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Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia muutostilanteeseen joutuneelle Nokian Pallo-
seuralle uusi toimintamalli; organisaatiokaavio, tehtavankuvat ja toimintatavat. N&i-
den laatimista varten selvitettiin haastattelujen, kyselytutkimusten ja havainnoinnin
avulla, mik& on Nokian Palloseuran nykytilanne ja mitd haasteita seura on kohdannut
menneisyydessa. Tyo jakaantuu teoria- ja empiriaosiin.

Teoriaosuudessa kasiteltiin vapaaehtoistydn muutosta, vapaaehtoisorganisaation toi-
mintaedellytyksia ja vapaaehtoisorganisaation johtamista. Lahdeaineiston perusteella
vapaaehtoistydssa on nakyvissd muutosta. Suomalaiset ovat edelleen halukkaita te-
kemé&&n vapaaehtoistyotd, mutta aika ja tapa toimia ovat muuttumassa. Ihmisille on
tarkedd, ettd he paasevat vaikuttamaan tekemiseensa ja kokevat saavansa jotain itsel-
leen. Vapaaehtoisorganisaation toimintaedellytyksié ajateltaessa strategiatyo ja hyva
johtajuus ovat vapaaehtoisorganisaatiolle tarkeitd asioita. VVapaaehtoisorganisaation
johtajan tulee kyetd erottamaan toisistaan vapaaehtoistoiminnan ja vapaaehtoisten
johtaminen, ja selviytyd molemmista. Vapaaehtoisten johtamisessa tarkeimpida asioita
ovat henkildiden kohdistamiseen seka palautteeseen ja palkitsemiseen liittyvét asiat.

Tutkimusten perusteella todettiin, ettd Nokian Palloseuran suurimmat haasteet men-
neisyydessa ovat liittyneet vastuun jakautumiseen ja johtamiseen. IThmisia ei ole saatu
sitoutumaan tehtaviin, jolloin sovittuja asioita ei ole hoidettu. Nykytilanteessa todet-
tiin olevan samankaltaisia haasteita. Kaikki toimijat eivat talla hetkelld tiedd omia
tehtdviadn, ja keskushallinnon taholta tapahtuvaa valvontaa on hyvin vahén, eika se
ole kontrolloitua. Paatoksenteossa ja avoimuudessa on myods parantamista; nyt monet
asiat paatetaan liian pienelld piirilla, eikéd paatoksista tiedoteta riittavésti. Myos va-
paaehtoistoimijoiden huomioinnissa oli parannettavaa.

Nokian Palloseuralle laadittiin organisaatiokaavio ja tehtdvankuvaukset, joista voi-
daan muokata mukana oleville henkilGille sopivat kokonaisuudet. Tehtdvankuvauk-
set laadittiin siten, ettd kaikki asiat eivat jaa hallituksen hoidettaviksi. Myos erilaisia
tiimeja ja projekteja kéytetaén asioiden hoitamisessa. Tamén lisaksi laadittiin toimin-
tatavat; ohjeet paatoksenteosta, strategiatyostd, seuratoimijoiden johtamisesta, palaut-
teesta ja palkitsemisesta ja viestinnéstd. Paatoksentekoa varten laadittiin ohjeistus, ja
strategiatyOta varten oma strategiamalli. Seuratoimijoiden johtamisessa painotettiin
henkildiden valitsemista tehtdvan mukaan. Lisdksi esitettiin ajatuksia palkitsemista-
voista ja palautteenannosta seka laadittiin viestinnan paaperiaatteet.
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The purpose of this thesis was to create a new operations model for Nokian Pal-
loseura, which had experienced some changes. The working model was to involve
organogram, remits and working methods. The present situation and past challenges
of Nokian Palloseura were figured out with the help of interviews, surveys and ob-
servation. Knowing them helped creating the operations of model. There are theoret-
ical and empirical parts in thesis.

Changes in voluntary work and operational preconditions and leadership of the vol-
untary organization were covered in theoretical part. According to literature there are
some changes to be seen in voluntary work. Finnish are still eager to do voluntary
work, but time used in it and the way of participating are about to change. People
want to be able to make an impact on what they do and also want something in re-
turn. When it comes to operational preconditions of voluntary organization it seems
that strategy and leadership are crucial. The leader of the voluntary organization
needs ability to tell a difference between management and leadership. In manage-
ment most important things are the ones concerning the use of human resources,
feedback and compensations.

Based on research the biggest challenges in the past of Nokian Palloseura were in
remits and leadership. People weren't committed to their tasks and things were left
undone. It came out that there are similar challenges also in present situation. Not all
volunteers know their remits and there is very little or none supervision by central
administration. There is also need of improvement in decision making and openness.
Decisions are made among few people and everyone isn't notified of them. Some
need of improvements was also seen in feedback and compensations given to volun-
teers.

Organogram and remits, which can be adjusted for people involved, were created for
Nokian Palloseura. In remits it was kept in mind, that all responsibility shouldn't lay
in the shoulders of administration. A lot of things will be taken care of by different
teams and projects. New working methods were also created. They included direc-
tions of decision making, strategy, leadership, feedback, compensations and commu-
nications. Specific instructions were given for decision making and strategy. In
guidelines of leadership was use of human resources emphasized. There was also
made some suggestions for feedback and ways of compensating. The principals of
information were also created.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on vapaaehtoisorganisaation toiminta ja johtaminen. ldea
tyohoni lahti liikkeelle, kun tyoni Nokian Palloseurassa paattyi tuotannollisista ja ta-
loudellisista syistd. Samalla seurassa siirryttiin taydelliseen vapaaehtoisorganisaati-
oon. Opinnaytetyoni tavoite on laatia Nokian Palloseuralle uusi toimintamalli; orga-
nisaatiokaavio, tehtavankuvaukset seka toimintatavat. Selvitdn millaisia rooleja or-
ganisaatiossa tarvitaan ja miten tehtavéat jakautuvat eri toimijoiden valill4. Toiminta-
malliin siséllytetd&n ohjeistukset esimerkiksi p&atoksenteosta, strategiatydsta ja va-
paaehtoisten johtamisesta. Valmis opinndytety0 vastaa ainakin seuraaviin kysymyk-
siin;

- millaisen organisaatiokaavion ja tehtdvankuvaukset Nokian Palloseura tarvit-

see

- millainen toimintamalli mahdollistaa seuran pydrittdmisen vapaaehtoisvoimin

- mitd vapaaehtoisten johtamisessa tulee ottaa huomioon
Lisaksi valmis opinnéytetyd antaa selke&dn kuvan seka Nokian Palloseuran nykytilas-
ta, etta siitd4, millaisia haasteita seuralla on ollut menneisyydessa.

Teoriaosuudessa selvitetadn, miten vapaaehtoistyd on muuttunut vuosien varrella ja
mitka ovat tulevaisuuden nakymat. Lisdksi selvitetdan, mita tekee vapaaehtoisorgani-
saatiosta toimivan, ja miten vapaaehtoisorganisaatiota johdetaan. Tutkimuksessa lah-
detéén liikkeelle nykytilanteesta, eli mika tilanne on, kun seura on toiminut muuta-
man kuukauden vapaaehtoisvoimin. Nykytilanteen kartoittamisen lisaksi selvitetaan,
mité tulevaisuudelta halutaan. Haastattelemalla nykyisia ja entisid seuratoimijoita,
sekd seuran johtoa, saadaan selville mihin pyritd&n ja mitd haasteita siind on. Jokai-
nen organisaatio on erilainen, ja samat toimintatavat eivét sovi kaikille. Tdman vuok-
si lahtokohtana tuleekin olla se, millainen organisaatio Nokian Palloseura on ja mil-
laiset toimintatavat sille sopivat. Jotta saadaan luotettava kuva organisaatiosta ja sen
tarpeista, taytyy saada tietoa nykytilanteen ja tulevaisuuden tavoitteiden lisdksi myos
menneisyydestad. Tarkeimmaét tutkimusmenetelmét ovat haastattelut, kyselyt ja ha-

vainnointi.



2 VAPAAEHTOISTYO

Suomessa on ollut yhdistystoimintaa satoja vuosia. Jo 1800-luvun alussa oli sivistys-
seuroja ja uskonnollisia yhdistyksi& ja ennen vuotta 1850 syntyi mm. raittiusyhdis-
tyksia ja vapaapalokuntia. My0ds puolue- ja ammattiyhdistystoiminta alkoi 1800-
luvulla, ja ensimmaéinen urheiluseura on perustettu vuonna 1856. Yhdistystoiminnal-
la, ja sitd kautta vapaaehtoistoiminnalla, on siis pitkat perinteet. (Raninen, Raninen,
Toni & Tornaeus 2007, 14-15)

2.1 Vapaaehtoistyd Suomessa

Vapaaehtoistoimintaa on ollut Suomessa kauan ja se on ollut osa ihmisten arkea. Yk-
si vapaaehtoistoiminnan muodoista on talkoot. Nykyédéan sanasta talkoot tulee en-
simmaisena mieleen yhdistyksen varainhankintakeino, mutta alkujaan talkoot on ol-
lut pikemminkin naapuriapuun verrattavaa toimintaa. Maaseudulla esim. heina- ja
puintitoita tehtiin yhdessé talkoilla, jonka jalkeen talkoovéki Kkestittiin ja jarjestettiin-
pa usein tanssejakin. Myos seuraintalojen rakentaminen, kylateiden raivaus tai vaik-
ka pukukoppien pystytys uimarannalle on ollut tyypillistd koko kylayhteisda palvele-
vaa talkootoimintaa. Talkoot ovatkin olleet tarked osa sosiaalista kanssakéymist, ja
niilld on ollut voimakas yhteisollisyytta lisddvd merkitys. Jo sota-aika toi kuitenkin
muutosta talkootyon luonteeseen. Sotien runtelema Suomi tarvitsi uudelleen raken-
nusta, ja tahan velvoitettiin kaikki suomalaiset osallistumaan. Talkoilla autettiin so-
dasta kérsineitd, kuten siirtolaisia, sotaleskia ja sotainvalideja. Pidettiin rakennustal-
koita, keréttiin polttopuita ja ruokaa ja korjattiin satoa. Sodan jalkeiset jalleenraken-
nustalkoot olivat maallemme ainoa tapa selviytya sodasta ja ihmisille ainoa tapa saa-
da ruokaa ja katto paan paalle. Vaikka talkootydn luonne ndissé tehtavissa oli erilai-
nen kuin iloisissa koko kylan heinatalkoissa, joiden paatteeksi jarjestettiin tanssit, ei-
vit sotien jilkeiset “pakkotalkoot” onnistuneet tappamaan talkooty6td toimintamuo-

tona, vaan se el&a ja voi hyvin. (Raninen ym. 2007, 22-23)

Talkootydlla tarkoitetaan toisen hyvéksi tehtdvaa tyotd, joka on palkatonta. Nykyéan
moni yhdistys hankkii varoja tekemalld talkoilla esimerkiksi inventointeja tai pienié

siivous- ja rakennustgitd. Tadma toiminta on kuitenkin vahenemaan péin, sill& verovi-



ranomaiset ovat jatkuvasti tiukentaneet nakemystéan siitd, mita voidaan katsoa verot-
tomaksi talkootoiminnaksi, ja milloin kyse on elinkeinotoiminnasta. Suuri talkootyon
muoto nykyaan ovat erilaiset tapahtumat; muun muassa musiikkifestivaalit ja urhei-
lukilpailut tarvitsevat valtavasti vapaaehtoisia toimijoita, jotta ne voidaan toteuttaa.
Vuonna 2005 Suomessa jarjestetyissa yleisurheilun MM-Kkisoissa oli 3200 talkoolais-
ta, ja musiikkifestivaalien talkoisiin osallistuu satoja vapaaehtoisia. Yhteista néille
talkoille on se, ettd talkootyoté tehdaan itselle tarkean asian hyvéksi ja tassé suhtees-
sa nakisin talkootydn samankaltaisena kuin heinatyot aikanaan; sosiaalista kanssa-
kaymistd, yhteisollisyyttd ja toimimista itselle tarkedn asian eteen. (Raninen ym.
2007, 22-23)

Tana paivana suomalainen vapaaehtoistyd profiloituu usein tietyn yhdistyksen jase-
nyyteen ja yhdistyksessa tehtdaviin toimintoihin. Yhdistyksid on valtavasti ja niin
my0s vapaaehtoisille tarjolla olevia tehtavia. Tietyt tehtdvét on sidottu johonkin yh-
distyskenttdan, kun taas toiset ovat lahes jokaisesta yhdistyksesta 10ytyvia tehtavia.
Yleisia vapaaehtoistehtévia ovat esimerkiksi hallituksen tehtavat; sihteeri, talouden-
hoitaja ja puheenjohtaja l6ytyvat jokaisesta yhdistyksesta ja he ovat usein vapaaeh-
toisia toimijoita. Sosiaalisilla jarjestoilla on esimerkiksi vanhusten ulkoilutus- ja ys-
tavatoimintaa, hyvantekevaisyysjarjestoilla on rahankerédjia ja urheiluseuroilla val-
mentajia. Vapaaehtoistoiminnan Kirjo on valtava ja lahes jokainen l16ytaa sielta itsel-
leen sopivaa toimintaa. (Raninen ym. 2007, 24-27. Vikstrom, Raitanen & kansalais-
areena 2012, 125-129)

Vuonna 2010 15-79 vuotiaista suomalaisista 36 % osallistui sadnnollisesti vapaaeh-
toistoimintaan. Luku on tdsmélleen sama kuin eurooppalainen keskiarvo, ja Suomi
onkin Euroopan kuudenneksi aktiivisin maa, mité tulee vapaaehtoistyéhon. Osallistu-
jia on siis paljon ja vield enemman on niité, jotka kokevat vapaaehtoistyon tarkedna
ja olisivat valmiita osallistumaan. Vuonna 2011 64 % taysi-ikaisista suomalaisista pi-
ti vapaaehtoistoimintaa ainakin jonkin verran tarkeénd ja 65 % oli véhintd&n kohta-
laisen halukas osallistumaan toimintaan. Toimintaan osallistuvien maéra on l&hivuo-
sina pysynyt melko samana, mutta aika, joka toimintaan kdytetdan, on vahentynyt.
Vuonna 2002 ihmiset kayttivat vapaaehtoistoimintaan keskimé&érin 18 tuntia kuukau-

dessa, kun mé&ara vuonna 2010 oli endd 13,4. Tamé tarkoittaa vapaaehtoistyohon



kaytetyn ajan putoamista noin neljasta viikkotunnista noin kolmeen. (Kansalaisba-
rometri 2011, 142-149. Vikstrém, Raitanen & kansalaisareena 2012, 125-128)

2.2 Vapaaehtoisty0 — motiivit

Ihmisilla on erilaisia syitd tehda vapaaehtoistyotd, mm. auttamisen halu, vertaisuus,
sosiaalisuus, identiteetin kasvattaminen, kotoa saatu malli, vastapaino tyolle, ammat-
titaidon yll&pito, elamantilanne ja sen muutos, vaikuttaminen péatoksentekoon ja yh-
teisollisyys. (Raninen ym. 2007, 82-102)

Auttamisen halu on tarkein syy tehdd vapaaehtoisty6td, ja pohjoismaisissa vertailu-
tutkimuksissa 80 % vastaajista nimesi sen syyksi toimia. Tahan yhdistyy usein se, et-
t4 auttaessaan muita ihminen kokee myds itse saavansa jotain. Auttaminen on mygds
vastuun kantamista myds muiden kuin omasta hyvinvoinnista. Tyypillista auttamisel-
le motiivina on se, ettd kohde valitaan oman kiinnostuksen mukaan. Vertaisuus on
motiivina yleensa ihmisill, jotka ovat itse kdyneet I4pi rankan kokemuksen, kuten
vaikean sairauden tai paihdeongelman. Pa&stydan siitd yli he haluavat auttaa muita
samassa tilanteessa olevia tarjoamalla vertaistukea, esim. tukihenkilétoimintana.
Vertaisuus tukee sekd omaa eheytymistd, ettd auttaa toisen henkilon yli Kriisista.
(Raninen ym. 2007, 82-86)

Sosiaalisuus on motiivina etenkin elakeldisille, tyottomille tai kotidideille, joilla ei
ole tyon kautta sosiaalisia yhteyksid. Vapaaehtoistoiminta tarjoaa heille sosiaalisia
kontakteja ja uusia tuttavuuksia. Myos uudelle paikkakunnalle muuttava saattaa ha-
keutua yhdistystoimintaan solmiakseen uusia tuttavuuksia. Ihmiset, joilla osallistu-
misen motiivina on sosiaalinen toiminta, lahtevat mukaan ensisijaisesti itseaan aut-
taakseen, mikd ei kuitenkaan véhenna heidan tekeménsd vapaaehtoistyon arvoa.
Identiteetin rakentaminen vapaaehtoistoiminnan avulla on tyypillistd uudenlaisessa
elaméntilanteessa oleville ihmisille. Yhdistystoiminta mm. tarjoaa tilaisuuden peilata
omia arvoja yhdistyksen arvoihin tai vahvistaa ajatusta ammatillisesta suunnasta. So-
siaalialaa miettivd ihminen voi hakeutua vapaaehtoisty6hon sosiaalialan jarjestéon

kokeillakseen, onko se hanelle oikea suunta. (Raninen ym. 2007, 86-89)



10

Aktiivisissa perheissa lapsi saa kuin huomaamatta osallistumisen mallin. Kun van-
hemmat osallistuvat vapaaehtoistoimintaan, nakevat sen tarkedna ja kenties ottavat
myos lapset mukaan, tulee vapaaehtoistyéhdn osallistumisesta luonteva osa elamaa.
Jos taas vanhemmat suhtautuvat nihkedésti vapaaehtoistyéhon, ja sivuuttavat esimer-
kiksi koulun yhteiset tilaisuudet, saa lapsi helposti osallistumattomuuden mallin. Ny-
ky-yhteiskunnassa tytelamé on vaativaa ja hektistd, ja moni hakeekin vapaaehtois-
toiminnasta vastapainoa ja riittavyyden ja tarpeellisuuden tunteita. VVapaaehtoistydssa
voi itse sdadelld tekemisensd méaarad, mutta vapaaehtoisten ollessa vahissa, kay hel-
posti niin ettd muutama aktiivi joutuu hoitamaan liian paljon asioita, jolloin seka
palkkaty0 ettd vapaaehtoisty0 ovat yht4 uuvuttavia, jolloin vapaaehtoisty0 voi mennd
suorittamiseksi, eika valttdmatta palvele endéd edes yhdistysta, jolle se suoritetaan.
(Raninen ym. 2007, 89-91)

Monille elakeldisille syy osallistua vapaaehtoistoimintaan on tydssa kaytetyn ammat-
titaidon yllapito, toisaalta tydelaméassé oleva voi saada jarjeston koulutuksista lisétie-
toa, jota voi hyodyntda tydeldmassa. Tyypillinen esimerkki eldmantilanteesta ovat
ihmiset, jotka tekevét vapaaehtoistyota urheiluseurassa mahdollistaakseen oman lap-
sen harrastamisen ja vain koska kukaan muu ei sitd tee. Nama henkil6t tekevat yleen-
sé juuri sen pakollisen, mutta eivat yhtaan yliméaaraista, ja he lopettavat heti kun teh-
tavaan loytyy joku muu. Vaikka asiat tulevat hoidettua, ei heidén toimintansa auta
viemaan organisaatiota eteenpdin, ja saattaa jopa haitata organisaation toimintaa tai
julkisuuskuvaa. Eldméantilanteen muutos taas tuo toimintaan esimerkiksi tyGttoméksi
joutuneita jotka kaipaavat mielekésta tekemistd. Etenkin ymparistojarjestoihin ja po-
liittisiin jarjestihin osallistuu ihmisid, joiden motiivina on halu vaikuttaa. (Raninen
ym. 2007, 96-102)

Vaikka yhteisollisyys on omana kohtanaan, on se samalla leimallista kaikelle yhdis-
tystoiminnalle. Yhteisollisyys saa ajattelemaan talkoita, kylayhdistyksid, sukuseuroja
ja vanhempainyhdistyksid, mutta mielestani mitdan yhdistystoimintaa ei ole ilman
yhteisollisyyttd, tai ainakaan se toiminta ei kanna kovin pitkélle. Toisaalta monessa
yhdistyksessé puhutaan yhteisollisyyden katoamisesta, esimerkiksi urheiluseuroissa
puhutaan nykyaén paljon siité, ettd yhdistyksen sisalla on pienid, itsendisia ryhmi,
eikd yhteisollisyyttd ja yhteiseen hiileen puhaltamista enda I0ydy. (Raninen ym.
2007, 102)
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2.3 Vapaaehtoistyén muutos

