tai delekointikykya eri alan asiantuntijoille

Nuosoroty6ti,] ohtamistaitoja, hallinnon osaamista, kouluttajan taitoja, tyGelimin palisidntdjen tuntemusta
Nuorisoty6 13 %

Tyo6 ei ole endd neuvontaty6td vaan oikeaa nuotisoty6ti vaativimpienkin nuorten kanssa.

keinoja tavoittaa paremmin ylikouluikiisid ja siti vanhempia nuotia luoda 4H-toiminnasta/ jirjestostd sellainen, ettd se oikeas-
ti houkuttaa nuoria toimintaan mukaan ( konsertit, tapahtumat jne joihin nuoret oikeasti haluavat tulla ja jotka ovat lihialueella

)

Nuorten maailmassa mukana pysyminen
Nuorisotyén kehittdiminen niin, ettd se palvelee jisenist6d ja muuttuu ajan vaatimusten mukaan.
nuorisotoiminnan haasteiden tunnistaminen ja tunnustaminen ja niihin vastaaminen

Koulujen kethoissa useampi kerhonohjaaja / kerho, koska lapset eivit keskity ja vaativat enemmin ohjausta. Nuorille - nuoret
ohjaajat, joilla sama toimintakulttuuri Vanhempi toiminjohtaja pitda talouspuolen kurissa.

Ymmartii ja osata tarjota nuorille toimintaa, joka pitkajinteisesti kehittdd nuoria kansalaisyhteiskuntaan
Nuorten tarpeiden ymmiritimistd

Erityisnuorten ohjaamista

toiminnanjohtajan on hyvi tunnistaa nuoressa sytjaytymisen merkit,

Mielestini pitdisi alkaa kiinnittimain enemman huomiota nuorten syrjaytymisen ehkiisemiseen, eikd mihinkddn yritystominta-
plaaplaapuuhaan..

kykya tyoskennelld ja opastaa eteenpiin lapsia sekd nuoria.
ongelmanuoret ja heiddn kanssaan toimiminen

Nuorten tyéllistiminen yrittdjamaisempadn suuntaan. Nuorisotyon kehittiminen niin, ettd se palvelee jasenist6d ja muuttuu
ajan vaatimusten mukaan.

Yhi laaja-alaisempaa osaamista nuotisotyGssa.
Tulevaisuudessa (itse asiassa jo nyt tarvittaisiin) tarvitaan tyonjakoa, jossa idltidn nuoret tyontekijit ovat suorassa kontaktissa
lapsiin ja nuoriin. Iin ja tybkokemuksen mukaan siirryttiisiin enemmin hallinnollisiin t6ihin, varainhankintaan, suhdetoimin-

taan yms. Vanha ei ole uskottava tissi vertaisympiristOssa.

Tietysti my6s juuti tuo ylld mainitsemani erityislapsiin ja nuoriin liittyvd koulutus, silld yhd enemmin tulee varmasti vastaan eri
tavoin erityisti huomiota kaipaavia lapsia ja nuotia.

toiminnanjohtajan on hyvi tunnistaa nuoressa sytjaytymisen merkit,

Lapsia ja nuoria ymmartivid, limminsyddmisi aikuisia. Thmisia joita kiinnostaa olla lisni lasten ja nuorten elimissi.
Sosiaalinen media ja viestintd ja markkinointi 10 %

Sihkoisen/sosiaalisen median osaamista

Sosiaalinen media entisti tirkedmpi, nuorten tavoittaminen sitd kautta.
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sosiaalisen median taitoja

Sosiaalisen median hallinta ja sithen liittyvit kysymykset

Viestinnin ja markkinoinnin osaaminen suhteessa niiden jatkuvan kehittymiseen
Viestintitaitoja. Lasten ja nuorten ohjaamiseen taitoja(vuorovaikutus)
Johtaminen 8 %

Muutosjohtamisvalmiuksia aina vaan enemmin. Toimintaymparist6 tulee muutumaan kuntaliitosten my6td, talous vedetdin

4H-nuorisotyGti.