Siind missé vapaaehtoistyohon kaytettava aika on véhentynyt, on myds ihmisten suh-
tautuminen ja sitoutuminen muuttunut. Monissa yhdistyksissa keskushallinnossa ja
hallituksessa toimii ihmisid, jotka ovat olleet mukana vuosikausia ja ovat sitoutuneita
yhdistyksen toimintaan. Nyt on edessé se, ettd yhdistysaktiivit alkavat ikéantya, eika
paikalle ole yht& helppo I0yt&a ihmisig, jotka olisivat valmiita niin voimakkaaseen si-
toutumiseen. TyOeldméan muuttuminen hektisemmaksi ja rikkonaisemmaksi tarkoit-
taa sitd, ettd ihmisten vapaa-aika on vahentynyt ja se on myos pirstoutuneempaa kuin
aikaisemmin. Vaikka vapaaehtoistyota tehdaan ja ollaan edelleen valmiita tekemaén,
ei haluta ottaa vastaan s&&nnollistd osallistumista vaativia tehtéviéd, vaan halutaan
mieluummin osallistua projektimuotoisiin tehtéviin tai tehdd satunnaisia “keikkoja”,
puhutaan niin sanotusta patkévapaaehtoisuudesta. Taman rinnalle on tullut myos vir-
tuaalivapaaehtoisuus, joka tarkoittaa toimintaa erilaisissa verkon vertaistukiryhmissa
seké verkkoneuvontaa. (Raninen ym. 2007, 69-70, 120-123. Vikstrom, Raitanen &
kansalaisareena 2012, 129-132)

Mediassa puhutaan paljon Y-sukupolvesta - tarkoittaen 1980-2000 syntyneitd nuoria
— ja sen vaatimuksista ja asenteista. Yleensa tdma nousee keskustelun aiheeksi puhut-
taessa tyoelaman muutoksista, mutta yhtélailla Y-sukupolven asenteen ja arvomaail-
ma vaikuttavat vapaaehtoistoiminnan tulevaisuuteen. Nuoret tekevat vapaaehtoistyo-
td enemman kuin vanhempansa, mika osin selittynee suuremmalla maaralla vapaa-
aikaa. Suuri ero nuorten ja heidédn vanhempiensa, ja etenkin isovanhempiensa, valilla
on kuitenkin siing, ettd nuorille vapaaehtoistoiminta ei ole yhdistyssidonnaista. Heilla
ei ole samanlaista lojaalisuutta tiettya yhdistystd kohtaan, eikd mydskéaan intresseja
sitoutua pitkalla tahtaimella. Samoin kuin tydelamassa, nuorille on myds vapaaeh-
toistyOssa tarkeda se, mita he itse silld saavuttavat. Myds mahdollisuus paattaa itse
osallistumisestaan ja sen laajuudesta, sekd jatkuva palaute ja haasteet ovat térkeitd,
jotta nuoret jatkavat toimintaa samassa yhdistyksessa. Voisi sanoa, ettd Y-sukupolvi
el kysy mitd hé&n voi tehda yhdistyksen eteen, vaan mitd yhdistys voi tarjota hénelle.
(Vikstrom, Raitanen & kansalaisareena 2012, 129-132. Vesterinen & Suutarinen
2011,19-23.)
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Siind missa ihmisten ajank&ytté on vahentynyt, on vapaaehtoistoiminta muuttunut
vastuullisemmaksi. Neuvontaa tuottavissa yhdistyksissa, kuten SPR:n ystavapalvelu
ja katupdivystys, kohdataan aiempaa enemman vaikeita tilanteita. Yhdistysten talo-
usasiat vaativat tietdmysté taloushallinnosta, ja erilaisiin avustushakemuksiin joutuu
hakemaan valtavasti tietoa. MyGs vapaaehtoistoimijoiden ohjaaminen on aikaa ja
strategisia taitoja vaativaa toimintaa. Tastd seuraakin se, ettd tehtaviin on vaikea 16y-
taa tekijoita, jotka olisivat seka sitoutumishaluisia ettd patevia, kun kuka tahansa ei

jokaiseen tehtavaan sovellu. (Raninen ym. 2007, 80, 148-151.)

Vaikka vapaaehtoistyon tekemiselle ei néytd tulevan loppua on arvioitu, ettd yha
useampi vapaaehtoisorganisaatio joutuu sen tilanteen eteen, ettei toimintaa pystyta
pyorittdmaan sataprosenttisesti vapaaehtoispohjalta. Vaikka toimintaa suurilta osin
pyoritetddn vapaaehtoisvoimin, tarvitaan palkattua tyoévoimaa etenkin vapaaehtoisten
koordinointiin. Tyypillisia toit4, joita vapaaehtoisorganisaatioissa hoidetaan palkatul-
la henkil6stolld, ovat mm. toiminnanjohtajan, sihteerin ja taloudenhoitajan tehtavat.
Kilpaurheilun puolella valmennuksen on pakko olla ammattimaista, ja nakyvyytta
tarvitsevat jarjestot kayttavat yleensd ammatti-ihmisia viestinnéssé ja tiedotuksessa.
(Raninen ym. 2007, 148-151. Vikstrom, Raitanen & kansalaisareena 2012, 129—
132)

3 TOIMIVA ORGANISAATIO

Kuten missé tahansa muussakin organisaatiossa, myos vapaaehtoisorganisaatiossa
kaikki lahtee perustehtavastd. Vapaaehtoisorganisaation olemassaolon syy on sen pe-
rustehtévan toteuttaminen joten organisaatiolla tulee olla toiminta-ajatus, joka tukee
perustehtdvaa ja sen olemassaoloa. Toiminta-ajatus ei saa olla lilan monimutkainen,
vaan sen tulee olla riittdvan selked, yksinkertainen, ja muuttua tarpeen mukaan — uu-
sien tehtdvien tullessa, tulee vanhoja tehtdvia siirtdd sivuun tai poistaa kokonaan.
Riittdvan kapea toiminta-ajatus mahdollistaa keskittymisen riittdvan vahiin asioihin
ja sitd myota niiden tekemisen hyvin. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd hyvakaan toi-
minta-ajatus ei ole ikuinen, vaan asioita taytyy seurata; yhteiskunta ymparilla muut-
tuu, joten organisaation on tehtdva samoin. Perustehtdvan liséksi organisaation toi-
mintaa maarittdvéat sen arvot, ja niiden tulisikin heijastua kaikessa, mita organisaatio

tekee. Jokaiselle mukanaolijalle tulee olla selvad, mika on perustehtdva ja mitka ovat
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ne arvot, joiden mukaan toimitaan. (Drucker 2008, 21-25, 56-59.) Organisaatio ra-
kentuu elementeistd, rakenteista, dynamiikasta ja tavoitteista. Toimivassa organisaa-

tiossa kaikki nd&ma pelaavat yhteen. (Heikkala 2001, 90)

3.1 Organisaatio koostuu elementeista

Elementit ovat perusosia, joista organisaatio koostuu. Elementit voidaan tiivistaa
ihmisiin, aikaan, rahaan ja osaamiseen. (Heikkala 2001, 90-91) Vapaaehtoisorgani-
saation suurin voimavara ovat mukana olevat ihmiset, mutta samalla kenties suurin
haaste on ihmisten rekrytointi mukaan toimintaan. Ihmisistd puhuttaessa tulisi puhua
ennemminkin rooleista ja toimenkuvista kuin persoonista. Kun palkataan tydntekijoi-
t&, mietitd&n mika on tyotehtava ja etsitdan henkiloa sen mukaan. Vapaaehtoisorgani-
saatiossa sorrutaan liian usein siihen, ettd mietitddn kuka voisi suostua tehtavéan, sen
sijaan ettd mietittaisiin kuka olisi sopiva. Vapaaehtoisorganisaatioiden rekrytoinnissa
etsitdén usein “’jotakuta joka ottaisi timdn hoitaakseen”, jolloin annetaan se kuva, ettd
tehtévé ei ole erityisen vaativa tai tarked. Kun uusi tehtava avautuu, tulisi aloittaa
miettimalld mité tehtdva edellyttad, ja millaisia taitoja siind toimiva tarvitsee. Tehta-
vaa on hyva markkinoida laajasti, mutta potentiaalisia ihmisia on hyva lahestya suo-
raan. Talléin on hyva olla mietittynd, miksi juuri kyseinen henkil6 olisi sopiva tehté-
vaén, ja toisaalta mit4 organisaatiolla olisi tarjota. (Karreinen, Halonen &Tennila
2010, 44-46)

Kuten jo aiemmin todettiin, vapaaehtoistydhon kéytettdva aika on vahenemaan pain,
ja ihmiset haluavat mieluummin pienié palasia tai projektitehtavia. Usein vaatimuk-
set vapaaehtoisille ovat liian suuria, jolloin potentiaalinen toimija ei uskalla lahted ol-
lenkaan mukaan. Organisaatioiden tulisi tarjota enemmaén lyhytkestoisia tehtavia ja
projekteja, ja jakaa isompia vastuualueita pienempiin osiin, jolloin useampi ihminen
voisi hoitaa tehtdvéan pienelld panoksella. On myos tarkedd, ettd projektit ja erilaiset
tapahtumat on suunniteltu hyvin, jolloin vapaaehtoisia voidaan rekrytoida tehtdvaan,
jonka kesto ja tehtdvédkokonaisuudet on selkeésti tiedossa. (Karreinen, Halonen &
Tennila 2010, 10-13)
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Raha on tietysti tarked resurssi. Vapaaehtoisorganisaatioille on olemassa erilaisia tu-
kimahdollisuuksia. Useimmat kunnat jakavat toiminta-avustuksia, veikkaus ja raha-
automaattiyhdistys avustavat yhdistystoimintaa ja erilaisiin projekteihin on mahdol-
lista saada esim. EU-rahoitusta. Iso osa rahoituksesta tulee toki itse toiminnasta, eli
jasen- ja osallistumismaksuista, seké& toiminnan tukemiseksi suoritettavasta varain-
hankinnasta. Erilaisia arpajaisia, puffetteja ja fanituotteita myymalla voidaan tuoda
kassaan lisda rahaa ja etenkin urheilussa sponsorirahoitus tuo oman lisanséd. Kaiken
tdman mahdollistamiseen tarvitaan tietysti vapaaehtoisia ja heiddn tydpanostaan.
(Raninen ym. 2007, 132-145.)

Osaaminen on tarkedssa roolissa, kun puhutaan tehtévisté joissa vaaditaan tiettyja tai-
toja. Yhta tarkedd on osaamisen yllapitdminen ja aktiivien kouluttaminen. Monet si-
dosryhmat jarjestavét koulutustilaisuuksia yhdistyksille ja yhdistysaktiiveille, ja ide-
aalitilanteessa organisaatiolla on olemassa koulutussuunnitelma, jota noudatetaan ja
paivitetaan aktiivisesti. Osaamisen ja ihmisten kasvun kannalta on tarkeéé, etta ihmi-
sid kehitetdan ja heidat sijoitetaan heidan osaamistaan vastaaviin tehtaviin. Tehtévia
pitaisi my0Os vaihtaa riittdvan usein, muuten k&y helposti niin, ett4 ihmiset uraantuvat
ja toiminta jamaht&& paikoilleen. Uraantunut ihminen, joka ei koe toimintaa mielek-
kaana tai haasteellisena, ei mydskéan jaksa kovin pitkaan tehtavassaan. (Drucker
2008, 146-153. Karreinen, Halonen & Tennila 2010, 56-59.)

3.2 Rakenteet maarittavat toimintaa

“Organisaatiorakenne muodostaa puitteet toiminnalle ja méérittelee, millaisia muoto-
ja ryhmén jdsenten organisoituminen saa tavoitteellisessa toiminnassa.” (Huuhka

2010, 93) Kuviossa 1 on kuvattu organisaation anatomia.
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Kuvio 1. Organisaation anatomia (Huuhka 2010, 95)

Organisaatiossa kaikki lahtee liikkeelle perustehtévasta eli missiosta. Yksinkertai-
simmillaan perustehtavén voi madritell4 organisaation olemassaolon syyksi, ja sen
tulee olla perustana kaikelle mit& tehd&an. Perustehtdva on vastaus kysymykseen
miksi organisaatio toimii. Perustehtdvan pohjalta luodaan organisaation arvot ja vi-
sio. Johtajuus, toiminta ja viestintd perustuvat arvoihin ja visioon ja ndista kaikista
muodostuu organisaatiokulttuuri. Organisaatiossa kaikki vaikuttaa kaikkeen, eivatka
asiat ole syy-seuraus suhteessa toisiinsa. Erityisen merkillepantavaa on maineen ra-
kentuminen; mainetta ei maadrittele organisaation, sen maarittelevat sidosryhmat or-

ganisaation toiminnan ja tekojen perusteella. (Huuhka 2010, 93-99)
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Visio on organisaation tulevaisuudensuunnitelma. Visio kertoo kaikille toimijoille,
mik& on se pdamaara mité kohti pyritdén. Ei kuitenkaan riit4, ettd visio on olemassa,
organisaatiolla pitaa olla selked strategia vision toteuttamiseksi, ja mittarit jotka ker-
tovat, mitd on saavutettu ja mihin on viela matkaa. Naihin kaikkiin on sitouduttava.
(Huuhka 2010, 96-99. Jalava & Matilainen 2010, 44-45) Visiota, strategiaa ja mitta-

reita kéasittelen tarkemmin luvussa 3.4.

Organisaation arvot muodostavat perustan, jonka mukaan organisaatiossa toimitaan.
Ne nékyvét asenteissa, siind miten asioita tehd&an ja miten kayttaydytadén. Organisaa-
tion arvoja ei valttamatta mietitd sen kummemmin, ne ovat vain sanoja, joita maini-
taan kun kerrotaan organisaatiosta ulkopuoliselle. On kuitenkin hyva muistaa, ettd
sidosryhmilld on tietty ndkemys siitd, mita arvoja organisaatio edustaa, ja viime ké-
dessé arvot ovat suuressa osassa organisaation maineen madrittelyssé. (Huuhka 2010,
99-104. Jalava & Matilainen 2010, 44-45)

3.3 Dynamiikka luo jarjestysta kaaokseen

Dynamiikasta puhutaan mekaniikassa tarkoittaen kappaleiden vaikutusta toisiinsa.
Organisaatiotasolla dynamiikka tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sita, miten eri orga-
nisaation osat toimivat keskenaén. Dynamiikka on ihmissuhteita ja kommunikaatiota,
sekd yhteistyota eri sidosryhmien kanssa. Vapaaehtoisorganisaatiossa dynamiikkaan
vaikuttaa se, miten hyvin vastataan vapaaehtoisten ja sidosryhmien tarpeisiin. Sidos-
ryhmilla on omat odotuksensa organisaatioille; julkinen sektori panostaa kansalaisten
hyvinvointia, markkinat asiakkaiden tarpeita ja omia intressejaén ja yhteisyoyhdis-
tykset samankaltaisia arvoja ja yhteistyotd. Samaan aikaan on kyettdva tarjoamaan
vapaaehtoisille, mita he haluavat; esim. yhteisollisyytta, mielekasta tekemisté ja ela-
myksid. Dynamiikkaa on kuvattu kaaoksen ja jarjestyksen taisteluksi, jossa pyritdan
muuttamaan kaaosta perustehtavaa tukevaksi toiminnaksi ja luomaan jotain uutta ja
toimivaa. (Heikkala 2001, 100-107)
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3.4 Tavoitteet kertovat minne ollaan menossa

Organisaation tavoitteet kertovat mihin organisaatiossa halutaan menné, eli mitka
ovat organisaation visio ja strategia. Visio on organisaation tulevaisuudensuunnitel-
ma. Se kertoo mihin halutaan mennd, miké on se paddmaara minkéa organisaatio halu-
aa saavuttaa. Hyvaa visiota kuvataan usein esimerkiksi innostavaksi, motivoivaksi,
mieleenpainuvaksi, haastavaksi ja toimintaa fokusoivaksi. Visio asettaa organisaati-
olle tavoitteen, jota kohti kuljetaan, ja jonka toteuttamiseen kaikki toiminta tahtaa.
Vision tydstamiseen tulisi kayttaa riittavasti aikaa. Usein visiota ei mietitd sen kum-
memmin ja silloin tulos on monesti merkitykseton, eivatka visio ja strategia tue toisi-
aan. Yksi vaihtoehto on iteroiva tyotapa. Iteroinnilla tarkoitetaan sité, ettd vaiheita
toistetaan, kunnes péaastadan haluttuun lopputulokseen. Visiota laadittaessa iteroiva
prosessi etenee esimerkiksi seuraavasti;

1. laaditaan karkea, alustava visio esimerkiksi strategiatyoryhmassa

2. alustava visio ja sen perustelut jaetaan organisaation jasenille kommentointia

varten
3. organisaation jasenilta tiedustellaan mielipiteitd visiosta seka sen herattamia
kysymyksia

4. strategiatydryhmé tai vastaava jatkaa vision tyostamista palautteen pohjalta
Palautevaihe voidaan toistaa, mikali se on tarpeellista. Kun visio on alkaa olla val-
mis, ja aletaan tyodstaa strategiaa, kannattaa pitad mielessa, etta visioon on mahdollis-
ta vield palata. Usein strategiaa tyostettaessa heréa uusia vaihtoehtoja ja nakdkulmia
siihen, mité visio voisi olla. (Kehusmaa 2010, 76 - 80) Kun visio on valmis, on syyta
muistaa, etta se pitdd myos jalkauttaa organisaatioon. Usein unohdetaan, etté visio tu-
lee esitelld, se pitdéd avata ja sitd pitaa perustella, jotta kaikki organisaation jasenet
ymmartavét vision ja kykenevét sitoutumaan siihen. Vision on tarkoitus ohjata orga-
nisaation toimintaa, mutta mikéli organisaatio ei sitoudu visioon, ei ohjausta tapahdu.
(Huuhka 2010, 97 - 99)

Organisaatiolle ei riitd, ettd visio on olemassa. Organisaatiolla pitad olla selked stra-
tegia vision toteuttamiseksi, ja mittarit jotka kertovat, mitd on saavutettu ja mihin on
vielda matkaa. Né&ihin kaikkiin on sitouduttava. (Jalava & Matilainen 2010, 44-45)
Kehusmaa (2010, 9-10) vertaa strategiaty6té vaellusretkeen; retkella on l&htopiste ja

méaéranpaa (visio) ja reitti (strategiset valinnat) vie maaranpééhan. Han muistuttaa,
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ettei strategiaty0 ole tiedettd eik4 taidetta, vaan organisaation arkipaivéssa tapahtuvaa
tekemista.

Monissa organisaatioissa strategiaty® on sitd, ettd kerran vuodessa paivitetaan strate-
gia, eik& siihen palata uudelleen ennen seuraavaa péivitysté. Strategiatyon pitéisi kui-
tenkin olla jatkuvaa. Jatkuvan strategiatyon vaiheet ovat;

1. Strategiatydmallin eli prosessin suunnittelu

2. Strategian laadinta

3. Strategian toteuttaminen eli organisaation jokapéaivéinen toiminta

4. Strategian seuranta ja arviointi

5. Strategian paivitys
Vaiheet eivét kuitenkaan seuraa toisiaan, vaan ne tapahtuvat limittain. Strategiaa laa-
dittaessa tehda&n samalla arviointia ja péivitystd. My0os toteutus, seuranta ja arviointi
ovat sidoksissa toisiinsa. (Kehusmaa 2010, 15 — 17)

Suomen Strategisen Johtamisen Seuran julkaisemassa Strategiabarometrissa on selvi-
tetty muun muassa strategian toteutukseen liittyvida ongelmia. Strategiabarometri on
laadittu vuosina 2007 — 2010, ja toteutukseen liittyvien ongelmien TOP 5:ssd on ollut
kaikkiaan seitseman kohtaa;

e Strategian ja prioriteettien epaselvyys

e Puutteelliset johtajuustaidot

e Péivittdisen tyon hallitsevuus

e Toimintaympdriston muutokset

e Omien yksikdiden etujen ajo

e Rakenteiden jaykkyys

e Taloudellisten resurssien niukkuus
Naista viisi ensimmaistd on ollut kérkisijoilla koko ajan. (SSJS 2010, 34-35) Ke-
husmaa (2010, 25-26) on koonnut kymmenen haastetta, joita han pitaa strategiatyon
merkittdvimpind kehityskohteina nykypdivana. Taulukosta 1 ndkee, miten haasteet

liittyvét strategiatyohon ja toisiinsa.
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Strategiatyon haasteet

Strategiatyon irrallisuus

Strategiaty6hon osallistuu
vain pieni joukko

Todellisia strategiavalintoja
ei tehdd

Strategia on huonosti viestit-
tévissé

Johtamismalli ei tue strategi-
aa

Johto arvio organisaatiota
vaéarin

Konkreettista toteutusta ei
suunnitella

Toteutus ei onnistu kdytan-
nossé

Strategiaa ei seurata ja arvi-
oida jatkuvasti

Strategiaa ei pdivitetd

Taulukko 1. Strategiatyon haasteet (Kehusmaa 2010, 26)

Strategiatyon irrallisuus johtuu siitd, ettd strategia ja kaytantd nahdaan erillising asi-
oina. Strategiaty® nahdaan vain strategian laatimisena kerran vuodessa, eika jatkuva-
na toimintana. Tahan liittyy myos pienen joukon osallistuminen strategiatyohon.
Koska strategiaty0d nahdaan irrallisena toimintana, sitd ajatellaan helposti jonain, mité
ainoastaan organisaation johtoporras tekee. (Kehusmaa 2010, 26-28) Jos strategiaa
tyostetdan vain pienelld valikoidulla ryhmaélld, menetetddn valtavasti potentiaalia.
Ihmiset kokevat, ettei strategia ole heitd varten, koska he eivat ole paasseet vaikutta-
maan siihen. Unohdetaan, ettd ihmiset tekevat strategiat ja myos toteuttavat ne - yk-
sikaan strategia ei synny itsekseen eika toteuta itsedan. (Mantere, Suominen & Vaara
2011, 22-23)