Henkil6sto- ja verkostojohtamisen taitoja, sosiaalisen median taitoja

Bisnesvainua, selkeimpii tehtdvinantoa.

kokonaisuuden hahmottaminen

4 avaintulosaluetta -> niissd tarvittava osaamiskartoitus erikseen

Markkinointia, yhteissopimuksia, yritysjohtamisen osaamista (yhdistys muistuttaa yhi enemmin yritysti)
suurempien yhdistysten johtamistaitoja

tyOnantajana toimiminen

henkilstéjohtaminen (sis. koko ihanan ty6nantajan tarvitseman tiedon hyvisti tavasta johtaa tyolainsdddintoineen), yhteis-
kunnallisen polarisoitumisen ymmartiminen ja toimimisen polarisoitumista ehkaisevisti

Suurien yhdistysten johtamista, kuin toimitusjohtaja. Rahaa on hankittava kovalla bisnekselld. Kaikki "harrastaminen" lopetet-
tava, on alettava ymmirtimiin nykypiivien tarpeita. Kuntauudistuksienkin vuoksi.

johtamistaito

Verkostoituminen 6 %

verkoistoitumisen hallitseminen

Verkostoitumiskykyd (pienend toimijana yksin on vaikea saada mitdin suurta aikaan).
vahvoja yhteistyotaitoja.

Yhi vieldkin monipuolista osaajaa tarvitaan eli sosiaalista osaamista laajan yhteistydverkoston kanssa(edellytys tyén onnistumi-
selle),

Organisointikyky 6 %

Organisointikyky tdrkedd. Téytyy osata hallita monia kokonaisuuksia yhtiaikaa.
Suurten kokonaisuuksien hallintaa, organisointikykyi, talousasioiden hallintaa
delegointi kyky (osata jakaa tehtivid --> sinun ei tarvitse tehdd eiki osata kaikkea) yms,
Tyollistiminen ja tyosuhdeasiat 4 %

Tyo6palvelutoiminta tulee koko ajan kasvamaan eli kaikki tySllistimiseen liittyvit asiat tulisi hallita tulevaisuudessa entistd
paremmin.

Nuorten tySllistiminen yrittdjimaisempéin suuntaan.

Enemmin oltava perilld ty6nantajan vastuista.

Nuorten tySllistimiseen liittyvit asiat. Minusta tulevaisuudessa juuri timd 4H:n osa-alue tulee korostumaan entistd enemmin
esim. muiden yhdistysten kanssa avustuksista kilpaillessa.
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Toiminta tulee varmasti yhid enemmin painottumaan nuorten yrittdjyyden korostamiseen ja nuorten tySllistimiseen kotipalve-
lussa. Ndmad vaativat toiminnanjohtajaltakin yrittdjyyden perusasioiden hallintaa sekd periaatteessa myds monenlaisten kotipal-
velutbiden hallintaa, silli nuotia pitdd kouluttaa/opastaa kotipalvelutoihin.

Enemmiin oltava perilld tyGnantajan vastuista.

ATK 3%

hyvid ATK-taitoja hankehakemusten laadintaa ja varojen keruuta varten

ATK-osaaminen korostuu

Hyvi tietokoneohjelmien tuntemus.

Koulutettu toiminnanjohtaja 2 %

Moniosaaminen on edelleen tirkedd, mutta uskoisin pohjakoulutuksen merkityksen kasvavan tulevaisuudessa. On pystyttiva
selviytyméin erilaisten hakemusten ja sopimusten teosta sekid ymmartimain yhteistybkumppanien tarpeita ja nikékulmia.

Omaa koulutusta kannattaa hyodyntdd tyOssi.

Koulutettuja toiminnanjohtajia, jotka kykenevit keskittymain oleelliseen tyossi. Koulutetut toiminnanjohtajat my6s nostaisi-
vat toiminnan yleistd profiilia.

Muutosvalmius 2 %

Pitdd olla my6s muutosvalmiutta ja kykya katsoa tulevaisuuteen.