Strategiavalintojen osalta sorrutaan helposti siihen, ettei uskalleta tehdd suuria linja-
uksia, vaan ndperretddn pienten asioiden parissa. Voidaan myos pelétd, ettd tietyt
strategiset linjaukset &rsyttavét jotain henkil0a tai asiakasryhmad, joten linjaukset ja-
tetddn mieluummin kokonaan tekeméttd. N&in kdy helposti etenkin silloin, jos strate-
gisista linjauksista paattavilla on niin sanotusti oma lehm@ ojassa. Tahan liittyy osin
myos strategiabarometrissa mainittu omien yksikoiden etujen ajo — véltetdan teke-

masta linjauksia, jotka heikentavat tietyn yksikon asemaa. (Kehusmaa 2010, 29-31)
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Strategiaan pétee sama kuin visioonkin, se pitda pystya jalkauttamaan. Yleensa jal-
kauttaminen kaatuu viestintd&dn. Mantere, Suominen ja Vaara (2011, 47) ovat emeri-
tusprofessori Osmo.A.Wiion viestinnan laeista ensimmadisen — “Viestintd yleensa
epdonnistuu, paitsi sattumalta” — pohjalta luoneet strategian jalkauttamisen lait.
e Strategian jalkauttaminen yleenséd epéonnistuu, paitsi sattumalta
lain vahvempi versio:
e Strategian jalkauttaminen ei onnistu, ei edes sattumalta
lain taydennys:

e Strategia tulkitaan eri tavoin kuin sen laatija on sen tarkoittanut

Strategian viestinndssa on usein se ongelma, etta strategia on kirjoitettu vaikeaselkoi-
sesti ja ymparipyoreésti. Strategiatydoryhmassa on keskitytty pikemminkin hienojen
lauserakenteiden kehittelyyn, kuin strategian tekemiseen ymmarrettavaksi. Kuitenkin
jokaisen tulisi ymmaértdd, mihin strategialla pyritdan ja mita se vaikuttaa kunkin
omaan toimenkuvaan. (Kehusmaa 2010, 31 — 33)

Monissa organisaatioissa johtaminen ja strategia kohtaavat toisensa ainoastaan sil-
loin, kun mietitddn tulospalkkauksen perusteita tai organisaatiorakenteita. Tama lait-
taa miettimaan, onko kyse siit4, ettd johtaja ei itsek&&n ymmarra strategiaa, eiké siten
osaa johtaa sitd. Vaara johtamismalli vaikuttaa strategian toteuttamiseen ja seuran-
taan, mutta strategian laadintaa vaikeuttaa, jos johto arvio organisaatiotaan vaarin.
Johto voi olla liian skeptinen, ndhda vain puutteet organisaation toiminnassa ja epéil-
I& organisaation kykya toteuttaa strategiaa. Toisaalta lilan optimistinen johto ei néde
puutteita, vaan yliarvioi organisaation resurssit. Skeptinen johto asettaa strategian ta-
voitteet liian alas, kun taas optimistinen johto asettaa ne liian korkealle. Organisaati-
on lisdksi johto arvioi monesti myds strategian toteutumista vaarin. Strategiat laadi-
taan usein pitkalle aikavalille, mutta johto saattaa kuvitella oman toimintansa ja pa-
noksensa niin merkittavaksi, ettd suuria tuloksia nékyy jo ensimmadisen vuoden aika-
na. (Kehusmaa 2010, 34 — 36)

Johtamiseen liittyvat myos strategian toteuttamiseen liittyvat ongelmat. Vaikka stra-
tegiaa on laadittu, on sitd vaikea jalkauttaa, jos se jaé& pelkéksi sanahelindksi. Strate-
gian toteuttamiseksi tarvitaan toimintasuunnitelma ja toiminnan mukainen budjetti,

joista ndhd&én konkreettiset askelet strategian toteutumiseksi. Jos konkreettista toteu-
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tusta ei ole suunniteltu, ei k&ytdnnon toteutus onnistu. Kaytdnnon toteutus onnistuu,
kun toimintasuunnitelmaan on Kirjattu tavoitteet ja organisaation jasenilla on riittavéat

resurssit tavoitteiden saavuttamiseksi. (Jalava & Matilainen 2010, 45)

Strategian seurannassa ja arvioinnissa seka paivityksessa on puutteita eniten sellaisis-
sa organisaatioissa, joiden strategiatyd on puutteellista. Naiss& organisaatioissa stra-
tegiaa kasitellaan kerran vuodessa, monesti toimintasuunnitelman laatimisen yhtey-
dessa. Kun strategiaty6ta ei tehda lapi vuoden, ei seurantaakaan tapahdu kuin kerran
vuodessa. Usein seurantakin on melko pintapuolista ja keskittyy muutamaan helposti
selville saatavaan tunnuslukuun, kuten liikevaihto ja tulos. Tavoitteet ja mittarit joko
puuttuvat, tai ne on laadittu epdmaaraisesti eivatka ole oikeasti mitattavissa. Seuran-
nan ja arvioinnin puutteet ovat usein yhteydessa paivityksen ongelmiin, joista suurin
on se, ettei paivitysté ole. Tallin organisaation ajattelutapa on, ettd kun strategia ker-
ran on tehty, ei sité tarvitse enda sen kummemmin ajatella. Paivitys tarkoittaa lahinna
sitd, etta lisatadn aina yksi vuosi lisaa strategian aikavaliin. Paivitykset ovat usein ru-
tiiniluontoisia, eika strategiaa mietita syvallisesti tai arvioida. (Kehusmaa 2010, 39 —
41)

Strategian seuranta ja arviointi edellyttad mittareiden olemassaoloa, mittarit taas sel-
keitd tavoitteita. Tavoitteita laadittaessa kaytetddn usein SMART-periaatetta, jonka
mukaan tavoitteiden tulee olla

1. Yksiloityja ja riittdvan tarkkoja (Specific)

2. Mitattavia (Measurable)

3. Hyvéksyttavissa olevia (Acceptable)

4. Realistisia, toteutettavissa olevia (Realistic)

5. Aikaan sidottuja (Time based)
Hyvéan tavoitteeseen ei pelkkd SMART-periaatteen noudattaminen riitd, vaikka se
hyvé lahtokohta onkin. On tdrkeaa, ettd tavoite on selked, haastava ja ettd se on laa-
dittu yhteisty6té tehden. (Sistonen 2008, 112) Laamanen (2003, 203 — 204) kuvaa ta-
voitteen merkitystd tarinan muodossa.

Paikka on urheilukenttd. On kaunis kesapaiva. Urheilukentan toisessa paassa on

pehmustettu patja ja kaksi tolppaa pystyssa. Valmentajani on pyytanyt minut pai-

kalle. Kévelen tolppien luo ja kokeilen patjaa. Se tuntuu jamakalta, mutta kuiten-

kin pehmealtd. Valmentajani pyytdd minua hyppimaan patjalle. Han myds antaa
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tarkat ohjeet siité, miten hyppimisen tulee tapahtua. 15 minuutin kuluttua minua
alkaa kyllastyttaa. Myoskin valmentajani antamat jatkuvat lisdohjeet arsyttavat
minua. Olen jo lahteméassa pois, kun yhtakkia valmentaja asettaa riman tolppien
valiin. Tilanne muuttuu kertaheitolla. Rima vaikuttaa minusta sopivan korkuiselta.
Ylitan sen ensi yrittamalla. Jatkamme treenausta koko iltapaivan. Ennatykseni pa-
ranee 20 senttid. Tunnen onnistumisen riemua.
Tarinan paatteeksi Laamanen esittdd kysymyksen, laitetaanko ihmiset sinun organi-
saatiossasi vain hyppimaan tolppien valissé, vai annetaanko heille myds rima. Tassa
ollaan taas tekemisissa strategian viestinndn kanssa; jos tavoitteita ei saada viestittya
kentélle asti, hypitdan tolppien valissé tietdmattd mihin pitéisi pyrkia.

Kun mittareita aletaan miettid, pitdd tunnistaa mité halutaan mitata ja miksi. Kun tie-
detddn mit4 mitataan, tulee ottaa selville, mitd tietoja kerdtédan, mistd ja miten usein.
Tulee my0s miettid, miten tietojen luotettavuus varmistetaan. Kun ndma4 asiat tiede-
taan, on vielda mietittdva miten tiedot kerataan yhteen ja ennen kaikkea, kuka on vas-

tuussa tietojen kerddmisesta. (Laamanen 2003, 173 — 174)

4 VAPAAEHTOISORGANISAATION JOHTAMINEN

Vanha tarina kertoo miehestd, joka kulki teita pitkin ja néki kivenhakkaajia tydssaan.
Hin kysyi ensimmadiseltd mieheltd mitd tdmé teki. “Néethédn, ettd hakkaan kivid, ”
vastasi mies. Toinen kivenhakkaaja vastasi samaan kysymykseen tienaavansa lei-
paansd. Mies esitti saman kysymyksen vield kolmannelle kivenhakkaajalle, ja sai
vastaukseksi:” Rakennan katedraalia meiddn herramme kunniaksi”. Vapaaehtoisor-
ganisaatiossa johtajan on kyettdva toimimaan niin, ettd organisaation vapaaehtoiset
eivat hakkaa kivig, vaan rakentavat katedraalia. Peter Druckerin (2008, 41) sanoin
”Tehtdva on tirkein, johtaja on sen renki”. Vapaaehtoisorganisaatiossa perustehtdvin
johtaminen ja sen jalkauttaminen on tarkedd, mutta liian usein unohdetaan, ettd myos
vapaaehtoiset vaativat johtamista. Vapaaehtoisten johtaminen on eri asia kuin va-
paaehtoistoiminnan johtaminen ja on térkedd, ettd johtaja sekd ymmartaa tdman etta
toimii sen mukaisesti. (Drucker 2008, 40-41. Karreinen, Halonen & Tennild 2010,

93)
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Puhuttaessa vapaaehtoistoiminnan johtamisesta, tulisi muistaa, etta johtajuus on har-
voin vain yhdell& henkil6lla. Vapaaehtoisorganisaatioista suurin osa kuuluu yhdistys-
lain alaisuuteen, ja paatoksentekovalta on maaritelty kuuluvan jasenille. Kéytanndssa
tdma tarkoittaa sitd, ettd tietyt asiat, esimerkiksi saantdmuutokset, paatetdan yhdis-
tyksen yhteisissa kokouksissa. Yleensa padtantavaltaa kayttéda hallitus tai muu vas-
taava elin, ja usein hallitus on jakanut toimeenpanovaltaa esimerkiksi toimikunnille,
toiminnanjohtajalle tai erilaisille muille vastuuhenkilGille. Se, miten paatantavalta
yhdistyksessé jakaantuu, mainitaan yhdistyksen saanndissa. Mikéli muuta ei mainita,
tekee yhdistyksen kokous kaikki p&atokset. Tamé ei kuitenkaan poista jasenen oike-
utta valittaa paatoksestd. Kuvio 2 esittelee tyypillisen yhdistyksen organisaatiomal-
lin. Mitd ylemmas pyramidissa mennaén, sitd enemman on hoidettavia asioita, ja sita
vahemman todellista paatosvaltaa. Toisaalta mitd alemmas mennaan, sitd suurempi

on paatdsvalta, mutta hoidettavat asiat vahenevét. (Paasolainen 2012, 8-11)

~
Toiminnanjohtaja, tyovaliokunnat,
projektit
J
)
Hallitus
J
)
Yhdistyksen kokous
* kevit- ja syyskokoukset
* ylimaaraiset kokoukset
J
)
Jasenisto

Kuvio 2; organisaatiomalli

4.1 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen

Vapaaehtoistoiminnan johtamisella tarkoitetaan asioiden johtamista. Johtajan tehtd-
vand on toteuttaa toiminta-ajatusta, miké ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaiken pitaa
aina pysya ennallaan. Usein vapaaehtoisorganisaation ovat sitd mieltd, ettd kaikki sen

toiminta on oikeaa, moraalista ja asiaa palvelevaa. Jos tuloksia ei kuitenkaan synny,
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on toiminta-ajatus vaéara, tai tekeminen ei palvele perustehtdvad. Talldin organisaati-
on tulisi myont&a, ettd muutoksia tulee tehdd. Muutosvastaisuus on kuitenkin yksi
vapaaehtoisorganisaatioiden piirteistd. Internetissé kiertavé apinatarina kuvaa hyvin
ajatusmaailmaa;

Hakissa on viisi apinaa. Laitetaan banaani roikkumaan hékin katosta ja tikkaat
banaanin alapuolelle. Jonkin ajan kuluttua joku apinoista lahtee kiipeamaéan ba-
naania kohti. Heti, kun apina koskettaa tikkaita, muita apinoita ruiskutetaan kyl-
malla vedella.

Jonkin ajan kuluttua joku toinen apina léhtee kohti banaania samoin tuloksin -
muita apinoita ruiskutetaan kylmall&a vedella. Kohtapuoliin tikkaille pyrkivan
kolmannen apinan aikeet estetdan toisten toimesta.

Nyt luovutaan kylmasta vedestd. Yksi apina otetaan hakista pois, ja tilalle laite-
taan uusi. Uusi apina haluaa kiiveta tikkaille ja hakea banaanin. Kauhukseen
apina huomaa, ettd muut kayvat sen kimppuun. Parin yrityksen jalkeen apina
ymmartaa, etta yritys kiiveta tikkaita johtaa joukkokuritukseen.

Seuraavaksi korvataan taas yksi alkuperdisista apinoista uudella. Edellisell& ker-
ralla vaihdettu apina osallistuu kuritukseen nyt innolla! N&in toimitaan kaikkien
alkuperaisten apinoiden kanssa. Joka kerta, kun uusi tulokas yrittaa tikkaille,
muut kurittavat tata.

Lopulta kaikki alkuperaiset apinat on korvattu, eikd yhtak&aan hakissa olevaa api-
naa ole ruiskutettu kylmalla vedella. Kuitenkin kun uusi apina tulee hakkiin, ja
yrittdd tavoitella banaania, hdn kohtaa joukkokurituksen. Miksi? Koska “Ndin

’

meilld on aina toimittu”.

Usein vapaaehtoisorganisaatiot toimivat niin, ettd uudet jasenet toimivat saatujen op-
pien mukaan, ja oppivat néin tiettyyn organisaatiokulttuuriin. Tdma koetaan ainoaksi
oikeaksi tavaksi toimia ja muutostilanteissakin pyritddn pitdiméaan mahdollisimman
paljon vanhaa toimintaa uuden rinnalla. Johtajalla tulisi olla rohkeutta haastaa vanho-
ja toimintatapoja, mutta muutoksen tulee kuitenkin olla aina tarveperaistd, eikd muu-
tosta voi tehdd vain muutoksen vuoksi. Johtajan tehtdvand on varmistaa, ettd tehdaén
oikeita asioita ja saavutetaan oikeita tuloksia. Viime ké&dessa johtaja on vastuussa tu-
loksista ja hanen vastuullaan on kohdistaa resurssit oikein. (Drucker 2008, 21-25,
27-40, 56-59.)

Vapaaehtoisorganisaation johtajan on osattava tasapainoilla asioiden vélilla. Hanen
tulisi osata ndhd& organisaationsa muiden ndkokulmasta, esimerkiksi kaupungin, asi-
akkaiden ja sponsoreiden. Johtaja toimii my0ds esimerkkind ja edustaa organisaatiota.
Organisaatiossa tulisi sd&nnollisesti toteuttaa kyselyitd seka siséisille ettd ulkoisille
ryhmille. Pelkét kyselyt eivat kuitenkaan riitd, vaan on térkeda ettd niiden tuloksiin

pureudutaan riittdvasti. Organisaation sisalla tulee helposti kiusaus lakaista huonot
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tulokset maton alle tai selitelld niita yksittaistapauksiksi. (Drucker 2008, 2740, 56—
59 Heino, Leva & Tuominen 2006)

Paadtoksenteko on tarked osa asioiden johtamista. Vapaaehtoisten on voitava luottaa
siihen, ettd organisaation johto tekee p&&tokset koko organisaation etua silmalla pita-
en. Myos varojenkaytt on asia, joka herattad paljon puhetta. Sekd paatoksenteossa
etta varojenkaytossa tuleekin noudattaa hyvéan hallinnon periaatteita; avoimuus, re-
hellisyys ja tilivelvollisuus. (Somerkivi 2011, 33-34) Avoimuus ja rehellisyys paa-
toksenteossa alkavat jo kasittelyvaiheessa. Usein paatoksia, esimerkiksi sopimuksia,
valmistellaan muualla, ennen kuin ne tuodaan hallituksen kasittelyyn. Tdamén vuoksi
hallituksen tuleekin saada riittavét tiedot, jotta paatds on oikea ja organisaation etuja
palveleva. Olen itsekin istunut kokouksissa, joissa padtdsasia tuodaan puutteellisesti
esiteltynd, eik& vaihtoehtoja oikeastaan ole. Oikea tapa tuoda asia késittelyyn menee
seuraavalla kaavalla;
- kerrotaan mista pitaa paattaa
- kerrotaan miten asiaa on valmisteltu
- kerrotaan mitka ovat vaihtoehdot
- kerrotaan muut tosiseikat jotka vaikuttavat asiaan
- kerrataan, onko huomioon otettava saantoja tai lainpykalia
- tehdaan paatdsehdotus, jonka pohjalta aloitetaan keskustelu
Esittelyn jalkeen padtoksesté tulisi keskustella, ja miettid asiaa sen kannalta, mité
paatdos merkitsee organisaation toiminnalle. Kun paatos on tehty, seuraa kenties jopa
esittelya tarkeampi vaihe, taytantoonpano. Paatoksen pitéisi aina olla sitoutumista
toimintaan, mutta usein paatokset ovat vain sanoja vailla toteutusta. Syyt ovat mm.
seuraavia;
- paatos yritetddn myyda markkinoinnin sijaan — paatokset tehdaan nopeasti ja
sitten aletaan miettia toteutusta, kun pitéisi miettid toteutus ennen paatosta
- testausvaiheen véliin jattdminen — paatos vieddan suoraan kéytantéon, kokei-
lematta onko se toimiva
- ketdédn ei ole nimetty vastuuhenkiloksi — paatokset eivat toteudu itsestéan,
vaan niité toteuttavat ihmiset
- ei ole mietitty millaisia resursseja paatoksen toimeenpano vaatii, ja kuka huo-
lehtii niiden hankkimisesta.

Padtoksen yhteydessé pitdisi aina todeta
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- mitd paatettiin

- kuka toteuttaa

- milloin toteutetaan

- mitd tiedotetaan, kenelle ja kuka

- miten toteutumista valvotaan
Paatoksesta tiedotettaessa tulisi aina tiedottaa, mitk& olivat vaihtoehdot, mihin paa-
dyttiin ja miksi. (Drucker 2008, 4041, 123-131. Paasolainen 2012, 68-70, 79.)

4.2 Vapaaehtoisten johtaminen

Vapaaehtoisten johtaminen on ihmisten johtamista. Organisaation suorituskyvyn
madrittelevat ihmiset, joten organisaatio on ainoastaan niin hyvé kuin siin toimivat
ihmiset. Organisaation todelliset saavutukset maarittelee ihmisresurssien tuotto, jois-
ta paatetaan peruspaatoksilla: keita palkataan, keité erotetaan, mihin tehtaviin sijoite-
taan ja ketd ylennetdan. Vaikka kyse olisi vapaaehtoisten rekrytoinnista, tulee aina
valita henkilo tehtdvdn mukaan. Kun valitaan henkil6d johonkin tehtdvaan, tulee
aloittaa tehtdvan ja sen valtuuksien maarittelysta. lhmisille on annettava selkeité teh-
tavia, seka resurssit ja valtuudet tehtdvan toteuttamiseen. Johtajan on luotettava sii-
hen, ettd vapaaehtoiset tekevét parhaansa, ja toimivat organisaation eduksi. (Drucker
2008, 146-153, 175-176. Karreinen, Halonen & Tennild 2010, 93-96)

Yhté tarkeda kuin henkiléiden hankkiminen, on vastuualueiden jakaminen. Charles
Osgoodin runo kuvaa mielestani hyvin sitd, mita tapahtuu kun vastuita ei ole méaari-
telty.

There was a most important job that needed to be done,

And no reason not to do it, there was absolutely none.

But in vital matters such as this, the thing you have to ask

Is who exactly will it be who'll carry out the task?

Anybody could have told you that everybody knew
That this was something somebody would surely have to do.
Nobody was unwilling; anybody had the ability.

But nobody believed that it was their responsibility.
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It seemed to be a job that anybody could have done,
If anybody thought he was supposed to be the one.
But since everybody recognized that anybody could,

Everybody took for granted that somebody would.

But nobody told anybody that we are aware of,

That he would be in charge of seeing it was taken care of.
And nobody took it on himself to follow through,

And do what everybody thought that somebody would do.

When what everybody needed so did not get done at all,
Everybody was complaining that somebody dropped the ball.
Anybody then could see it was an awful crying shame,

And everybody looked around for somebody to blame.

Somebody should have done the job
And Everybody should have,

But in the end Nobody did

What Anybody could have.

Runossa kiteytyy hyvin se, mitd tapahtuu jos joku tietty tehtdva laitetaan esimerkiksi
séhkdpostijakeluun, ja kysytaan voisiko joku hoitaa sen. Helposti ollaan runon tilan-
teessa, eli jonkun olisi pitdnyt hoitaa tehtava, kuka tahansa olisi voinut hoitaa tehta-

van, mutta koska kukaan ei nahnyt sitd velvollisuudekseen, ei kukaan sité hoitanut.

Leo Bartel, katolisen hiippakunnan pastori Illinoisista kertoo, ettd hdnen organisaa-
tiossaan vapaaehtoisia kohdellaan henkilokunnan jasennd. “TyOtulokset ovat aina
tyotuloksia ja pitevyys pétevyyttd”. Jos tyo ei millddn suju on sanottava, ettd ehki
sopisit paremmin johonkin muuhun tehtdvdan. Vapaaehtoisia tulisi ajatella enem-
mankin palkattomina tydntekijoing, ja heilta pitaa vaatia ja heille pitaa asettaa tavoit-
teita ja odotuksia. Usein ajatellaan, ettd koska vapaaehtoiset ovat vapaaehtoisia, on
heidat pidettava hyvalla tuulella, saatetaanpa jopa jattaa tiettyja paatoksia tekematts,

koska pelataan vapaaehtoisten lopettamista. On kuitenkin syytd muistaa, etta silloin
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kun vapaaehtoisen toiminta ei palvele organisaatiota, on parempi vaihtoehto siirtd
hanet toisiin tehtéviin, joissa h&nen voimavaransa paasevat paremmin oikeuksiin.
(Drucker 2008, 162-163, 175-176)

Vapaaehtoisorganisaatiossa palkitsemisella ja palautteenannolla on valtava merkitys.
Kun rahallista korvausta ei tule, on onnistuminen ainoa palkinto. Kun ty6lle on ase-
tettu tavoitteet ja henkildlle on annettu riittavat resurssit tehtdvan hoitamiseen, on
hanen helpompi toimia ja tyé on myds merkityksellisempaé. Jos tavoitteita ei ole tai
resurssit puuttuvat, tulee tyosta tolppien vélissa hyppimistd ja tolpatkin saattavat
puuttua. Vapaaehtoisten johtamisessa on pidettdva mielessa se, ettei vapaaehtoinen
tieda onnistuneensa, jos ei sitad hanelle kerrota. Mikali palautetta ei tule mistaén, ko-
kee ihminen helposti, ettei ole merkitysta sill, tekeekd tyon hyvin vai huonosti, kun
lopputulos on kuitenkin sama. Kun tyosta saa palautteen, auttaa se kokemaan tydn
merkitykselliseksi ja innostaa jatkamaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 17-19)

Palkitseminen on aineellisista ja aineettomista asioista koostuva kokonaisuus, joka
vapaaehtoisorganisaatiossa koostuu p&&osin aineettomista asioista. Aineellisetkin
asiat ovat yleensé rahalliselta arvoltaan pienid muistamisia. Kun palkitseminen on ai-
neetonta, on tarkead tehda se oikein, jotta organisaation ihmiset ovat motivoituneita.
Taulukossa 2 on vertailtu tehokasta ja tehotonta palkitsemista. (Sistonen 2008, 177—
178)

Tehokas palkitseminen Tehoton palkitseminen
Perustuu teht&van vaativuuteen, suoritukseen ja Annetaan umpimahkaisesti ja epdjohdonmukai-
kompetensseihin sesti

On perusteiltaan epdmaérdista ja vaikeasti
Perustuu suorituksen ja osaamisen yksityiskohtiin | hahmotettavaa

On jatkuvasti samankaltaista, epajohdonmu-
On monipuolista, johdonmukaista ja luotettavaa kaista ja epaluotettavaa

Palkitsee tarkkojen tavoitteiden saavuttamisesta Palkitsee osallistumisesta ja mukanaolosta
Tuottaa tietoa kompetensseista ja tulosten tasosta | Ei tuota tietoa osaamisesta eika tuloksista

Suuntaa huomion keskindiseen vertailuun ja
Suuntaa henkilitd oman osaamisen kehittdmiseen | epaterveeseen kilpailuun

Tunnistaa onnistumisen taustatekijat, kuten tavoit- | Nakee onnistumisen syyné ainoastaan tietotai-

teet ja osaamiset dollisen osaamisen
Vahvistaa henkildiden motivoitumista vain ul-
Vahvistaa henkildiden sisdistd motivaatiota koisten tekijoiden kautta

Kiinnittdd huomion esimiehen miellyttdmiseen
Kiinnittdd henkildidenhuomion omiin suorituksiin | ja muiden suorituksiin

Taulukko 2. Tehokas ja tehoton palkitseminen (Sistonen 2008, 211)
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Kiittaminen unohtuu liian usein, vaikka silla on suuri merkitys vapaaehtoisen moti-
vaatiolle. On my0s térkedd, ettei kiitos ole vain yleinen kiitos kaikille osallistujille”,
vaan vapaaehtoista kiitetddn myds henkilokohtaisesti. Kiitoksen yhteydessa on hyva
tilaisuus muistuttaa, ettd hanen panokselleen on jatkossakin kaytt6a. Pelkan kiitoksen
lausumisen lisdksi my06s yhteiset tilaisuudet esim. projektin jalkeen tai pienet muis-
tamiset ovat hyvé tapa osoittaa arvostusta toimijoille. Kiittdmisen lisdksi myds séan-
nollinen palautteen antaminen (ja vastaanottaminen) on tarkeédé ja palvelee seka va-
paaehtoisen ettd organisaation kehittymistd. Myonteisten palautteen antaminen on
mukavaa, mutta my0s kielteistd palautetta tarvitaan, muuten ihminen ei voi tietéa,
mité virheitd hanen toiminnassaan on. Sanotaan, ettd mydnteista palautetta tulisi an-
taa viisi kertaa niin paljon kuin Kielteistd, koska onnistumiset ja epaonnistumiset kul-
kevat samassa suhteessa. Palautteenannossa tulisi aina muistaa, ettd palaute kohdis-
tuu henkilon toimintaan eik& henkiloon itseensé. Palautteenantamista on hyva harjoi-
tella, ja organisaatiossa tulisi olla selkeésti maaritelty, miten palautetta annetaan ja
kenen tehtavé palautteen antaminen on. (Drucker 2008, 115-121. Karreinen, Halo-
nen & Tennild 2010, 79-85.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Nokian Palloseuran ja tutkimuksen esittely

Nokian Palloseura on vuonna 1968 perustettu urheiluseura, joka vuoteen 2001 asti
toimi vapaaehtoisorganisaationa. Vuonna 2001 seuraan palkattiin padatoiminen tyon-
tekija, joka luonnollisesti muutti organisaatiokulttuuria. Olen itse tydskennellyt No-
kian Palloseura ry:n toimistosihteerind tammikuusta 2004 elokuuhun 2011. Nokian
Palloseura oli aikaisemmin kahden lajin (salibandy ja jalkapallo) erikoisseura, mutta
kevéalla 2011 suurin osa seuran salibandyjoukkueista teki paatoksen siirtyd toiseen
nokialaiseen seuraan, jolloin Nokian Palloseuralle jai kaksi aikuisten salibandyjouk-
kuetta ja yksi juniorijoukkue. Tdman siirtyman johdosta seuran kokonaisharrastaja-
mé&érassa tapahtui niin suuri lasku, ettd seuran oli siirryttava taydelliseen vapaaeh-

toisorganisaatioon.
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Tutkimuksen avulla selvitetddn, mik& on Nokian Palloseuran nykytilanne, ja minké-
laisia haasteita Nokian Palloseuralla on ollut aiemmin, kun seura on toiminut vapaa-
ehtoisvoimin. Kyselytutkimuksen, haastattelun ja havainnoinnin pohjalta analysoi-
daan nykytilannetta ja laaditaan SWOT-analyysi. Tutkimustuloksia ja teoriaa hyvéksi
kayttaen laaditaan toimintamalli, joka mahdollistaa vapaaehtoisorganisaation toimin-

nan.

5.2 Tutkimusmenetelmien esittely

Selvittdékseni, mité vapaaehtoistoiminnan haasteet olivat nimenomaan Nokian Pallo-
seuran kohdalla, haastattelin kahta seuratoiminnassa mukana ollutta henkiléa. Henki-
16 A toimi seuran puheenjohtaja vuodesta 1997 vuoteen 2002 ja henkil6 B toimi seu-
ran varapuheenjohtajana ja salibandyjaoston puheenjohtajana vuodesta 1998 vuoteen
2005. Molemmat ovat olleet mukana seka vapaaehtoisuuden ettd palkatun tyévoiman
aikana. Haastattelu toteutettiin laadullisena teemahaastatteluna. Pitk&rannan (2009,
63) mukaan teemahaastattelussa korostetaan ihmisen omia tulkintoja tietyista asiois-
ta. Teemahaastattelussa ei aseteta selkeita kysymyksid, vaan ennemminkin keskustel-
laan teemoista. Valitsin teemaksi vapaaehtoisorganisaation toimijoilleen asettamat
haasteet, vapaaehtoistoiminnan uhat ja mahdollisuudet seka Nokian Palloseuran
mahdolliset erityishaasteet. Lisaksi halusin kuulla haastateltavien mielipiteet siitg,
miksi Nokian Palloseurassa paadyttiin tyontekijan palkkaamiseen ja miten palkattu

tyévoima vaikuttaa vapaaehtoistoimintaan.

Seuran nykytilaa lahdin selvittdméan kahdella tavalla: havainnoimalla ja kyselytut-
kimuksella. Havainnointi on tutkimustapa, jossa aineistoa hankitaan seuraamalla tut-
kimuskohdetta ja tekemalla siitd havaintoja. Havainnointia voi tehda seka ulkopuoli-
sena tarkkailijana ettd sisaisesti, osallistuen itse toimintaan. (Pitkdranta 2009, 63)
Suoritin ty6honi liittyvan harjoittelun Nokian Palloseurassa projektisihteerind ja
tammikuusta 2012 olen ollut my6s hallituksen jasen, joten havainnointi on ollut osal-
listuvaa havainnointia. Toisaalta osa aineistosta on sellaista, jota olen saanut tarkkai-
lemalla toimintaa ulkopuolisen silmin, silla hallituksen jasenen& en ole osallistunut
esimerkiksi kentalla tapahtuvaan kdytdnnon toimintaan. Valitsin havainnoinnin, kos-

ka aiempi kokemukseni Nokian Palloseurassa jarjestetyistd kyselytutkimuksista on
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osoittanut, ettd ihmisilla on taipumusta kaunistella asioita, vaikka vastaukset kerattai-
siinkin nimettémind. Havainnoin avulla saamieni tietojen perusteella saatoin tutkis-
kella kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia kriittisesti ja verrata niitd havainnoinnin

tuloksiin.

Kyselytutkimus on laajalti kaytetty tukimustapa. Yleisesti ajatellaan, ettd kyselytut-
Kimus on péteva vain, jos vastaajia on paljon. Tdma patee silloin, kun halutaan saada
kansalaismielipide, mutta kysely voidaan toteuttaa myds pienehkélld ryhmalla. (Pit-
karanta 2009, 62—-63) Toteutin kyselytutkimuksen sek& Nokian Palloseuran hallituk-
selle ettd Nokian Palloseuran seuratoimijoille. Kysely oli avoinna seuran internet-
sivuilla, mutta se ei ollut vapaasti kenen tahansa néhtavilla. Kyselysta lahetettiin kut-

su, jonka mukana oli linkki kyselyyn.

5.3 Nokian Palloseura: haastattelut

5.3.1 Haastattelu Henkild A

A nédkee vapaaehtoisorganisaation suurimpana haasteena nimenomaan toiminnan va-
paaehtoisuuden. Siitd seuraa helposti sitoutumisen puute, eika tehtavid hoideta niin
kuin on sovittu. A my6s toi omana mielipiteenadn esiin sen, ettd vapaaehtoisorgani-
saation toiminnassa on kyse ennen kaikkea johtajuudesta tai sen puutteesta. Toimiva

vapaaehtoisorganisaatio tarvitsee hyvan johtajan.

Vapaaehtoistoiminnan uhkina A nékee sitoutumisen puutteen; ei haluta sitoutua tiet-
tyihin tehtaviin tai toimenkuvaan, ja luvattuja asioita jatettdan tekematta. Tekemises-
t& puuttuu pitkdjanteisyys. Myos henkilokemiat ja sitd kautta yhteistyokyky asettavat
haasteita, kun toiminnassa on mukana erilaisia ihmisid. A:n mukaan myods sopeutu-
misessa yhteisiin sd&ntoihin voi olla ongelmia — asioita halutaan tehdd omalla tavalla,

vaikka se poikkeaakin organisaation saannoista.

Mahdollisuuksina A nakee luonnollisesti taloudelliset syyt, vapaaehtoisille ei tarvitse
maksaa palkkaa, mika vahent&a organisaation kuluja. A nédkee myos vapaaehtoistoi-

mijoiden tunnesiteen organisaatioon mahdollisuutena, silla hdnen mukaansa ihmiset
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toimivat aktiivisemmin ja ovat valmiita k&yttdmaan enemmaén aikaansa, kun ovat

emotionaalisesti sitoutuneita.

Nokian Palloseuran haasteet alkoivat A:n mukaan 1998, salibandyn tullessa seuran
lajiksi jalkapallon rinnalle. Tuolloin seuran pelaajaméard yhtékkia liki tuplaantui.
Vaikka Nokian Palloseuralla ei ollut varsinaisesti palkattua tyévoimaa, oli seuralla
kuitenkin tyollistamisvaroin palkattuja osa-aikaisia sihteereitd, jotka hoitivat toimis-
torutiineja kuten laskutusta, jasenrekistereitd ja paperiasioita. Henkilot kuitenkin
vaihtuivat puolivuosittain, ja tihed vaihtuminen tarkoitti, ettd tyollistettyjen vahti-
minen” vaati paljon resursseja hallituksen vapaachtoisilta. Seuran nopea kasvu tar-
koitti, etta tarvittiin lisdd vapaaehtoisia, ja vapaaehtoisten rekrytointi osoittautui vai-
keaksi ja aikaa vievaksi. Rekrytoidut vapaaehtoiset piti tietysti kouluttaa ja heita piti
ohjata, mika vaati lis&a resursseja. Myos viestintad tarvittiin lisad, ja uuden lajin tulo
asetti paineita toiminnan kehittdmiselle ja uudistamiselle. Aktiivisia toimijoita kes-
kushallinnossa oli vain kourallinen, ja lisadntynyt tydtaakka alkoi nakya hoitamatto-
mina tehtivind. Kaiken kruunuksi seuran taloutta kauan hoitanut henkil® ilmoitti lo-
pettavansa taloudenhoitajana, jolloin taloudesta tuli uusi asia, jolle piti 10ytaa tekija.
Todettiin, ettd on saatava lisda tekijoita keskushallintoon, tai palkattava joku hoita-

maan asioita.

A:n nédkemys tyontekijasta vapaaehtoisten rinnalla on se, ettd tyontekijé ruokkii va-
paaehtoisuutta. Keskushallinnon tyontekija ehkdisee vapaaehtoisten loppuun pala-
mista, kun han hoitaa rutiinit antaen lajista innostuneille vapaaehtoisille mahdolli-

suuden keskittya itse toimintaan kentalla.

A Kkertoi my6s seuraavansa seuran nykyista toimintaa, ja esitti mielipiteenadn, etta
seuran keskushallinto on nykyaan rakenteeltaan hyvin raskas; hallituksen alaisuudes-
sa toimii jalkapallojaosto, jonka alla toimivat joukkueet. A:n mielest jaosto on seu-

ran nykytilassa turha. Kun lajeja on yksi, voi hallitus paattaa lajin asioista.
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5.3.2 Haastattelu Henkild B

B nékee vapaaehtoisorganisaation haasteina sen, ettd se vaatii ihmiselta sitoutumista
ja halua kayttdd omaa aikaansa organisaation hyvaksi. Vapaaehtoistoiminnan haas-
teina yleensd B naki sen, ettd urheiluseurassa ei juuri haluta toimia muissa kuin suo-
raan oman lapsen harrastukseen liittyvissé tehtavissa. Keskushallinnon tekijat ovat
harvassa, jolloin vastuu kasautuu vain muutamalle ihmiselle. VVapaaehtoistoiminnan

mahdollisuuksiin B ei juuri usko.

Mietittdessd nimenomaan Nokian Palloseuran tilannetta, B tuo esiin eriarvoisuuden.
Hanen mukaansa seurat Nokialla olivat eriarvoisia, ja Nokian Palloseuran sisélla lajit
olivat eriarvoisia ja laji-ihmiset kiistelivat keskendan, mika soi yhteisollisyytta.

Tyontekijan palkkaamisesta henkil6lla B on hieman henkilon A kertomuksesta poik-
keava nakemys. B:n mukaan seuralla oli jo toimistolla ty6llistettyjd, jotka hoitivat
toimistorutiineja. Hallituksen osalta tyot olivat hyvin hoidossa; vastuualueet olivat
selkeét ja puheenjohtaja huolehti siita, ettd kaikki rullasi. Asiat hoidettiin ja kaikki
tiesivat omat tehtdvansd. Vaikka vastuualueet olivat selkeét, oli vastuuhenkildilla
kuitenkin liikaa toita, mika nakyi jo pienend purnaamisena. Padtoiminen tyontekija
palkattiin alun perin liikunnanohjaajaksi toimimaan valmentajien tukena. Kun pu-
heenjohtaja vaihtui, uusi ei ollut valmis ottamaan suurta vastuuta toiminnasta. Han ei
enaa johtanut toimintaa ja ihmiset alkoivat lipsua tehtavistaan. Rahastonhoitaja, joka
oli hoitanut kirjanpidon, lopetti. Koska liikunnanohjaajan tieto-taito riitti, hanelle an-
nettiin myos kirjanpito ja pikku hiljaa myds muut keskushallinnon tehtavét siirtyivat

pois vapaaehtoisilta

Myaos tyontekijasta vapaaehtoisten rinnalla B:1l1& on taysin A:n mielipiteestd poikkea-
va nakemys. B:n mukaan tyontekijan tuleminen sy6 vapaaehtoisuuden. Ajattelutapa
on, ettd tyontekija tekee, koska saa siitd palkankin. Esimerkkind han mainitsee, ettéd
kun liikunnanohjaaja valmensi muutamaa joukkuetta, ne, joita ei valmennettu, nosti-
vat siitd dlakén. Mielestddn myos he olivat oikeutettuja valmennukseen seuran tahol-

ta, koska maksutkin olivat samat.
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5.3.3 Haastattelujen yhteenveto

Koska haastateltavien kertomukset erosivat toisistaan merkittavasti, lahdin kaivele-
maan tyontekijan palkkaamisen taustoja Nokian Palloseuran arkistosta. VVuoden 2000
toimintakertomuksesta kdy ilmi, ettd vuonna 2000 palkattiin oppisopimuksella lii-
kunnanohjaaja, jonka tarkoitus oli toimia valmentajien tukena. Hén irtisanoutui myo-
hemmin, koska piti tehtdvad lilan vaativana. Samaan aikaan herattiin molempien
mainitsemiin ongelmiin keskushallinnon tehtdvien hoidossa, ja marraskuussa 2000
tehtiin paatds toiminnanjohtajan palkkaamisesta. Toiminnanjohtajan vastuualueeksi
sovittiin alun perin talous ja vetdjahankinta. Kuten etenkin B:n kertomuksesta kéay
ilmi, ja my6ds omat kokemukseni ko. toiminnanjohtajan alaisena tyoskentelysta ker-
tovat, siirtyivat keskushallinnon tehtévét pikkuhiljaa suurilta osin toiminnanjohtajal-
le. Liikunnanohjaajan lopettamisen vuoksi toiminnanjohtaja sai vastuulleen myds

mm. kerhotoiminnan ja nuorimpien junioreiden ohjaamisen.

Kiinnostukseni herétti myos haastateltavien poikkeava nakemys siitd, miten tyonteki-
ja vaikuttaa vapaaehtoisiin. Uskon kuitenkin, ettd molemmat ovat omalla tavallaan
oikeassa. Lausunnot yhdistelemélla voidaan vetda se johtopaatds, ettd palkatulle
tyontekijalle lipsuvat helposti ne tehtévét, jotka eivat suoranaisesti liity itse aktiivi-
seen toimintaan kentélld, kuten esimerkiksi keskushallinto. Naiden osalta ajatellaan,
ettd palkattu tyontekija voi ne hoitaa. Tama kuitenkin mahdollistaa vapaaehtoisten
keskittymisen heille tarkedén, aktiiviseen, toimintaan ja ndin ollen tyontekija tukee

vapaaehtoisuutta.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd sitoutuminen ja vastuun jakaminen
ovat vapaaehtoisorganisaation suurimpia haasteita. Aikaa vaativat myos vapaaehtois-
ten rekrytointi, koulutus ja johtaminen sekd mm. viestinnan ja taloushallinnon tehta-
vat. Hyvillad johtajuudella voidaan pyo0rittdd toimivaa vapaaehtoisorganisaatiota,
mutta se edellyttdd myos selkeitd vastuualueita ja vapaaehtoisten sitoutumista toimin-

taan.
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5.4 Nokian Palloseura: seuratoimijoiden kyselytutkimus

Seuratoimijoille suunnatussa kyselyssd (Liite 1) taustamuuttujia olivat sukupuoli,
ikd, elamantilanne, mukanaoloaika Nokian Palloseurassa, seuratoimintaan kdytettdva
aika ja oma rooli seurassa. Kysymykset oli jaoteltu 7 osa-alueeseen, joiden kunkin
alla oli yksi tai useampi kysymys. Osa-alueista ensimmainen oli toiminta-ajatus. Pe-
rustehtévan tarkeyttd on korostettu useaan kertaan, ja niinpa ensimmainen kysymys
koskikin toiminta-ajatuksen selkeyttd. Toinen kohta, tehtdvien jakaantuminen eri
toimijoille, kasitteli sitd, miten hyvin ihmisilla on tiedossa omat ja seuran keskushal-
linnon tehtévéalueet, ja miten hyvin niista on tiedotettu. Haastattelujen perusteella
Nokian Palloseurassa on aikaisemmin ollut ongelmia tehtdvakenttien méaarittelyssa.
Koska vastuunjako ja delegointi ovat tarke& osa johtamista, oli mielestani tarkeda
selvittad millaisena asia nykyisin koetaan. Kolmas kohta koski tiedotusta ja oli tar-
koitettu l&hinnd auttamaan seuran viestintdsuunnitelman laatimista, itse tutkimustyo-
honi talla kohdalla ei ollut suurta vaikutusta. Neljannessa kohdassa tiedusteltiin, mi-
ten hyvin toiminnan vaatimukset ovat selvilla ja miten niité arvioidaan, viides kohta
kasittelee palautetta. Kuudes kohta, lapindkyvyys, liittyi paljolti paatoksentekoon.
Viimeisessa kohdassa tiedusteltiin henkildén toimintamotiiveja ja halukkuutta ottaa
vastaan keskushallinnon tehtévid. Seuratoimijoiden kyselyyn vastasi noin 35 % seu-

ratoimijoista.