Jatkuva oppiminen ja kehityksen tukeminen on tirkedd, kun toimintatavat muuttuvat arkisessa tyossé jatkuvasti.
Kykenee toimimaan muuttuvassa ympiristdssi (kuntarajat)

Yhdistyshengen ylldpito 1 %

Tillaisessa taludellisessa tilanteessa tirkeintd on yhdistyshengen ylldpito, positiivinen palaute auttaa jaksamaan!
Sitoutuminen 1 %

pitkdjanteisyyttd, sitoutumista, aitoa kiinnostusta

Sitkeyttd
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Liite 13. Miten 4H-yhdistyksen toimintaympiristd on muuttunut viimeisen kolmen

vuoden aikana?

Resurssit ovat pienentyneet 25 %

Kerhotilat ovat olleet kiven alla vaikka kerhojen miiri on koko ajan ollut kasvusuuntainen. Pienid kyldkouluja lopetettu joten
kerhot syrjikyliltd ovat vihentyneet huomattavasti. Lapsien madrd omalla paikkakunnalla on my6s ollut kasvusuhdanteinen
viimeisen kolmen vuoden aikana ja se on omalta osaltaan lisdnnyt haastetta, jotta osaa ja pystyy vastaamaan kasvavaan kysyn-
tadn.

enemmin tyotd, sihkoiset toiminnot lisddntyneet.

Muutosta tapahtuu jatkuvasti eikd siind aina valttimittd pysy perdssi. Tiedostamme muutokset, mutta resurssit eivit ole aina
riittavit reagoimaan muutoksiin.

Tyoaika lyhentynyt

Kuntarahoitus romahtanut

Meille on tullut neljd entistd ydinkuntaa ty6alueeksi. Toimintaa tehdddn kahdella henkil6lld. Ajomatkat ovat kasvaneet rajusti,
sekd toiminnankulut samoin. Kuntalaisia on opittava tuntemaan nopeassa aikatahdissa. Yhteydenottoja on tehostettava ja
muistikitjat kasvavat muistiinpanoista. Kaikki tieto pitiisi kulkea mukana ja oltava nopeasti kisilli. Unohduksia sattuu ja aika-
taulu on mennyt tiukaksi jopa tarkaksikin. Ty6 on tehtivi nopeasti ja ytimekkéisti virheitd vilttden, koska ei ole liiaksi aikaa
palata virheiden kotjaamiseen. Tuet ovat supistuneet. On virhe kisitelld yhdistynyttd yhdistystoimintaa samaalla tavalla esim.
valtiontukiasioissa, kuin yhté yhdistysti.

avustukset ovat vihentyneet ja niiden kriteerit tiukentuneet.

Toiminnan rahoituksen vaikeus tuntuu kiristyvin koko ajan. Isompia avustuksia leikataan ja koko ajan saisi olla keksimassa
jotakin uutta ja mullistavaa, jolla saisi pidettyi talouden tasapainossa.

Taloustilanne kiristynyt, ei ole mahdollisuutta thdi tdysipainoissti nuotisoty6td
talous tiukentuu

jannittid oman tyopaikan sdilyminen joka on siitd rahoituksesta kiinni, mistd keksin uuden rahahanan jos entiset viedain, eli
olemme tehneet téitd kunnalle ja kun liitos tapahtuu, saammeko suuresta isosta kunnasta endd samaa hommaa?

Taloustilanne kitistynyt, ei ole mahdollisuutta thdi tdysipainoissti nuotisoty6ta.

Kunnat yhdistyy -yhdistykset yhdistyy- rahat vihenee- henkil6sté lisddntyy- jotain on tehtivi
Toimintaresurssit tiukentuneet - vihemman toimintapddomaa.

Lisdksi 4H-toiminnan kulut kasvavat, mutta tulot sitd vastoin eivit... se harmillista ja hiukan stressaavaakin.

Kunnan rahoitukset aina tiukemmassa ja kerhoon sopivien tilojen saaminen kiyttd6n sekd edullisest ettd jirkeviin aikoihin.
Kaikki maksaa nykydan.

Epévarmuus niin taloudellisesti kuin muuten. Kuntien yhdistymiset, niukkenevat resurssit jne.

rahoitus tiukentunut, toiminnan suunnittelu ja jirjestiminen vaatii rahoituksen osalta huomattavasti enemmin tyota.
Vastuu toiminnasta lisddntyy ja yhteiskunnan resurssit vihenee.

Valtionapu tippuu vuosi vuodelta, vaikka tulokset paranisivatkin (pieni yhdistys hividi aina isoille tissd asiassa).
talouden hallinta todella haastavaa, eli mistd rahoitus

Rahoituksen kiristyminen on varmasti yksi asia, kaikki toiminta on vastikkeellista - "ilmaista" rahaa ei ole

Raha ym. yhteiskunnan tuet vihentyneet. 4H--palvelut selkiintyneet, mutta niiden toteutus ei ole helpottunut. Taytyy tehda
enemmin t6itd 4H.n tarjoamien palvelujen eteen.
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Toiminta-alue muuttunut 17 %
Laajentunut toiminta-alue

4H-yhdistyksien toiminta kehittyy ja vaatii uutta osaamista. Uudet jirjestelmit ja kuntaliitokset muuttavat yhdistyksien toimin-
taa. Kehityksen mukana pitdd pysyi.

Hollolassa siirryttiin 2011 ostopalvelusopimukseen (toistaiseksi voimassa oleva), joka sisélsi vanhat toiminnot (kouluilla toimi-
vat 4H-kerhot suurin kokonaisuus). Antoi vakautta, ettei joka vuosi tarvitse pohtia poliittisia kiemuroita. Alitajussa ovat kunta-
liitokset (Hollola totjui halituksen 2012 esityksen), koska vasta reilu vuosi sitten dénestyksessi itsendisyys voitti.

Kunnat yhdistyy -yhdistykset yhdistyy- rahat vihenee- henkil6st6 lisddntyy- jotain on tehtivi

Kuntaliitoksen py6rteissd emme tiedd miten toiminnanrahoitus toteutetaan sekd useamman yhdistyksen yhdistyminen yhdeksi
isoksi yhdistykseksi tuo selviytymispaineita

Viki vihenee, yleinen taloustilanne heikentynyt ja tuonut esille kuntaliitokset, sivukyldt hiljentyneet.

kuntaliitos, yhteisty6 sopimus

Kilpailu kasvanut 13 %

Kilpailu elintilasta on kaventunut. Nuorten harrastusmahdollisuudet ovat lisadntyneet ja 4H kampailee sitoutuvista nuorista ja
toimintaeuroista muiden tahojen kanssa samalla viivalla.

Asiakkaiden vaatimukset ovat kasvaneet — tietoisuus

Lapset ja nuoret on vaikea saada sitoutumaan toimintaan

Lasten ja nuorten médri vihentynyt - kilpailu kohderyhmisti kiristynyt

vaikeutunut entisestéin, kilpailu kasvaa kokoajan, vaatimukset joka suunnalla lisidntyvit,

Perinteinen kerhotoiminta kaupunkialueella ei vedi lapsia, maaseudulla kerhotoiminnan merkitys on yha suuti.
lasten houkutteleminen ja saaminen mukaan toimintaan yhi hankalampaa

Kilpailu lapsista ja niiden vapaa-ajasta on tiukentunut ja tuotteiden piti4 olla aina vain laadukkaampia ja tarkemmin suunntel-
tuja. Thmiset eivit my6skidn endd innostu yhdistystoiminnasta kuten ennen.

Lapset ja nuorten vihentyminen maaseutukylilta.

Painopiste nuorissa ja yritystoiminnassa 6 %

Lapset ja nuoret ovat ennallaan, aikuiset vain luulevat ettd he ovat erilaisia kuin ennen. Téanddnkin lapsi haluaa tehdi kisillddn
samoja juttuja kuin hinen vanhempansa aikoinaan.

tavoitamme paremmin perusnuorison,

Suuntautuminen on enemmin 13-vuotiaasta ylospiin. Koulutukset, yritykset ym.

. Lasten ja nuorten kehityksen mukana tulee pysyi ja toimintaa kehittdd heidén tarpeiden ja toiveiden mukaan.
Entistd suurempaan asemaan on my&s noussut nuorten tydllistiminen ja yritystoiminta.