Suurin osa kysymyksista oli véittdmid, joiden paikkansa pitdvyytta arvioitiin as-
teikolla 1 — 4, vaihtoehdot olivat:

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltéa

1 = Eri mielta
Muutama kysymys oli laadittu siten, ettd vastaaja sai valita useasta vaihtoehdosta
parhaan tai parhaat.
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5.4.1 Kyselyn taustamuuttujat

Eldmantilanteen osalta taustamuuttujat jakautuivat niin epétasaisesti, ettei niistd mie-
lestani voinut tehd& luotettavia johtopa&toksiéd. Vastaajista 71 % oli kokopaivatydssé
olevia, ja loput 29 % jakaantuivat neljaidn kategoriaan: opiskelija, osa-aikatydssa,
vanhempainvapaalla ja yrittdja. Koska otanta muiden kategorioiden osalta jéi niin

pieneksi, en ldhtenyt tulkitsemaan vastauksia elaméntilanteen perusteella.

Yksi taustamuuttujista oli oma rooli seuran toiminnassa. Vaihtoehtoina olivat jouk-
kueenjohtaja, valmentaja, huoltaja, rahastonhoitaja ja muu rooli joukkueessa. Lisaksi
tiedusteltiin, onko henkil6lla liséksi keskushallinnon tehtdvid. Kuviossa 3 on kuvattu,
miten vastaajat jakautuivat eri rooleihin. Vastaajissa oli eniten joukkueenjohtajia,
valmentajia ja rahastonhoitajia. Huoltajien tai muun roolin omaavien méara oli va-
hainen. Myos niitd, joilla on lisaksi keskushallinnon tehtévia, oli vain pieni osa vas-
taajista. Se, miten roolit jakautuivat vastaajien kesken, on mielestédni melko yhdenpi-
tava sen kanssa, miten roolit jakautuvat Nokian Palloseuran seuratoimijoilla. Huolta-
jien maara oli kenties vastaajien joukossa hieman todellisuutta vahaisempi, samoin

valmentajien.

B Joukkueenjohtaja

3%

H Joukkueenjohtaja, jolla
keskushallinnon tehtavia
® Valmentaja

B Valmentaja, jolla
keskushallinno tehtavia
B Rahastonhoitaja

m Rahastonhoitaja, jolla
keskushallinnon tehtavia

= Huoltaja

= Muu rooli joukkueessa

Kuvio 3. Vastaajien rooli seuran toiminnassa

Vastaajista 73 % oli miehid ja 27 % naisia. Tdma on arvioni mukaan ainakin melko
l&hell& seuratoimijoiden sukupuolijakaumaa. Kuviosta 4 k&y ilmi, miten sukupuoli ja
roolit vaikuttivat toisiinsa. Valmentajista, huoltajista sek& muun roolin omaavista
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kaikki olivat miehid. Joukkueenjohtajien ja rahastonhoitajien kohdalla molempia oli
ldhes yhtd paljon. Molemmissa sukupuolissa oli joukkueenjohtajia, joilla on kes-
kushallinnon tehtévid. Sen sijaan keskushallinnon tehtévissa ja joukkueen rahaston-

hoitajan tehtavissa toimivia oli vain miehissa.
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Kuvio 4. Roolien jakautuminen sukupuolen mukaan

Taustamuuttujissa tiedusteltiin myds vastaajan ikad, toimintavuosia seurassa seka
seuratoimintaan kéytettdvaa aikaa. Vastaajat jakautuivat kolmeen iké&luokkaan, joista
suurin oli 35 — 45-vuotiaita. Tdman voisi ajatella johtuvan siitd, ettd tuolla ikaluokal-
la on eniten lapsia, jotka ovat mukana nuorempien junioreiden joukkuetoiminnassa.
Nokian Palloseurassa 4 — 5-vuotiaiden toiminta on seuravetoista, mutta 6-vuotiaista
eteenpdin toimintaan tarvitaan pelaajien vanhempia. Esikoulu- ja alakouluikéisten

pelaajien joukkueissa vanhempien rooli seuratoiminnassa on merkittava.

W 25 -35 vuotta
W 35 - 45 vuotta

W 45 - 55 vuotta

Kuvio 5. Vastaajien iké
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Kuviosta 6 nékee, ettd seuratoimijoiden toimintavuodet jakaantuivat melko tasaisesti,
ainoastaan yli 10 vuotta toimineiden osuus oli huomattavasti muita pienempi. Tdma
ei sindllaén yllata, silla Nokian Palloseurassa on mukana ainoastaan kourallinen yli

10 vuotta toimineita.

5%

B Alle vuoden

H 1-3 vuotta
3-5 vuotta

W 5-10 vuotta

m yli 10 vuotta

Kuvio 6. Toimintavuodet seurassa

Kuviossa 7 on vertailtu vastaajien ik&4 ja toimintavuosia. Alle vuoden toimineista
Ioytyi 35 — 55-vuotiaita. Heidan voisi olettaa olevan esi- tai alakouluikéisten lasten
vanhempia, jotka ovat l&dhteneet uusina mukaan. 1 — 3 vuotta toimineissa suurin ika-
luokka on 35 — 45-vuotiaat, muiden ikaluokkien edustajia on huomattavasti vahem-
man. Tamékin voisi selittyd vanhemmuudella. 3 — 5 vuotta toimineissa on ainoastaan
kahden nuoremman ikéluokan edustajia, heitd on melko tasaisesti. 5 — 10 vuotta toi-
mineissa 35 — 45-vuotiaita on huomattavasti muita enemman, mista voisi vetda sen
johtopaatoksen, ettd ik&luokasta 16ytyy enemmaén halua pitkajanteiseen toimintaan.
Tatd johtopaatostd syo se, ettd yli 10 vuotta toimineita on ainoastaan 45 — 55-
vuotiaissa. Taytyy kuitenkin pitad mielessd, ettd yli 10 vuotta toimineiden osuus oli
muutenkin pieni, joten ei ole yllattavaa ettd se keskittyy vain yhteen ikaluokkaan. 45
— 55-vuotiailla voidaan myos olettaa olevan vanhempia lapsia, jolloin yli 10 vuotta
toimineet ovat niitd, jotka ovat jatkaneet seuratoiminnassa lapsen mukana, ja kenties

my®6s oman joukkueen toiminnan ulkopuolella.
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120%
100%

80% ~ m25-135vuotta

60%
W 35 —-45 vuotta
40% —
20% | 45 - 55 vuotta
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Alle vuoden 1-3 vuotta 3-5vuotta 5-10vuotta yli 10 vuotta

Kuvio 7. Ik& ja toimintavuodet

Edella esitettyd johtopaatosta tukee kuvio 8, jossa on vertailtu roolien ja toiminta-
vuosien suhdetta. Kuviosta ndhdéan, etta yli 10 vuotta toimineet ovat valmentajia ja
valmentajia, joilla on keskushallinnon tehtavid. Kuviosta kdy myoés ilmi, ettd suurin
osa keskushallinnossa toimivista on ollut mukana vahintaan 5 vuotta, mutta myos 1 —
3 vuotta toimineita 16ytyy. Sen sijaan 3 — 5 vuotta toimineissa ei ole lainkaan kes-

kushallinnossa mukana olevia.
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Kuvio 8. Roolit ja toimintavuodet

Kuviossa 9 on vertailtu seuratoimintaan kaytettdvaa aikaa. Ajankéaytdssa ei ole suuria

eroja, ainoastaan 5 — 10 tuntia viikossa toimivien osuus on hivenen muita suurempi.
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H 1 - 5 tuntia kuukaudessa
W 5 - 20 tuntia kuukaudessa
= 5 - 10 tuntia viikossa

m yli 10 tuntia viikossa

Kuvio 9. Seuratoimintaan kaytettava aika

Kuviossa 10 on tutkittu ajank&yttod ian ja kuviossa 11 roolin mukaan. Véhiten aikaa
— yhdesté viiteen tuntia kuukaudessa — kéyttavat 35 — 45-vuotiaat ja joukkueenjohta-
jat. Tama tukee edelleen ajatusta siitd, etta kyseisessa ikdluokassa on nuorien, vasta
joukkuetoiminnan aloittaneiden lasten vanhempia, silla joukkuetoiminnan ensimmai-
sind vuosina joukkueenjohtajan tehtadvékenttd on vield melko pieni. Samat ryhmat
ovat eniten edustettuna myos viidestd kahteenkymmeneen tuntia kuukaudessa toimi-
vissa. Kun menndan suurempiin tuntimaariin, 5 — 10 viikkotuntiin, nousevat valmen-
tajat joukkueenjohtajien rinnalle mita tulee rooleihin. Sen sijaan ikéluokittain 35 —
45-vuotiaat ovat edelleen suurin ryhma, ja itse asiassa 35 - 45-vuotiaista suurin 0sa,
33 %, kayttaa seuratoimintaan 5 — 10 tuntia viikossa. Td&mé tukee aiempaa tulkintaani
siitd, ettd tama ikaluokka suosii pitkajanteistd toimintaa, ja voisi olettaa, etta 5- -10
tuntia viikossa toimiviin kuuluu hieman vanhempien pelaajien vanhempia, jotka ovat
olleet pidemp&an mukana. Yli 10 tuntia viikossa toimivissa ik&luokat ovat tasaisesti
edustettuina, mutta roolillisesti nahd&an, ettd ainoastaan valmentajat k&yttavat ndin

paljon aikaansa seuran hyvaksi.
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Kuvio 11. Seuratoimintaan kéytettdva aika ja rooli seurassa

Kuviossa 12 on vertailtu seuratoimintaan kéytettdvaa aikaa ja toimintavuosia seuras-

sa. Vahan aikaa, 1 — 20 tuntia kuukaudessa, viettavissd on alle vuoden ja 1 — 3 vuotta

mukana olleita sekd 5 — 10 vuotta toimineita. Sen sijaan 3 — 5 vuotta toimineet osal-

listuvat viikoittain, joko 5 — 10 tai yli 10 tuntia. Kaikki yli 10 vuotta mukana olleet

kayttavat aikaa yli 10 tuntia viikossa. Mielenkiintoista on se, ettd 5 — 10 vuotta mu-

kana olleista enemmistd on mukana toiminnassa vain kuukausittain, toisaalta 1 — 3

vuotta toimineet ovat enemmisto niistd, jotka tekevat seuraty6td 5 — 10 tuntia viikos-

Sa.
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Kuvio 12. Seuratoimintaan kéytetty aika ja toimintavuodet

5.4.2 Seuran toiminta-ajatus, tehtavét ja vastuualueet

Ensimmadinen vaittima kuului “ Seuran toiminta-ajatus on selkeésti kerrottu kaikille
toimijoille seké pelaajien vanhemmille”. Vastaukset vaihtelivat valilla 2 — 4, vastaus-
ten keskiarvon ollessa 3. 71 % vastaajista vastasi 3, joten mielestani voidaan paatell,
ettd seurassa on onnistuttu toiminta-ajatuksen viestimisessa kohtalaisen hyvin, tosin
parannettavaa on. Taustamuuttujien suhteen ei ollut merkittavia eroja. Joukkueenjoh-
tajien, naisten ja alle 5 vuotta toiminnassa olleiden vastaukset jaivat alle keskiarvon,

mutta olivat kuitenkin lahempand kolmea kuin kahta.

Tehtdvien ja vastuualueiden jakautumisesta oli kolme vadittdmaé, joista yksi koski
henkilén omaa tehtdvaa ja kaksi seuran hallintoa. Ensimmainen, omaa tehtavaa kos-
keva, vaittama kuului ” Minulle on selvaa, mitka ovat vastuualueeni, velvollisuuteni
ja valtuuteni”. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,48 ja 57 % vastaajista oli vastan-
nut nelja. Yhdessédkaan taustamuuttujien ryhmaéssa keskiarvo ei mennyt alle kolmen,

joten voidaan sanoa, ettd seuratoimijoiden tehtévista ja vastuista on informoitu hyvin.

Ensimmaéinen hallituksen toimintaa koskeva véittama kuului ”Minulle on selvaa, mi-
ten tehtdvat seuran keskushallinnossa on jaettu”. Vastausten keskiarvo oli 2,38 ja
38 % vastaajista oli vastannut kaksi. Tdmén vastauksen kohdalla oli taustamuuttujien

kesken huomattavia eroja. Kuviosta 13 nahdaan, ettd keskushallinnon tehtévajako on
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selkein yli 10 vuotta mukana olleille, seka niille, jotka ovat mukana myds keskushal-
linnon tehtdvissd. Kaikissa muissa ryhmissé keskiarvo jéi alle kolmen, ja rahaston-
hoitajilla seka alle vuoden tai 3 — 5 vuotta mukana olleilla alle kahden. Keskushallin-
non tehtavan jaon suhteen on siis paljon epéselvyytta, mika hankaloittaa seuratoimi-

joiden tehtavid, kun ei tiedetd kenen vastuulle mikakin asia kuuluu.
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Kuvio 13. Keskushallinnon tehtévéjaon selkeys

Toinen hallintoon liittyva véittdma liittyi edelliseen, ja kuului ” Vastuuhenkil6t, seka
heidan vastuualueensa ja yhteystietonsa on selkeasti informoitu seuravéelle”. Tdmén
vaittaman keskiarvo oli 2,57, mutta vastaajista 52 % oli valinnut vaihtoehdon kolme.
Taustamuuttujien osalta ei tdman kysymyksen kohdalla ollut niin paljon vaihtelua,
vaan keskiarvot vaihtelivat valilla 2,2 - 3,0. Aikaisemmassa vaittamassa loytyi jopa
tdyden neljan keskiarvoja, joita tassa ei ollut yhtdén. Kuviosta 14 nékyy, ettd kahden
vaittaman vastaukset myotdilevat toisiaan. Vastuuhenkil6itd koskevan véittdman

kohdalla vaihteluvali on pienempi, kun taas keskushallinnon tehtdvédjakoa koskevassa

vaittdmassé oli enemman &aripaita.
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Kuvio 14. Keskushallinnon tehtévéjako ja vastuuhenkil6ista tiedottaminen

5.4.3 Tiedotuksen tilanne

Tdssa osiossa oli nelja vaittdmaa, sek& monivalinta koskien parasta tiedotusmallia tu-
levaisuudessa. Viittaméat kuuluivat: ”Tiedotus on selkedd ja kohdistuu oikeille ihmi-
sille”, ”Tiedotuksessa ei ole paallekkéisyyksia”, "Tiedotteita tulee sopivasti” ja ”Tar-
kedt asiat tiedotetaan riittdvan ajoissa”. Vastausten keskiarvot vaihtelivat 2,24:std
2,95:een. Suurin keskiarvo oli paallekkaisyytta koskevassa vaittdmassa ja pienin tar-
keiden asioiden tiedottamisessa riittdvan ajoissa. Kuviosta 15 nakyvét vaittamien
vastaukset taustamuuttujien suhteessa. Ensimmaisen tiedotuksen selkeytta ja kohdis-
tamista koskevan vaittdmén keskiarvo vaihteli 2,3:n ja tasan kolmen vélill4. Tiedo-
tuksen paallekkéisyyttd koskevan véittdman keskiarvo vaihteli 2,5:n ja 3,5:n vélilla.
Kolmas vaittama, tiedotteita tulee sopivasti, kerasi keskiarvovaihtelun 2 — 3,3 ja vii-
meisen vaittaméan vaihteluvali oli 1 — 2,7. Vastausten perusteella voidaan todeta, etté

tiedottamisessa on parannettavaa joka osa-alueella, ja etenkin ajoitukseen pitéisi pa-

nostaa.
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Kuvio 15. Tiedottamista koskevat vaittamat

Tiedottamista koskeva monivalintakysymys kuului: ”Paras vaihtoehto tiedotukseen
olisi (valitse yksi) - akuuteilla asioilla tarkoitetaan asioita, joihin tulee reagoida noin

kahden vuorokauden sisdan” Vaihtoehdot olivat:
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a) viikkotiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava — lisaksi akuutit asiat teks-
tiviestilla
b) viikkotiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava — liséksi akuutit asiat sah-
kopostilla
c) kuukausitiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava - liséksi akuutit asiat
tekstiviestilla
d) kuukausitiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava - liséksi akuutit asiat
sahkdpostilla
e) erilliset viestit silloin kun jotain tiedotettavaa on
Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa E, mista voidaan péatella etta saannollinen
tiedottaminen on se, mitd kaivataan. 52,4 % valitsi vaihtoehdon A. Toiseksi eniten
aania, 23,8 %, sai vaihtoehto C. Kolmantena tuli vaihtoehto D 14,3 %:lla ja viimei-

seksi jaanyt B kerdasi 9,5 % aanisté.

5.4.4 Standardit ja suorituskyvyn arviointi

Tassd osiossa oli kaksi vaittimaa, joista ensimmadinen oli ” Tiedan, mitkd ovat seuran
joukkueeni toiminnalle asettamat vaatimukset”. Vastausten keskiarvo tdssd vaitta-
massa oli 2,95 ja 48 % vastaajista valitsi vaihtoehdon kolme. Toinen véittdma kuului
”Joukkueeni toimintaa arvioidaan s&annéllisesti”’. Tamén viittdmén vastauksissa
keskiarvo jai 1,71:een ja 52 % vastaajista valitsi vaihtoehdon kaksi. Kuviossa 16 né&-
kyvat naiden vaittamien vastaukset taustamuuttujien suhteessa. Kuviosta ndhdaan, et-
ta valmentajat ovat muita toimijoita paremmin selvilla siitd, mitd vaatimuksia jouk-
kueen toiminnalle on asetettu. Kun asiaa tarkastellaan toimintavuosien valossa, nah-
daén ettd 3 — 5 ja yli 10 vuotta mukana olleet ovat paremmin perilla asetetuista vaa-
timuksista, kuin 5 — 10 vuotta mukana olleet. Toimintaan kéytettava aika ja vaati-
muksista perilld olo ndyttéisivat kulkevan kési kadessa. Jos joukkueen toiminnalle
asetetuista vaatimuksista ollaankin edes kohtalaisesti perilld, niin suurin osa tuntuu
olevan sitd mieltd, ettei joukkueen toimintaa arvioida. Poikkeuksen t&ssé tekevat ra-
hastonhoitajat ja joukkueenjohtajat, joilla on seuran keskushallinnon tehtavia. Kaikil-

la muilla taustamuuttujaryhmill& keskiarvo j&& korkeintaan kahteen.
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Kuvio 16. toiminnalle asetetut vaatimukset ja toiminnan arviointi

5.4.5 Palautteen saaminen

Tahan osioon kuului kolme vaittdmaa. Ensimmainen vaittdma oli” Saan riittavasti

palautetta tekemadsténi tyostd”. Vastausten keskiarvo oli 1,76 ja 57 % vastaajista oli

valinnut vaihtoehdon kaksi. Kuviosta 17 nadhdaan, ettd valmentajilla, jotka ovat mu-

kana myos keskushallinnon tehtdvissd, keskiarvo on 2,5, kun se kaikissa muissa
ryhmissa jaa korkeintaan kahteen. Tyytymattdémimpia saamansa palautteen maaraan

ovat naiset sekd 25 — 35-vuotiaat. Ikdluokan vastaukset ovat linjassa sen kanssa, mita

teoriaosuudessa todettiin Y-sukupolvesta, sekd heidan kaipaamastaan palautteesta.
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Kuvio 17. Palautteen maara

Seuraava viittdma kuului ”Koen saavani arvostusta seuran taholta”. Tdménkin koh-
dan keskiarvo oli matala, 2,33, ja 43 % vastaajista valitsi vaihtoehdon kaksi. Kuvios-
ta 18 nahd&an, ettd jalleen keskushallinnossa toimivat valmentajat ovat muita toimi-
joita tyytyvaisempid. Yli 10 vuotta toimineet kokevat saavansa arvostusta huomatta-
vasti enemman kuin muut taustamuuttujaryhmét, mikéa varmasti osaltaan selittaa pit-

kan uran seuratoiminnassa.
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Kuvio 18. Seuran taholta saatu arvostus

Kolmas viittdma kuului ” Seuratoiminta Nokian Palloseurassa on palkitsevaa”. Ta-
man vaittdméan vastausten keskiarvo oli 2,48 ja 48 % vastasi kaksi. Kuviosta 19 néh-
daan, ettd keskushallinnossa mukana olevat valmentajat, huoltajat ja muussa roolissa
toimivat kokevat toiminnan melko palkitsevana, kun muut toimijat nakevét asian ne-
gatiivisemmin. Melko palkitsevana toiminnan kokevat myds alle vuoden tai yli

kymmenen vuotta toimineet.
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Kuvio 19. Toiminnan palkitsevuus

5.4.6 Toiminnan lapinédkyvyys

Toiminnan lapindkyvyyttd koskevaan osioon kuului nelja véittdamaa. Ensimmainen
viittdma kuului ” Seuran kaikki paatokset tehdaén avoimesti ja salailematta”. VVasta-
usten keskiarvo oli 2,33. Vastaajista 43 % oli valinnut vaihtoehdon kolme. T&hén
vaittdmaan liittyi ldheisesti myos neljds vaittdima: ” Seuran paatoksista, esim. yhteis-
tyokumppanien suhteen, kerrotaan kaikki nakokohdat huomioon ottaen”. Téssd véit-
tdmassa vastausten keskiarvo oli 2,19 ja 48 % oli valinnut vaihtoehdon kaksi. Kuvi-

osta 20 nakyy nédiden kahden véittdman vastaukset taustamuuttujien mukaan.
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Kuvio 20. Paatoksenteon avoimuus ja paatoksista tiedottaminen

Toinen viittdima kuului ”Tieddn miten saan halutessani tutustua esim. yhteistyo-
kumppanien tarjouksiin tai Kilpailutusten raportteihin”. Tdméan véittiméan kohdalla
taytyy todeta, ettd kaikki vastanneet eivat vélttdmatta ole seuran jasenid, jolloin heilla
ei ole edes oikeutta tutustua kyseisiin asiakirjoihin. Vastausten keskiarvo, 1,95, ja se,
etta vastaajista 52 % vastasi kaksi, kertovat etteivat edes seuran jésenet ole tietoisia
tdstd. Taustamuuttujien suhteen ei ollut suurta eroavaisuutta, lukuun ottamatta kes-
kushallinnon tehtévissa toimivia valmentajia, joiden keskiarvo oli kolme. Seuraavak-
si suurin keskiarvo oli 2,3. Mielenkiintoista oli, ettd keskushallinnon tehtavissa toi-
mivat joukkueenjohtajat ja rahastonhoitajat olivat epatietoisempia kuin ne joukku-
eenjohtajat ja rahastonhoitajat, jotka eivat keskushallinnossa toimi. Voisi siis paatel-

14, etteivat kaikki keskushallinnon toimijatkaan paase tarjouksia tutkimaan.