Ei endd vilttdmittd taimipalstoja, taikka muuta "vanhaa 4Hoota". Nuorten ty6llistiminen, koulutus, 4H-yritykset. Nouseva
vastuuu nuorten syrjaytymisen ennalta ehkaisyssal

tyéntekijapuolelle on tulleet -80-90-luvun nuoret, joiden kisitys on merkittivisti erilainen kuin aiempien sukupolvien. Hyvien
toimintatapojen oppiminen nuorilta ja oman sukupolven hyvien mallien ohjaaminen nuorille. Erityislasten lisddntyminen
kerhotoiminnassa asettaa uudenlaisia ohjaajavaatimuksia.

Painopiste enemmin nuorissa ja yrittimisessa.

nuoret yhi lyhytjinteisempid
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Sosiaalinen media 6 %
Yhi enemmin viestitddn netissd
Viestintd on tehostunut parempien kotisivujen ja facebookin my6ta.

Tiedotus kotisivujen kautta. Facebookin merkitys tiedotuksessa. Hallitus péitti, ettemme vield lihde, koska suurin osa jasenistd
alakoululaisia, jotka eivit saa edes olla sielld.

sosiaalisen median hy6édyntiminen
Sdhkéinen viestiminen on noussut tirkedéin rooliin, lapset ja nuoret ovat aina oman aikansa lapsia.

Sosiaalisen median voimakas kasvu ja sen vaikutus nuorten toimintaan ja ajankdytt66n. Nuorten vertaisvaikuttaminen on
kasvanut.

Sdhkéisemmiksi! Mutta se vain positiivista

Sosiaalista mediaa pitéisi pystyd hyédyntimain markkinointikanavana.

Hallinnollinen ty6 lisddntynyt 5 %

Rahoituspolut ja lihteet menee sekaisin kun tulee monista paikoista. Aikaa menee paljon pieniin pyrokratian etittelyihin toi-
mistotychon. Kiytint6on ja nuorille aikaa litan vihin.

Byrokratian kasvu
vield enemmin hallinnointi ty6ts, aikaa jad vihemman nuorille
Byrokratian taakka yhdistyksissi kasvaa. Vastuu toiminnasta lisidntyy ja yhteiskunnan resurssit vihenee.

Jos toiminnan rahoitusta pitii alkaa hakea entistd pienemmistd puroista, niin kohta tyé on pelkkéd hakemusten tayttelyd eri
tahoille ja varsinaiselle nuorisoty6lle jad vihemmain aikaa.

Hallinnolliset ty6t lisddntyneet.

Nuorten pahoinvoinnin ja sytjaytymisen valitettava ilmi6 on tuonut tiysin uudenlaisia haasteita ty6hon ja valmiuksia sekd
menetelmid voisi kehittdd ilmién parantamiseksi my6s 4H-tyolld. Toimintaympiristd on koko ajan vaativampaa ja viety 4H-
liiton omasta toimesta vaikeaan suuntaan esim. lisddntynyt jarjeton byrokratia ei voi olla itseisarvo nuorisojitjestossi. Teem-
meko lapsi-ja nuotisoty6td vai byrokratiaa? Lisdksi kovan paineen aiheuttaa kokoaikainen tiukentuva talous yhdistyksissa.
Koko ajan olisi tehtidvi rahoituksen hankkimiseksi lisdty6td ja nihddkseni se olisi laajemmasti erityisesti liiton ty6té, jossa
kuitenkin puuhastellaan pienten 20.000-40.000€ hankkeiden parissa, jotka ovat yhdistyksillekin arkipéivad. Ollaan ikddnkuin
kadotettu ymmarrys, ettd ei tarvita liittoa eikd piirejd, jollei ole yhdistyksid tekemissd varsinaisen fokuksen mukaista ty6té.

Monissa yhdistyksissa tj:t vaihtuvat jatkuvasti, eikd tdimad ole tyén maineen ja kestivyyden kannalta oikea linja. Pitdisi pysahtyi
pohtimaan miti asialle tulee tehda.