Kolmas viittdima tdssd osiossa oli Luotan siihen, ettd pditokset yhteistyokumppa-
neista on tehty koko seuran etua silmilld pitden”. Luottamus on tirkeéd, ja etenkin
urheiluseuroissa kuulee usein epailyja siitg, ettd paatoksia tehdaan edustusjoukkuei-
den etua silméalla pitéen. Tassa vaittamassé vastausten keskiarvo oli 2,95 ja 48 % vas-
taajista valitsi vaihtoehdon kolme. Kuviosta 21 voidaan todeta, ettd naiset ovat kes-

kimaardaista epaluuloisempia paatoksenteon oikeellisuutta kohtaan. Alle kolmen kes-
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kiarvo oli naisten liséksi rahastonhoitajilla, 35 — 45-vuotiailla, 3 — 5 vuotta mukana
olleilla ja niill&, jotka kayttivat aikaa 1 — 5 tuntia kuukaudessa tai yli 10 tuntia viikos-
sa. Eniten paatdksenteon oikeudellisuuteen luottivat keskushallinnossa toimivat val-

mentajat ja yli 10 vuotta toimineet.
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Kuvio 21. Paatdksenteon oikeellisuus

5.4.7 Toimiminen joukkueen ja seuran keskushallinnon tehtavissa

Tassa osiossa oli monivalintakysymyksia, jotka koskivat halukkuutta toimia seuran
keskushallinnon tehtévissg, sekd toiminnan motiiveja. Ensimmaisessd monivalinta-
kysymyksessa tiedusteltiin, paljonko henkil6 olisi valmis hoitamaan keskushallinnon
tehtdavia nykyisen tehtdvansé ohella. Kohdista oli mahdollista valita useampi. Vasta-
usvaihtoehdot olivat:

a) yli 5 tuntia viikossa

b) 2 — 5 tuntia viikossa

)5 — 10 tuntia kuukaudessa

d) pari tuntia kuukaudessa

e) projektiluontoinen tehtéva, esim. vuosijuhlan jarjestely tai jalkapalloturnauk-

sen vastuualue

f) en ole valmis hoitamaan seuran keskushallinnon tehtavia
Vastausten jakautumisen nakee kuviosta 22. Vaihtoehtoa A ei valinnut yksikaan vas-

taaja, ja 43 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei ole lainkaan valmis ottamaan keskushal-
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linnon tehtdvia. L&hes 40 % oli valmis ottamaan vastaan projektiluontoisen tehtavéan,
mutta sadnnollisempddn toimintaan ei ollut paljon halukkuutta. Tdm4 tukee teoriassa
lainattuja tutkimustuloksia, joiden mukaan nykyihminen ei halua sitoutua pitkéksi

aikaa, vaan osallistuu mieluummin projekteihin.
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Kuvio 22. Halukkuus osallistua keskushallinnon toimintaan

Kuvioissa 23 — 26 nékyy halukkuus osallistua keskushallinnon tehtéviin taustamuut-
tujien mukaan. Rooleittain tarkasteltuna haluttomimpia keskushallinnon tehtéviin
olivat ne joukkueenjohtajat ja valmentajat, joilla jo on keskushallinnon tehtdvia, seka
muissa rooleissa joukkueessa toimivat. Vahiten keskushallinnon tehtévia vastustivat
rahastonhoitajat. Muussa roolissa toimivia lukuun ottamatta kaikista toimijoista 10y-
tyi niitd, jotka olisivat valmiita kayttdmaan pari tuntia kuukaudessa keskushallinnon
tehtdaviin. Tatd enemman aikaansa oli valmis kayttdmaan pieni osa joukkueenjohta-
jista, valmentajista ja rahastonhoitajista, joilla ei ole keskushallinnon tehtévia. Pro-
jektiluontoiseen tehtdvaan l6ytyi tekijoitd miltei jokaisesta toimijaryhmaéstd, ainoas-
taan muussa roolissa toimivat ja keskushallinnon tehtévissa toimivat valmentajat ei-
vat olleet valmiita projektiluontoisiin tehtaviin. Innokkaimpia projektitehtaviin olivat

rahastonhoitajat.
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Kuvio 23. Halukkuus osallistua keskushallinnon toimintaan rooleittain

Tarkasteltaessa miten nykyinen ajankayttd vaikuttaa halukkuuteen vastaanottaa kes-

kushallinnon tehtavié, nahddan etté ne, jotka jo nyt toimivat seuratehtévissa viikoit-

tain, olivat valmiita ottamaan vastaan viikoittain hoidettavia keskushallinnon tehta-

vid. Haluttomimpia keskushallinnon tehtaviin olivat yhdesta kahteenkymmeneen tun-

tia kuukaudessa aikaansa kayttavat. VVoidaan todeta, ettd ne jotka nyt toimivat aktiivi-

sesti joukkueen tehtdvissd, ovat valmiita toimimaan myds keskushallinnon tehtévis-

Sa.
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Kuvio 24. Halukkuus osallistua keskushallinnon toimintaan ajankdyton mukaan

Kun tuloksia tarkastellaan idn mukaan, ndhdaén ettd 5 — 10 vuotta seurassa toimineet
olivat véhiten halukkaita ottamaan vastaan keskushallinnon tehtévié. Pienin vastustus
oli 3 — 5 vuotta toimineilla, ja yli 10 vuotta toimineista kukaan ei ilmoittanut, ettei
ole valmis ottamaan keskushallinnon tehtavia. Projektiluontoiseen tehtdvaan loytyi
halukkaita kaikista ryhmista lukuun ottamatta yli 10 vuotta toimineita. Eniten aikaan-

sa ovat valmiit kdyttamaan 1 — 5 vuotta seurassa toimineet.
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Kuvio 25. Halukkuus osallistua keskushallinnon toimintaan toimintavuosien mukaan

lan mukaan tarkastellen ndhdaan, ettd 25 — 35-vuotiaat oli ainoa ryhmaé, jonka edus-
tajista yksikaan ei suoraan tyrmannyt keskushallinnon tehtévissa toimimista. Tamén
ryhman edustajat olivat myos erittdin halukkaita projektitehtéviin, ja olivat valmiita
kayttdmaadn aikaansa huomattavasti muita ryhmid enemman. Tassakin kuviossa na-
kyy se, mitd Y-sukupolven edustajista on todettu. He ovat valmiita kayttaméaan ai-
kaansa ja ovat erityisen innokkaita tehtaviin, jotka eivét vaadi pitk&aikaista sitoutu-
mista. Puolet heistd oli kuitenkin valmis kayttdmaan 5 — 10 tuntia kuukaudessa ai-
kaansa ja 25 % oli valmis sitoutumaan viikoittaiseen toimintaan. 35 — 45-vuotiaista
yli puolet ilmoitti, ettei ole valmis keskushallinnon tehtdviin ja ainoastaan 25 % oli
valmis ottamaan vastaan projektiluontoisen tehtdvan. Aiemmin spekuloin ajatuksella,
ettd tdmén ikaluokan edustajat olisivat niité, joilla on esikoulu- ja alakoulu-ikaisia

lapsia. Néiden liséksi perheessa saattaisi olla myds nuorempia lapsia, ja lapsiperheen
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kiireinen arki selittaisi haluttomuuden ottaa vastaan muita tehtdvia joukkuetoiminnan
lisaksi. 45 — 55-vuotiaista l&hes puolet oli niit4, jotka eivat halunneet keskushallinnon
tehtdvia. Sama maéara oli kuitenkin halukas projektitehtavéaan tai pari tuntia kuukau-
dessa aikaa vievaan toimeen. Tamén enempad tamén ikéluokan edustajat eivét ha-
lunneet aikaansa kaytt&a. Jos oletetaan ettd keskimmainen ikaluokka on lapsiperheita,
voisi tahan ikaluokkaan kuulua niita, joiden lapset alkavat olla ylakoulu-ikaisia ja si-
t4 vanhempia. Vanhempien tarve joukkueen toiminnassa alkaa olla varainhankinta-
painotteista, joten voidaan ajatella ettd keskushallinnon tehtavat eivat tunnu niin 1&-

heisilta.
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Kuvio 26. Halukkuus osallistua keskushallinnon toimintaan idn mukaan

Seuraavat kysymykset koskivat motiiveja. Ensimmainen kysymys kuului ”Nykyises-
s& tehtdvassani minua motivoi (valitse yksi tai useampi)”. Vastausvaihtoehdot olivat:

a) valta

b) yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat

¢) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi

d) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

e) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

f) mahdollisuus vaikuttaa itselle tarkedssa asiassa

0) pelaajien kehittymisen ndkeminen

h) mieleké&s tekeminen vapaa-ajalle

I) tehtdvan tuomat edut, esim. koulutus ja varusteet

J) joku muu

k) tehtéva ei motivoi minua, mutta hoidan sen koska kukaan muukaan ei sita tee
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Vastausvaihtoehdoissa mainitaan rahalliset korvaukset yli ja alle 1000 €/vuosi. Talld
hetkella Nokian Palloseurassa rahallista korvausta maksetaan koulutetuille valmenta-
jille. Joukkueet voivat toki itsendisesti paattad maksaa korvausta myds muille toimi-
joille, mutta taté ei juuri tapahdu. Jo kysymysté laadittaessa oli siis odotettavissa, etta

rahallinen korvaus motivoi lahinnéd valmentajia jos ketaan.

Kuviosta 27 nahdaan, ettd suurin motiivi oli pelaajien kehittymisen nakeminen, joka
toimi motiivina 71 %:lla vastaajista. Myo6s yhteisollisyys korostui; yli puolet nimesi
motiivikseen yhdessa tekemisen ja uudet tuttavat sekd mielekkaan tekemisen vapaa-
ajalle. Vaikutusmahdollisuus motivoi liki puolta vastaajista. Hyvin harvalla oli mate-
rialistiset motiivit, ja myds niitd, joita tehtéva ei oikeasti kiinnosta, oli ilahduttavan
vahan. Muun motiivin vastanneista 10ytyi niitd, jotka halusivat tehda voitavansa. Yk-
si vastaajista ilmoitti ettd tehtdva kylla motivoi hantd, mutta totesi samalla, ett& jos ei
han hoitaisi sité, se jaisi tekematta tai tehtaisiin huonosti. Myds hyvan harrastuksen

tarjoaminen lapsille ja joukkueen toiminnan edistdminen ja tukeminen nousivat esiin.

B yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat

M rahallinen korvaus, yli 1000€/Vuosi

B mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

B mahdollisuus vaikuttaa itselle
tarkedssa asiassa

M pelaajien kehittymisen nakeminen

m mielekads tekeminen vapaa-ajalle

I tehtdvan tuomat edut, esim.
koulutus ja varusteet

Kuvio 27. Motiivi omassa tehtavassa

Rooleittain tarkasteltuna motiivit jakaantuivat melko tasaisesti. Pelaajien kehittymi-
nen kiinnosti enemman valmentajia, kun taas joukkueenjohtajat ja rahastonhoitajat
painottivat yhteisollisyyttd. Materialistisia motiiveja oli vain valmentajilla. Rooleihin

liittyvaa kiinnostusta enemman halusin tutkia, mika motivoi ihmiset kayttdmaan pal-
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jon aikaa ja sitoutumaan toimintaan monen vuoden ajaksi. Kuviosta 28 nahdaan, etta
yli 10 tuntia viikossa tekevét painottivat materialistisia seikkoja, mutta myos pelaaji-
en kehitys, vaikutusmahdollisuudet ja yhteisollisyys olivat tarkeitd. 5 — 10 tuntia vii-
kossa toimivilla yhteisollisyys ja vaikutusmahdollisuudet olivat pelaajien kehityksen
ohella téarkeitd motivaattoreita. Samoja motivaattoreita oli ndhtavissa myods niilla,
jotka toimivat ainoastaan muutaman tunnin kuukaudessa. He olivat ainoat ryhmat,

jotka téysin tyrmasivat keskushallinnon tehtavat.
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Kuvio 28. Omat motiivit ajankdytén mukaan

Kuviossa 29 on esitelty motiivit toimintavuosien mukaan. Monipuolisimmin motiivit
jakautuivat 1 — 5 vuotta toimineilla. Eniten niit4, joita tehtdva ei motivoi, 16ytyi 1 — 3
vuotta toimineista. Kiinnostaa on, ettd myds 5-10 vuotta toimineissa oli niité, jotka
eivat koe tehtdvadnsa motivoivaksi. Olettaisin, ettd tdssa on kyse pitkdan samassa
tehtdvassé olleista, jotka olisivat valmiita lopettamaan, jos tilalle 16ytyisi joku muu. 3
— 5 seka yli 10 vuotta toimineiden ryhmissé kaikki vastaajat nimesivét pelaajien ke-
hittymisen ndkemisen motivaattorikseen. Kuviosta voisi vetaa sellaisen karkean joh-
topéatoksen, ettd ensimmaisend toimintavuotena motiiviksi riittdd pelaajien kehitty-
minen ja mielekds tekeminen, monesti kyse on pienisté pelaajista, jotka viel& tarvit-
sevat vanhemman kentén laidalle, joten mukana olo on luontevaa, koska kentén lai-
dalla kuitenkin ollaan. Parin seuraavan vuoden aikana yhteisollisyys alkaa nousta
tarkedksi motiiviksi, samoin vaikutusmahdollisuudet. Toisaalta ne, jotka on varvétty
niin sanotusti puoli pakolla, alkavat karsia motivaation puutteesta. Kun mukanaolo
vuosia on yli kolme, aletaan kaivata myds materialistisia motivaattoreita; koulutuk-

sia, varusteita, kenties rahallista korvausta. Yhteisollisyyden merkitys ei tdssa ryh-
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massa ole niin suuri, mutta pelaajien kehittymisen nakemisella on suuri merkitys.
Toisaalta yli viiden toimintavuoden jalkeen motiivit palaavat takaisin yhteisollisyy-
den ja vaikutusmahdollisuuden piiriin, jotka pelaajien kehittymisen ohella ovat myds

yli 10 vuotta toimivien motiivit.
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Kuvio 29. Omat motiivit toimintavuosien mukaan

Y-sukupolveen on palattu moneen otteeseen, ja kuviosta 30 voi nahda niin sen, kuin
muidenkin ik&luokkien motivaation l&hteet. Kuviosta ndhdaan, ettd 25 — 35-vuotiaat
eivat tee tehtdvia, jotka eivat motivoi heitd. He haluavat paasté vaikuttamaan ja ha-
luavat mielek&std tekemistd, mutta myos pelaajien kehittymisen seuranta on heille

tarkedd. Sen sijaan yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat ei motivoi heita.
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Kuvio 30. Omat motiivit idan mukaan
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Toinen kysymys kuului ”Jos ottaisin hoitaakseni seuran keskushallinnon tehtévan,
minua motivoisi (Valitse yksi tai useampi)”. Vaihtoehdot tdssa olivat:

a) valta

b) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi

¢) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

d) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

e) mahdollisuus vaikuttaa laajalla alueella

f) mahdollisuus edistda oman joukkueeni asemaa

g) mahdollisuus tuoda omaa néakemysténi toimintaan ja korjata epakohdat joita

olen huomannut

h) joku muu

i) en missaan tapauksessa ottaisi keskushallinnon tehtavia
Talla hetkelld suurin osa keskushallinnon tehtdvissa toimijoista ei saa mink&anlaista
rahallista korvausta, mutta halusin selvitté, toisiko rahallinen korvaus lis&a toimijoi-

fa.

Aikaisemmassa kyselyssa 43 % vastasi, ettei ole valmis ottamaan keskushallinnon
tehtdvid. Kuviosta 31 ndhdadn, ettd vastaajista kolmannes oli sitd mieltd, ettei mis-
s&an nimessa ottaisi keskushallinnon tehtévia. Tastd voidaan paatella, ettd 10 % niis-
t4, jotka eivat koe olevansa valmiita keskushallinnon tehtaviin, lahtisi mukaan, jos
asia esitetadn heille oikein. Yli puolet koki, etta keskushallinnon tehtavissa motivoisi
eniten mahdollisuus tuoda omaa nédkemysta toimintaan ja olla korjaamassa epéakoh-
tia, joita on huomannut. Laaja-alaiset vaikutusmahdollisuudet ja oman osaamisen
siirtaminen olivat myds voimakkaita motivaattoreita. Sen sijaan materialistiset seikat

jaivat vaatimattomiksi, samoin oman joukkueen aseman edistaminen.



60

m rahallinen korvaus, alle 1000€/Vuosi
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keskushallinnon tehtavia

Kuvio 31. Motiivit keskushallinnon tehtaviin

Lahtiessani tarkastelemaan motiiveja keskushallinnon tehtéviin rooleittain, jatin si-
vuun ne toimijat, joilla jo on keskushallinnon tehtdvid. Tein tdman sen vuoksi, etta
halusin tietdd milla motiiveilla keskushallintoon saataisiin uusia toimijoita. Muussa
roolissa toimijat eivét olleet halukkaita keskushallinnon tehtdviin, mutta muiden
kohdalla motiivit jakaantuivat tasaisesti. Kuviosta 32 voidaan todeta, ettd henkild,
joka lahtee keskushallinnon tehtaviin, odottaa myds saavansa paljon. Erityisen tarkei-

t4 ovat aidot vaikutusmahdollisuudet ja se, ettd padsee tuomaan omaa nakemystaan

toimintaan.
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Kuvio 32. Motiivit keskushallinnon tehtéviin rooleittain
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Toimintavuosien ja ajank&yton mukaan tutkittuna motiivit keskushallinnon tehtdviin
kayvat melko lailla kési kadessda oman tehtdvan motiivien kanssa. Ne, joita omassa
tehtdvassd motivoi materialistiset asiat, odottavat niitd myos keskushallinnon tehta-
vistd. Toimintavuosien mukaan motiivit jakaantuivat — materialistisia seikkoja lu-
kuun ottamatta — melko tasaisesti. (Kuvio 33. ) Ajankéyton mukaan laaditusta kuvi-
osta 34 ndhdaan, ettd ne, jotka nyt kayttavat vain vdhan aikaa tehtdvansa hoitami-

seen, ovat haluttomimpia ottamaan vastaan keskushallinnon tehtdvia.
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Kuvio 33. Motiivit keskushallinnon tehtéaviin toimintavuosien mukaan
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Kuvio 34. Motiivit keskushallinnon tehtéviin ajankdytén mukaan

Kuviosta 35 ndhdaan, ettd siind missd muista ikdryhmistd noin 40 % kieltaytyi jyr-
kasti ottamasta keskushallinnon tehtévid, ei yksikaan 25 — 35-vuotias kieltaytynyt
ehdottomasti. 25 — 35-vuotiaista puolet kaipasi rahallista motivaattoria. Myds oman

joukkueen aseman parantaminen ja vaikutusmahdollisuudet olivat heille tarkeitéa.
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Kuvio 35. Motiivit keskushallinnon tehtaviin ian mukaan

5.5 Nokian Palloseura: hallituksen jasenten kyselytutkimus

Hallitukselle suunnatun kyselyn (Liite 2) taustamuuttujia olivat sukupuoli, ikd, mu-
kanaoloaika Nokian Palloseurassa, seuratoimintaan kaytettéva aika ja oma rooli seu-
rassa. Kuten seuratoimijoille suunnatussa kyselyssa, oli myos hallituksen kyselyssa
ensimmainen kohta toiminta-ajatus. Hallituksen lomakkeella oli liséksi toiminnan pa-
rantamiseen liittyvia kysymyksia. Hallituksen lomakkeen toinen kohta koski paatok-
sentekoa ja kolmas osa kasitteli standardeja ja suorituskyvyn arviointia. Neljas kohta
kasitteli seuran toimihenkildiden tehtavig, valintaa ja seurantaa. Viimeisend kohtana
hallituksen jasenilta tiedusteltiin heiddn motiivejaan. Hallituksen kyselyyn vastasi

53 % hallituksen jasenista (varsinaiset ja varajasenet).

Suurin osa kysymyksista oli véittdmia, joiden paikkansa pitdvyyttd arvioitiin as-
teikolla 1 — 4, vaihtoehdot olivat:

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta
Muutama kysymys oli laadittu siten, ettd vastaaja sai valita useasta vaihtoehdosta

parhaan tai parhaat.
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5.5.1 Kyselyn taustamuuttujat

Taustamuuttujista iké ja sukupuoli olivat sellaisia, joiden jakautuma jai todella epéata-
sa-arvoiseksi, joten jatin ne kokonaan huomioimatta. Késiteltaviksi taustamuuttujiksi
jaivat toimintavuodet, toimintaan kaytettava aika sekd oma rooli seurassa. Kuvioista
36-38 nahdaén taustamuuttujien jakautuminen. Puolet hallituksen jésenista on mu-
kana my6s jonkun joukkueen toiminnassa. 25 %:lla on myos jaoston tehtdvia, kun
taas 25 % osallistuu vain hallituksen toimintaan. Toimintavuosien mukaan jaoteltuna
suurin osa vastaajista on ollut mukana toiminnassa vahintaan viisi vuotta, mutta hal-
lituksesta 16ytyy myos seuratoimintansa alkutaipaleella olevia. Toimintaan kaytetty
aika jakaantui taysin tasaisesti, ajankaytossa on siis paljon eroa eri toimijoiden kes-
ken.

| hallituksen jasen ja joukkueen
tehtavia

M hallituksen jasen ja jaoston ja
joukkueen tehtavia

 hallituksen jasen, ei jaoston
tai joukkueiden tehtavia

Kuvio 36. Roolit

M 1-3 vuotta
B 3-5 vuotta
™ 5-10 vuotta

m yli 10 vuotta

Kuvio 37. Toimintavuodet
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B 1 -5 tuntia kuukaudessa
M 5-20 tuntia kuukaudessa
™ 5—10 tuntia viikossa

m yli 10 tuntia viikossa

Kuvio 38. Ajankéaytt

5.5.2 Toiminta-ajatus ja toiminnan kehittaminen

Ensimmadinen véittdma oli “Seuran toiminta-ajatus on selked”. Vastausten keskiarvo
oli 3,5 ja vastaukset jakaantuivat tasan vaihtoehtoihin kolme ja nelja. Toinen véitta-
ma oli "Toimintaa parannetaan jatkuvasti”. Tdmén viittdimén keskiarvo oli 2,9, mutta
hajontaa oli vélilla 1 — 4. Eniten eri mieltd olivat 1 — 3 vuotta mukana olleet, joiden
keskiarvo oli 2,0. Vaittdmé&a puolsivat eniten yli 10 vuotta toimineet, joiden kohdalla
vastausten keskiarvo oli 3,3. Tama selittynee silla, ettd useat muutokset vievat aikaa,

joten toiminnassa tehtévat parannukset eivat ole heti néhtévissa.

Kolmas véittdma liittyi muutosten tekemiseen ja oli “Uutta toimintatapaa lanseera-
tessa sité testataan ensin muusta toiminnasta erillddn”. Kaikkien vastausten keskiarvo
oli 1,9. Kuviosta 39 ndhdaan, etta optimistisimpia asian suhteen olivat 3 — 5 vuotta
mukana olleet, joiden kohdalla vastauksien keskiarvo oli tasan kolme. Kaikilla muil-
la keskiarvo jai korkeintaan kahteen, ja 1 — 3 vuotta mukana olleilla keskiarvo oli

vain yksi.
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= Jutta toimintatapaa
lanseeratessa sita

0,5 testataan ensin muusta

0,0 . . . . . . . . . . . toiminnasta erilldan

Kuvio 39. Uuden toimintatavan testaus

5.5.3 Paatoksenteko ja toiminnan lapinakyvyys

Tassa osiossa oli kaikkiaan viisi véittimdd. Ensimmaéinen viittdma oli ” Hallituksen
paitokset markkinoidaan seuratoimijoille perustellusti”. Kaikkien vastausten kes-
kiarvo oli 2,5. Véittdman vastauksissa ei ollut suuria eroja taustamuuttujien suhtees-
sa, suurin osa vastauksista oli vaihtoehtoa kaksi tai kolme. Toinen viittima oli P&a-
tosten jalkauttamista edeltdd aina testausvaihe”. Tamin véittimén kohdalla vastaus-
ten keskiarvo oli 1,8, eika yksikadn vastaaja valinnut vaihtoehtoja kolme tai nelja.
Néiden pohjalta voitaneen vetda johtopaatos, ettd paatoksia ei testata, vaan ne laite-

taan suoraan taytantoon. Myos paatoksista tiedottamisessa olisi parantamisen varaa.

Kolmas véittdma liittyi paitosten taytdntdonpanoon, ja kuului ”Jokaiselle pdédtokselle
nimetddn vastuuhenkild, joka vastaa toteutuksesta”. Vastausten keskiarvo oli 2,5 ja
vastaukset jakaantuivat tasan vaihtoehtojen kaksi ja kolme valilla. Alle viisi vuotta
toimineet olivat muita skeptisempid tdmén vaittdman suhteen, kun taas kauemmin
toimineet olivat varmempia siité, ettd vastuuhenkild nimetdan. Mink&an ryhman vas-

taukset eivéat kuitenkaan olleet keskiarvoltaan yli 2,7.

Seuraavat kaksi vaittamaé koskivat yhteistyokumppaneiden kanssa tehtyja sopimuk-

sia, ja ndistd ensimmadinen oli “Tehtdessd padtoksid esim. yhteistydbkumppaneista



66

tms., hallituksen jdsenet saavat tutustua tarjouksiin tai niiden pohjalta laadittuihin
vertailutaulukoihin ennen kokousta, jossa asia késitellddan”. Tama oli mielenkiintoi-
nen kohta, sillé vastaukset vaihtelivat vélilla 1 — 4, puolet valitsi vaihtoehdon kaksi ja
keskiarvoksi muodostui 2,1. Kuviosta 40 nahddan, miten kohdan vastaukset jakaan-
tuivat. Ne hallituksen jasenet, joilla on myds jaoston ja joukkueen tehtavid, vastasivat
kaikki nelja. Muiden roolien keskiarvot olivat 1,8 ja 1,5. Yli 10 tuntia viikossa ai-
kaansa kayttavilla vastausten keskiarvo oli 3,0, joten hekin nakivat tilanteen muita
parempana. Oman havainnointikauteni aikana en muista, etta hallitukselle olisi tullut
yhtdan sopimusluonnosta tutustuttavaksi, joten kallistuisin tdssa kohtaa pitdmaan

kaikkien vastausten keskiarvio todellisuutta kuvaavana.

4,5
4,0
3,5 A
30 / \
2,5 /I \\ /‘ ‘\ // Tehtdessa paatoksia esim.
2,0 17 \ / N/ yhteistydkumppaneista
1’(5) NS tms., hallituksen jasenet
0’5 saavat tutustua tarjouksiin
OIO : : : : : : : : : . . tai niiden pohjalta
’ R laadittuihin
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Kuvio 40 Tarjouksiin ja sopimusehdotuksiin tutustuminen

Tédmén osion viimeinen viittdima oli ”Yhteistydkumppaneiden kanssa tehdyt sopi-
mukset, ja esim. varustekilpailutusten vertailutaulukot ovat kaikkien seuran jésenien
saatavilla”. Vastausten keskiarvo oli 1,8 ja puolet oli valinnut vaihtoehdon yksi. Té&s-
sékin kohdassa jaostossa ja joukkueessa toimivat hallituksen jasenet nakivat asian
muita positiivisemmin, mutta heidankin keskiarvonsa oli ainoastaan 2,5. Voitaneen

siis todeta, ettd tdssa kohtaa on vield parantamista.
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5.5.4 Standardit ja suorituskyvyn arviointi

Tassa kohtaa oli kaksi kysymystd. Ensimmaéinen kohta oli: ”Kaikille seuran joukku-
eille tai muille ryhmille on miéritelty (valitse yksi)”. Vaihtoehdot olivat:

a) maaralliset standardit

b) laadulliset standardit

c) molemmat

d) selkeitd standardeja ei ole maaritelty tai ne eivat ole tiedossani

Toinen kohta kuului ”Em. standardien toteutumista seurataan (valitse yksi)”. Tdmén

kohdan vaihtoehdot olivat:

a) vuosittain
b) puolivuosittain
¢) kuukausittain

d) seurantaa ei ole tai en ole siita tietoinen

Kuviosta 41 ndhd&an ensimmaisen kohdan vastaukset. Eniten danid saivat laadulliset
standardit ja standardien puuttuminen. Osa vastaajista oli myos maaréllisten tai seka

laadullisten ettd maarallisten standardien kannalla.

B Maaralliset standardit

B Laadulliset standardit

= Molemmat

m Selkeita standardeja ei ole
madritelty tai ne eivat ole
tiedossani

Kuvio 41 Joukkuetoiminnan standardit
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Kuviosta 42 ndhdaéan, ettd ne hallituksen jasenet, joilla ei ole jaoston tehtavié, olivat
eniten sen kannalla, ettei standardeja ole. Ne, joilla on jaoston tehtévi, olivat kyll&

sitd mielté ettd standardeja on, mutta eivat aivan yksimielisia siitd, millaisia ne ovat.

60%
50%
40%
30%
20% | hallituksen jasen ja joukkueen
0
tehtavia
10% . o .
| hallituksen jdsen ja jaoston ja
0% T T T joukkueen tehtavia
Laadulliset  Maaralliset Molemmat Selkeita . ..
. . .. W hallituksen jasen, ei jaoston
standardit standardit standardeja ei L. h i
v tai joukkueiden tehtavia
ole maaritelty
tai ne eivat

ole tiedossani

Kuvio 42. Joukkuetoiminnan standardit roolin mukaan néhtyna

Standardien seurannan suhteen ei olla sen yksimielisempié. Kuviosta 43 nahdaan, et-
t& puolet vastaajista oli sitd mielt4, ettei seurantaa ole ja puolet sitd mieltg, ettd seu-

rantaa toteutetaan vuosittain.

W Vuosittain

B Seurantaa ei ole tai en ole siita
tietoinen

Kuvio 43. Standardien toteutumisen seuranta
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Kuviosta 44 ndhd&éan, ettd jaostossa toimivista kaikki ovat sitd mieltd, ettd seurantaa
tehdaan vuosittain. Joukkueen tehtévissa toimivat ovat muita epétietoisempia seuran-

nan olemassaolosta.

120%
100%
80%
60% B Vuosittain
40%
20% M Seurantaa ei ole tai en ole siita
0% - T T tietoinen
hallituksen jasen hallituksen jasen hallituksen jasen,
ja joukkueen ja jaoston ja ei jaoston tai
tehtavia joukkueen joukkueiden
tehtavia tehtavia

Kuvio 44. Standardien toteutumisen seuranta roolin mukaan nahtyna

5.5.5 Seuran toimihenkiliden tehtévat, valinta ja seuranta

Taman osion vaittaméat koskivat seuratoimijoiden johtamista ja sitd, miten toimijoita
valitaan ja miten heiddn toimintaansa seurataan. Ensimméinen viittdima kuului ”
Kaikki seuran toimijat tietdvat oman tehtévinsé ja vastuualueensa”. Vastausten kes-
kiarvo oli 2,9 ja 63 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon kolme. Taémén vaittaman
kannalla olivat eniten ne hallituksen jasenet, joilla on joukkueen tehtavia, yli 10

vuotta toimineet ja yli 10 tuntia viikossa aikaansa kéyttavat.

Toinen viittdima oli ”Jokaisella tehtdvinimikkeelle on selkedsti mééritelty tehtdvé,
vastuualue ja valtuudet”. Vastausten keskiarvo oli 2,6 ja 50 % oli valinnut vaihtoeh-
don kaksi. Kuviosta 45 n&dhdaan, ettd 1 — 5 tuntia kuukaudessa aikaansa kayttavien
vastaukset poikkeavat selkedsti muiden ryhmien ndkemyksistd. My6s joukkueen
toiminnassa mukana olevilla, 5 — 10 vuotta toimineilla seka yli 10 vuotta toimineilla

oli muita positiivisempi ndkemys aiheesta.
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Kuvio 45. Tehtavanimikkeiden vastuualueet

Seuraava viittdma koski toimijoiden valintaa, ja kuului “Toimihenkildiden valinnas-
sa mietitaan tarkasti kunkin vahvuuksia, ja jokaiselle pyritddn hakemaan paras mah-
dollinen tehtdva”. Vastausten keskiarvo oli 2,5 ja vastaukset jakaantuivat tasan vaih-
toehtojen kaksi ja kolme vililld. Osion neljds viittdima kuului “Toimihenkildiden
toimintaa arvioidaan jatkuvasti”. Tdmédn kohdalla vastaajat olivat liikuttavan yksi-

mielisi&, silla kaikki vastaajat olivat valinneet vaihtoehdon kaksi.

Osion viimeinen viittdma oli "Henkild, joka ei suoriudu hinelle asetetuista tehtdvis-
td, vapautetaan tehtivastiin tai siirretdén muihin tehtiviin”. Vastausten keskiarvo oli
1,9 ja vastaajista 63 % oli vaihtoehdon kaksi kannalla. Tamén vaittdmén kohdalla ei

ollut suuria eroja taustamuuttujien suhteen.

5.5.6 Hallituksessa toimimisen motiivit

Hallituksen kyselytutkimuksen viimeinen kohta oli monivalintakysymys, missa ky-
syttiin toiminnan motiiveja. Kysymyksessa oli mahdollista valita useampi kohta.
Vaihtoehdot olivat:

a) valta

b) yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat

¢) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi

d) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

e) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista
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f) mahdollisuus vaikuttaa itselle tarkedssa asiassa

g) mahdollisuus edistéa oman joukkueeni asemaa

h) mahdollisuus tuoda omaa nakemystani toimintaan ja korjata epakohdat joita

olen huomannut

1) mielekas tekeminen vapaa-ajalle

J) joku muu

k) tehtava ei motivoi minua, enka tee muuta kuin kéyn kokouksissa silloin talléin
Kuten jo aiemmin totesin, ei hallituksessa juuri makseta rahallisia korvauksia, mutta
koska niité voi tulla myds joukkuetoiminnan tai joidenkin muiden projektien kautta,
jatin kohdat kuitenkin kyselyyn.

Kuviosta 46 nahdaan, ettd tekeminen vapaa-ajalle ja oman nakemyksen esille saami-
nen olivat tarkeimmat motivoijat. Yhteisollisyydella on pieni merkitys hallituksen

toiminnassa, mika voi osaltaan selittdd sen, miksi sen luominen joskus unohtuu muun
toiminnan jalkoihin. Joku muu vastauksista kavi esiin esimerkiksi uusiin ihmisiin tu-

tustuminen ja uusien toimijoiden puuttuminen.

M joku muu

B mielekas tekeminen vapaa-ajalle

E mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

B mahdollisuus tuoda omaa
nakemystani toimintaan ja korjata

epakohdat joita olen huo-mannut
B mahdollisuus edistda oman

joukkueeni asemaa

® mahdollisuus vaikuttaa itselle
tarkedssa asiassa

 yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat

Kuvio 46. Motiivit hallituksen toiminnassa

Kuviosta 47 ndhd&an, ettd jaostossa toimivilla motiivit jakautuivat tasaisesti, ainoas-

taan oman joukkueen aseman vahvistaminen ei ollut heille tarkeda. Joukkueissa toi-
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miville hallituksen jésenille tarkeintd oli oman n&dkemyksen esille saaminen, myds
mielekas tekeminen oli suuressa roolissa. Ainoastaan hallituksessa toimiville moti-

vaatiota toi mielekés tekeminen sekd muut syyt.

80% H joku muu
(o]
70% . . .
B mielekas tekeminen vapaa-
ajalle
60%
. ® mahdollisuus siirtdad omaa
50% 7 osaamista
40% :
B mahdollisuus tuoda omaa
nakemystani toimintaan ja
30% - korjata epakohdat joita
olen huo-mannut
20% B mahdollisuus edistdda oman
° joukkueeni asemaa
10% - _ _
= mahdollisuus vaikuttaa
itselle tarkedssa asiassa
0% -
hallituksen jasen ja hallituksen jasen ja hallituksen jasen, ei
joukkueen tehtavia jaoston ja jaoston tai W yhdessa tekeminen ja
joukkueen tehtdvia  joukkueiden uudet tuttavat
tehtavia

Kuvio 47 Hallituksen toimintamotiivit

6 JOHTOPAATOKSET: NOKIAN PALLOSEURAN NYKYTILA JA

SWOT-ANALYYSI

Kyselyiden ja havainnoinnin perusteella olen tehnyt johtopaatoksia siitd, mika on
Nokian Palloseuran nykytilanne. Johtopaatokset on jaettu seuraaviin kategorioihin;

1. Perustehtdva, strategia ja mittarit

2. Tehtavékenttien ja vastuiden madrittely

3. Seuratoimijoiden johtaminen; toiminnan seuranta ja palautteen anto

4. Paatoksenteko ja toiminnan lapinakyvyys

5. Viestintd osana johtamista
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6.1 Perustehtavd, strategia ja mittarit

Seka seuratoimijoiden etta hallituksen kyselyistd kévi ilmi, ettd seuran toiminta-
ajatus eli perustehtdva on hyvin tiedossa. Sen sijaan toiminnan kehittdmisen ja mit-
taamisen osalla on vield paljon tekemista. Kyselyistd kavi ilmi, ettd seké seuratoimi-
jat etté hallituksen jasenet ovat epavarmoja siitd, mitd vaatimuksia joukkueiden toi-
minnalle on ja miten niiden toteutumista mitataan. T&mé& johtunee siitd, ettd vaati-
muksia ei ole kirjattu selke&sti ylos. Nokian Palloseuran toimintasuunnitelmassa
vuodelle 2013 on olemassa strategia, mutta se on melko sekava. Kenties omituisinta
siind on se, ettd strategia on tehty toteuttamaan arvoja, vaikka arvojen pitéisi olla
kaiken ldhtokohta. Strategiassa taitotasot ja mittarit on ilmaistu liian epaselvésti, jotta
toimijat voisivat poimia sieltd juuri omalle joukkueelleen tarkoitetut tavoitteet. Ta-
voitteita ei ole ilmaistu maarallisesti ja mittareissakin kédytetdan sellaisia ilmauksia
kuin riittava. Visioita on jokaiselle menestystekijalle omansa, ja liséksi koko toimin-
nalle yhteinen. Vaikka strategiassa on paljon kehitettdvaa, on siind myos paljon hy-
va, jonka pohjalta sité voisi ryhtyd rakentamaan. Suurimpana ongelmana on kenties
se, ettei seurassa ole riittdnyt aikaa kunnolliselle strategiatydlle. Kuten toimintasuun-
nitelma, on strategiakin pitkélti laadittu vanhan pohjalta, eikda sen tekemisesséa ole
kuunneltu kenttdvaen mielipidettd. Myos késitteet ovat menneet hieman sekaisin, ja
joissain kohdin tuntuu, ettd on ajateltu liian vaikeasti. Myodsk&an sitd, miten tavoittei-

den toteutumista seurataan, ja kuka vastaa seurannan toteuttamisesta, ei ole maaritel-

ty.

6.2 Tehtavakenttien ja vastuiden maarittely

Kyselya toteutettaessa, elo-syyskuussa 2012, seuran organisaatio koostui hallitukses-
ta ja jalkapallojaostosta. Seuran kotisivuilla mainittiin tuolloin hallituksen ja jaoston
jasenet, sek& nimikkeet niiden kohdalla, joilla tehtdvanimike oli. Kuten kyselysta
saatiin selville, seuratoimijoille ei ollut tdysin selvaa, kenelle mikakin asia seuran
hallinnossa kuuluu. Haastatellun Risto Honkosen mielestd organisaatiorakenne oli
lilan raskas. Lisdksi jalkapallojaostossa oli nimettynd paljon jésenid, joilla ei ollut
madrattyja tehtdvakenttid. Myoské&an hallituksella ei ollut nimettyja vastuualueita.