Varainhankinnan lisd4dntyminen 5 %
.Ajankdyton lisddntyminen varainhankintaan merkittivi
Omalta kohdaltani vaatinut lisipanostusta varainhankintaan: tydpalvelun kehittiminen.

Jos toiminnan rahoitusta pitid alkaa hakea entistd pienemmistd puroista, niin kohta ty6 on pelkkii hakemusten tiyttelya eri
tahoille ja varsinaiselle nuorisoty6lle jia vihemmin aikaa.

Toiminta on muuttunut yritysmiisemmaksi 4 %
Vaatimukset tulosten suhteen nousseet, paineet on kovemmat ja talous tiukilla.
Ty6paine kovempaa. Monia uudistuksia paallekkiin, joita pitiisi oppia hetkessi ja samaan aikaan tehda tulosta.

Toiminta lihestyy monessa mielessa yritystoimintaa, valtion- ja kuntien avustukset pienenevit ja oman varainhankinnan osuus
kasvaa koko ajan.

Palveluiden tuottaminen ja tehostaminen on ollut valttimatontd. 4H:ta rassaavat ulkoiset paineet kuten muitakin yrityksid
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Tullut lihemmis tyGeldmid ja yrityksid.
Toiminnan rahoittaminen on muuttunut yritystoiminnaksi, paineet ovat valtavasti lisddntyneet.

Toiminnanjohtaja tekee rahaa, koko ajan on toimintaa suunniteltava et siitd tulee rahaa. Eli tj:sta on tullut "yritysjohtajia", ku
meidin ois oltava nuorisotyontekijoital

Tuen puute 3 %

Tulos tai ulos. Liiton rooli ei ole enéi kaikkia yhdistyksid tukevaa, vaan sieltd halutaan erotella jyvit akanoista. Opastus vihii-
sempii yhdistyksille piirin ja liiton taholta. Vasta-alkajat kovilla, liian monia hallittavia asioita pitdisi oppia hetkessi.

. Hankkeista pitéisi innostua. Oman piirin tukipalvelut siilyneet ennallaan... eli olemattomina.

Ketiin ei endd kiinnosta mitd teen. Saan olla yksin kaikesta vastuussa.

Verkostoituminen 3 %
Kaikenlainen yhteisty6 ja suhdetoiminta on tullut aina vain tirkedmmaksi.
Yhteistyotd lisdtty usean eri tahon kanssa

Sidostyhmii on paljon ja 4H:n on oltava kaikille kaikkea(vanhempainyhdistykset, sivistystoimi, omat yritysasiakkaat) Lapset ja
nuoret ovat jadneet jalkoihin jo aikaa sitten

Arvostus ja nidkyvyys ovat kasvaneet 2 %
4H otetaan avoimmemmin vastaan toimintaympiristossimme. Arvostus on kasvanut.
Parempaan suuntaan! Olemme péddsemissi pois ns. "juntti maineesta".

Tiedotusmateriaali ja nikyvyys parantunut.

Toiminta selkeytynyt 1%

Jarjestossi on selkeytetty toimintatapoja ja avaintulosalueita.

Uudet tuotteet 1 %

Liitolta tullut uusia tuotteita (Ajokortti, Yritys), mutta ndmako pitdisi ottaa kiyttéén pintapuolisen koulutuksen jilkeen?

Epévarma tulevaisuus 1%

Tulevasta kehityksesti ja 4H-jdrjeston tulevaisuudesta ei ole selkeda kuvaa koko piirilla.

Toimintaympiristé on muuttunut siten, ettd valtakunnan viestinti on negatiivinen, mikddn ei muka tulevaisuudessa endd
onnistu, talous on niin tiukilla yhdistyksissd, kotitalouksissa, Suomessa, maailmalla.. Todellisuudessa meidin jirjestssd pitaisi
luoda nuorille tulevaisuuden uskoa, etti kaikki on hyvin tulevaisuudessa, jopa paremmin kuin tinddn. Ettd nuoria tarvitaan, ei
vain siksi etti tulevaisuudessa on paljon vaivaisia vanhuksia heidin hoidettavakseen, vaan siksi ettd timdn péivin nuoret ovat
tulevaisuuden yhteiskunta
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