Kéytanndssé vuoden 2012 aikana seuran keskushallinnon toiminnot olivat vain muu-
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taman ihmisen harteilla. My0s johtamisen puute ndkyi toiminnassa, ja etenkin erilai-
sissa toteutetuissa projekteissa. Yleensad projekteilla ei ollut selked4 johtajaa, tai jos
oli, hédnelle ei annettu riittdvan selkeitd vastuita ja valtuuksia projektin johtamiseen.
Projektijohtaminenkin on taitolaji, ja pitkélle paéasee jo kunnollisella suunnittelulla.

Valitettavasti suunnitteluvaihe on se, joka usein tuntuu unohtuvan.

Keskushallinnon tehtévét ovat ehka olleet hieman hdmaran peitossa, mutta joukku-
een sisdiset tehtavat on mielestani maaritelty hyvin. Kussakin joukkueessa joukku-
eenjohtajan, vastuuvalmentajan ja huoltajan kanssa tehddan kirjallinen sopimus, jo-
hon on madritelty tehtdvankuvaus. Rahastonhoitajille on olemassa talousohjesaanto,

jonka mukaan hénen tulee toimia.

Kyselyn perusteella hallituksen kesken oli epdvarmuutta siitd, miten tarkasti toimi-
henkiloitd etsittdessa mietitdan kunkin vahvuuksia. Oman kokemukseni perusteella
etenkin nuorimmissa joukkueissa toimihenkil6t haetaan lahinna silla perusteella, ku-
ka on halukas. Valmennuspuolella mietitddn havainnointini perusteella huomattavasti
tarkemmin, kuka mihinkin tehtavaan sopisi. Sen sijaan muissa joukkueen tehtavissa
ja hallituksessa menn&an enemmaénkin sen mukaan, kuka suostuu mukaan. Erilaisissa
irrallisissa projekteissa on vield valitettavan paljon sitd, ettd halukkaita tiedustellaan

séhkdpostitse, sen sijaan etté tehtéisiin tasméarekrytointia.

Yksi kyselyn vapaamuotoisista palautteista liittyi t&4hén aihepiiriin: "Mielesténi seu-
ralla on hyvié ideoita / asioita, mutta niiden jarjestelyt hyvissa ajoin ontuvat pahan-
paivaisesti. Esim. on maajoukkuekoulu. Viela viikkoa aikaisemmin koetetaan varvéta

vaked. Lyodaan nama asiat jo puolivuotta aiemmin jotenkin lukkoon."

Marraskuussa 2012, kun suunniteltiin toimintaa vuodelle 2013, tehtiin seurassa orga-
nisaatiouudistus. Hallituksen jasenille nimettiin vastuu-alueet, ja jaoston korvasi ur-
heilun johtoryhmad. Hallituksen ja urheilun johtoryhmaén jasenten vastuualueet ovat
nahtéavilla seuran internet-sivuilla, samoin kuin vastuuhenkiliden yhteystiedot. Ra-
kenne tuntuu edelleen hiukan raskaalta, ja tehtdvat ovat jakautuneet osin epétasaises-
ti. Yksi syy on kenties se, ettd kaikki vastuualueet on pyritty saamaan hallituksen
varsinaisille jasenille, poikkeuksena ainoastaan valmennus- ja juniorip&éllikot seka

internet-sivujen paivittgja.
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6.3 Seuratoimijoiden johtaminen; toiminnan seuranta ja palautteen anto

Hallituksen vastausten perusteella kdvi melko selvésti ilmi, ettei seuratoimijoiden
suoriutumista arvioida, eikd seuran taholta tehdd maaréattyja tehtdvavaihdoksia. Tama
johtunee siitd, ettd vaikka seuratoimijoille on maéaritelty tehtévét ja vastuualueet, ei
tavoitteita ole. Koska tavoitteita ei ole, on suorituksen arviointi mahdotonta. llman
tavoitteita voidaan ainoastaan mutu-tuntumalta todeta, ettd henkild on melko hyva tai
melko huono tehtdvéssééan. Toisaalta arviointi on turhaa, jos huonot suoritukset eivéat

johda siihen, etta henkild vapautetaan tehtavastaan.

Seuratoimijoiden kyselyn perusteella k&vi ilmi, ettd enemmistd toimijoista kokee
saavansa liian vahan palautetta. My0s seuran taholta saatava arvostus, seké seuratoi-
minnan palkitsevuus koettiin pieneksi. Palautteen antamista vaikeuttaa se, ettei ta-
voitteita ole maaritelty. Oman kokemukseni mukaan Nokian Palloseurassa ei ole ta-
pana antaa juurikaan tehtdvaan liittyvaa palautetta. Projektin jalkeen voi sahkopostis-
sa olla “kiitos kaikille osallistujille” — tyyppinen palaute. Etenkin asioiden ruotimi-
nen — mika oli hyvéa ja mika huonoa - ja kunnolliset palautekeskustelut loistavat

poissaolollaan.

Kyselyn perusteella seuratoimijat eivét koe, ettd seura arvostaa heidén toimintaansa.
Kysymys kuuluu, miten arvostusta voi osoittaa. Talla hetkelld Nokian Palloseura
palkitsee vahintaan viisi vuotta mukana olleita toimijoita seuran vuosikokouksessa.
Aiemmin seura on palkinnut myos kolmen toimintavuoden jalkeen, mutta tdméa askel
jatettiin pois pari vuotta sitten. Noin kuusi — seitseman vuotta sitten seuratoimijoiden
palkinnot luovutettiin seuran vuosijuhlassa, johon osallistui pelaajia, vanhempia ja
seuratoimijoita molemmista lajeista. Mielestani palkitseminen vuosikokouksessa sy6
hivenen palkinnon arvostusta, silla vuosikokouksen osallistujaméara jaa yleensa noin
kymmeneen henkiloon. Palkinto on kuitenkin vain yksi tapa osoittaa arvostusta, yhta
lailla sitd ovat esimerkiksi joulutervehdykset ja syntymapaivéonnittelut. Myos pa-
lautteen antaminen kytkeytyy tdhén; antamalla kiitosta seura osoittaa, ettd arvostaa

toimintaasi.

Seuratoimijat eivat myoskaan koe toimintaa Nokian Palloseurassa palkitsevana. Taté

el pida ajatella kirjaimellisesti, sill& harva toimija varmasti kaipaa varsinaista palkin-
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toa tehtavéstadn. Sen sijaan tdhan kohtaan liittyy mielestani vahvasti henkilon motii-
vit. Valmentajat kokevat toiminnan palkitsevammaksi kuin muut toimijat, mika voisi
johtua siitd, ettd valmentajilla vahvin motiivi oli pelaajien kehittymisen nakeminen.
Muilla toimijoilla nousi vahvasti esiin yhteisollisyys. Voisi siis ajatella, ettd yhteisol-
lisyytta lisadmalla saadaan toiminta tuntumaan palkitsevalta. Talla hetkella Nokian
Palloseura jarjestaa vetdjailtoja, jotka ovat 1&hinné koulutustilaisuuksia valmentajille.
Sen sijaan muille toimijoille ei ole omia virkistystilaisuuksia, eika koko perheen ta-
pahtumia jarjestetd. Urheiluseuratoiminnassa puhutaan paljon “seuroista seurojen si-
salla”. Talla tarkoitetaan sité, ettd joukkueet toimivat ja ajattelevat itsendisesti, eivét-
k& nde itseddn niinkdan emoseuran kuin oman joukkueensa jaseniksi. Mielestani ta-
han vaikuttaa paljon yhteisollisyyden puute; kun yhteisia tapahtumia ei ole, ei sidetta
seuraan synny. Myos se, ettei seura aseta toiminnalle selkeitd sédantdja ja rajoitteita,
vaikuttaa siihen, ettd joukkue tekee itsendisia paatoksia, ja eristdytyy emoseurasta
omaksi yksikokseen.

6.4 Paatoksenteko ja toiminnan lapindkyvyys

Kyselyn perusteella seuratoimijat luottavat siihen, ettd paatokset tehdaan koko seuran
etua ajatellen. Kaikki eivat kuitenkaan taysin luota hallituksen vilpittémyyteen. Seu-
ratoimijoiden mielesta hallituksen p&atoksia ei tehda taysin avoimesti, eika vaihtoeh-
doista kerrota. Sek& seuratoimijoiden ettd hallituksen vastauksista kdy ilmi, ettei ja-
senilla ole mahdollisuutta tutustua sopimuksiin ja Kilpailutuksiin. Myods paatoksente-
koprosessissa on parantamisen varaa. Nykytilanne tuntuu olevan se, ettd paatokset
tuodaan hallitukselle valmisteltuna ja hallitus hyvaksyy ne sen kummempia keskuste-
lematta. Keskustelu tapahtuu padsadntoisesti jossain muualla. Siirtyessani toimis-
tosihteerin tyon jalkeen seuran hallitukseen, yllatyin siitd, miten véhan hallitukselle
loppujen lopuksi kokouksissa kerrotaan. Mikali hallituksen jasen haluaa olla asioista
selvill4, on hé&nen otettava niista aktiivisesti selvdd. Hyvin monet asiat tuodaan halli-
tukseen l&hinnd ilmoitusluontoisina, ja tuntuu silté, ettd operatiivinen johto, eli enti-
nen jaosto ja nykyinen urheilunjohtoryhmé, on se, joka kdytannén toimintaa itse asi-

assa johtaa ja tekee paatokset. Hallituksen osana on olla l&hinn& hyvéksyva elin.
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Paatoksista tiedottaminen joko jaa tekeméttd, tai on pikemminkin ilmoitusluontoista
kuin kunnolla perusteltua informaatiota. Mikali p&atoksenteko jatkuu entisell&én, voi
olla, ettd myds seuratoimijoiden luottamus péaatoksenteon oikeellisuuteen alkaa hii-
pua. Olisi myds hyvd maéaritelld, miten padtoksenteko ja kéytdnnon toimivalta ja-

kaantuvat hallituksen ja urheilun johtoryhman kesken.

6.5 Viestintd osana johtamista

Seuratoimijoiden keskuudessa oltiin kohtalaisen tyytyvéisid viestinndn méaarééan ja
sen kohdistamiseen. Sen sijaan siihen, milla aikataululla kiireellisia asioita viestitaan,
ei oltu tyytyvaisia. Yksi vastaajista oli Kirjannut vapaamuotoisen palautteen viestin-
taan liittyen: "Kuukausitiedotteesta herdsi semmoinen ajatus, ettd kun kk-tiedote olisi
tehty vuoden ajan, niin seuraavan vuoden tiedote olisi helppo tehd& vanhan pohjalta,
eikd pyoraa tarvitsisi keksia joka vuosi uudelleen. Se voisi toimia ns. kalenteripohjal-
la eli mita taytyy olla milloinkin tehtyna ja tdmén lisaksi tiedotusta ajankohtaisista
asioista. Talla hetkelld tuntuu, etta tieto kulkee hitaasti varsinkin semmoisissa asiois-
sa, joiden pitéisi olla jo monen vuoden seuran toiminnan aikana vakiintunut. N&ité on

esim. budjettiin ym. uuden kauden aloitukseen liittyvat asiat."

Vastaajan mainitsema tiedon kulun hitaus tai puute uuden kauden aloituksessa voi
juurtaa juurensa siihen, ettd tiedottamista ei ole erityisesti maaritelty kenenkaén teh-
tavaksi, eikd mietitty, miten viestintd hoidetaan. Kyselyn perusteella kuukausitiedote
olisi paras vaihtoehto, ja mielesténi vastauksessa esiin tuotu ajatus kalenteripohjalla

toimimisesta on hyva ajatus.

6.6 Nokian Palloseura: SWOT-analyysi

SWOT - analyysi on yleisesti kaytettdva malli, jolla kuvataan organisaation tilaa.
SWOT tulee sanoista Strengths, Weaknesses, Opportunities ja Threats eli vahvuudet,
heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet. SWOT — analyysin avulla voidaan mééritell& or-
ganisaation kehityskohteet seka se, mitd jo tehdaan hyvin. ( Kehusmaa 2010, 71 —
72) Nokian Palloseuran SWOT-analyysin olen koonnut kayttden niit4 tietoja, mita
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minulla on, sek& haastattelujen ja kyselyiden tuloksia. Valinnoistani voidaan olla

montaa mieltd, mutta taulukosta 2 16ytyvét ne asiat, joita tutkimukseni perusteella

koen painottamisen arvoisiksi.

Vahvuudet

Heikkoudet

Lajista innostuneita toimijoita
Koulutetut ohjaajat
Perinteik&s nokialainen seura

Seura on lajin sisalla tunnettu

Lajista innostuneita toimijoita; toteutus menee
suunnittelun edelle

Strategiaty6

Yhteisollisyyden puute

Mahdollisuudet

Uhat

Ainoa laajan pelaajapohjan omaava poika-
jalkapallon erikoisseura Nokialla

Yhteistyd; koulut, paivékodit, kaupungit, muut
seurat

Pelaajamaéran lisddminen tarjoamalla harraste-
toimintaa

Tamperelaiset jalkapalloseurat

Nokialaiset muiden lajien seurat — Kilpailu har-
rastajista

Vastuun epatasainen jakautuminen keskushallin-
nossa

Taulukko 2. SWOT - analyysi, Nokian Palloseura

7 TUTKIMUSTYON TULOS: NOKIAN PALLOSEURAN UUSI

TOIMINTAMALLI

SWOT - analyysin, tutkimustyon tulosten seké teoriaosuuden avulla voidaan méaarit-

taa, millainen toimintamalli mahdollistaisi Nokian Palloseuran toiminnan vapaaeh-

toispohjalta. Laatimani toimintamalli koostuu organisaatiokaaviosta ja toimintata-

voista:
1. Organisaatiokaavio

1. Vastuun jakautuminen

2. Projektit, tiimit ja niiden toiminta

2. Toimintatavat
1. Pa&toksenteko
2. Strategiatyo
3. Seuratoimijoiden johtaminen




79

4. Palaute ja palkitseminen
5. Viestinta

7.1 Organisaatiokaavio kertoo, miten vastuut jakautuvat

Kun ldhdetddn miettimédén organisaatiokaaviota ja vastuun jakautumista, taytyy pitaa
mielessé kappaleessa 4 todetut yhdistyslain vaatimukset. Paatdksenteko siis on yh-
distyksen jésenillad. Nokian Palloseuran sadnndissa todetaan, etta yhdistysten kokous-
ten valilla valtaa kayttaa hallitus. Organisaatiokaavio on siis osin saneltu jo yhdistys-
lain ja seuran saantdjen puitteissa. Saannot madrittelevat myos, ettd hallituksessa on
kahdeksan jasentd varajasenineen, seké puheenjohtaja. Nokian Palloseurassa urheilu
on joukkuetoimintaa, ja joka joukkueella on oma johtoryhménsa. Nama kaikki asiat

huomioiden saadaan kuvion 75 mukainen organisaatiokaavio.

Kuvio 75. Nokian Palloseura, sddntdjen mukainen organisaatiokaavio

Kaaviota on kuitenkin syyta selkeyttad, jotta se kertoisi mahdollisimman tarkasti, mi-
ten seurassa toimitaan. Koska nykytilanteessa urheilun johtoryhmaén ja hallituksen
tehtdvissd on paljon paallekkéisyyttd, muuttaisin organisaatiota kevyempaan suun-
taan. Seuralla on aktiiviset juniori- ja valmennuspaallikot, ja toiveena on saada heidat
vield aktiivisemmin mukaan palkkaamalla heidét oto-toimisina. Oto-toimisella tar-
koitetaan oman toimen ohella tydskentelevaa henkilda ja oto-tydsuhteet ovat yleisia
etenkin valmentajilla ja valmennuksen johtamiseen liittyvilla junioriseuroissa toimi-
villa. Juniori- ja valmennuspaallikéilla tulee olla selkedt vastuualueet ja valtuudet
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toimia niiden puitteissa. Koska he eivat ole hallituksen jasenid, on luontevaa, etta
hallituksessa on joku, jolle he raportoivat ja joka valvoo toimintaa. Tahan ei kuiten-
kaan tarvita erillistd toimielintd. Kuvio 76 esittelee Nokian Palloseuralle laatimani
organisaatiokaavion. Kaaviosta on jatetty pois jasenten eli vuosikokouksen osuus.
Kuvio on kuvattu hierarkian sijaan ympyradn muotoon. Halusin viestittaa silla sita, et-
t& kaikkien tulee toimia keskenddn yhdessa. Kaaviossa ylin valta on hallituksella. Ju-
niori- ja valmennuspaéllikot vastaavat omista vastuualueistaan, ja valvovat joukkuei-
den toimintaa etenkin valmentajien osalta. Myds hallitus valvoo joukkueita ja sen
toimihenkil6itéd. Lisaksi kuviossa nékyy kohta erilaiset tiimit ja projektit. Ajatuksena
on, etta tiettyja asioita, kuten viestinté, annetaan tiimeille, joiden johtaja on mahdolli-
sesti hallituksen jasen, mutta muut toimijat hallituksen ulkopuolelta. Seuran tapah-
tumat, kuten maajoukkueen jalkapallokoulu, erilaiset markkinointitapahtumat, jalka-
pallon suurturnaus ja muut vastaavat, jotka nyt ovat olleet jalkapallojaoston vastuu-
alueena, jarjestetddn jatkossa erillisind projekteina. Projektit ovat aiheesta riippuen
joko hallituksessa olevan vastuuhenkilon, junioripaallikon tai valmennuspaallikén

vastuulla.

e Hallitus
Erilaiset tiimit ja

projektit

Junioripaallikko Valmennuspaallikkd

Joukkueet

Kuvio 76. Nokian Palloseuran uusi organisaatiokaavio
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7.1.1 Vastuun jakautuminen

Laatimassani organisaatiokaaviossa juniori- ja valmennuspaallikoilla on omat vas-
tuualueensa. Koska en koe olevani riittavasti perilla siitd, mitd kaikkea juniori- ja
valmennuspaallikdiden tehtéaviin kuuluu, en ole maaritellyt heidan tehtdvankuvaansa
vaan nimennyt sen yleisesti jalkapallotoiminnaksi. Muutkin tehtdvankuvaukset on
vain padpiirteittdin ilmaistu, mika jattaa seuralle mahdollisuuden muokata niit4 hen-

kiloille sopiviksi.

Hallituksessa on puheenjohtajan lisaksi kahdeksan varsinaista ja kahdeksan varaja-
sentd. Puheenjohtajan tehtdvalista on talla hetkelld todella laaja, ja sitd olisi syyta
saada jaettua muille. Paasolainen (2010, 105 — 107) madrittelee puheenjohtajan tar-
keimmiksi tehtaviksi hallituksen toiminnan johtamisen, eli toiminnan organisoinnin
ja tydnjaon. Puheenjohtaja edustaa yhdistysta ja toimii sen keulakuvana. Myds esi-
merkiksi padtoksenteon valvonta, yhdistysaktiivien motivointi ja toiminnan suunnit-
telu ja kehittdminen kuuluvat puheenjohtajan tehtaviin. Jos puheenjohtajalla on liikaa
muita tehtdvid, jaa toiminnan johtaminen helposti taka-alalle. Tdman vuoksi olisi hy-

va, jos puheenjohtaja ei toimisi joukkueiden tai jaostojen tehtavissa.

Kun ldhdin miettimaén tehtavankuvauksia, aloitin niin sanotuista pakollisista toi-
menkuvista; puheenjohtaja, varapuheenjohtaja, sihteeri ja rahastonhoitaja. Juniori- ja
valmennuspaallikdilla on oltava johtaja, ja koska urheilutoimenjohtaja on nykyisin
kaytossé oleva termi, sailytin sen ennallaan. Nokian Palloseuralla on toimisto- ja ko-
koustilat, ja vakituisen henkildkunnan puuttuessa on hyvé olla olemassa vastuuhenki-
10, joka vastaa seka tilojen siisteydesta etta tarvikkeista ja laitteista. Salibandyjouk-
kueita on seurassa viela kolme, ja heilla on hyva olla oma vastuuhenkilonsa, joka
hoitaa lajiin liittyvat asiat. Viestintd, markkinointi ja koulutus ovat tarkeitd osa-
alueita seuran toiminnassa, ja nailla olisi hyva olla omat vastuuhenkilonsa. Erilaisten
tapahtuminen jérjestdminen on hyva olla jonkun vastuulla, ja myo6s pelaajatietojen yl-
lapito sek& seuratoimijoiden ohjaus ja valvonta on hyva selkeésti méérata jonkun teh-

tavaksi.

Olen laatinut Nokian Palloseuralle seuraavanlaiset tehtavankuvaukset. ( Taulukko 3)

Kuten listasta nékyy, kdy kahdeksan hallituksen jasentd pieneksi mééaraksi, kun teh-
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tavia lahdetdén jakamaan. T&llGin tulee helposti kiusaus yhdistelld tehtavid, jolloin
helposti kay niin, ettd tehtdvien kasautuessa vahapatoisilta tuntuvat tehtavat jaavéat
hoitamatta. On hyvd muistaa, ettd kaikkien vastuuhenkil6iden ei tarvitse olla halli-
tuksen jasenid. Moni asia on sellainen, jossa riittad, ettd henkil6 raportoi hallitukselle
sovitusti, mutta tehtdvan hoitaminen ei vaadi hallituksen jasenyytta. Téllaisia ovat
taulukon 3 nimikkeistd ainakin toimisto-, tapahtuma-, markkinointi- ja koulutusvas-
taavien tehtavat. Myos hallituksen sihteeri ja esimerkiksi salibandyvastaava voivat
olla hallituksen ulkopuolisia toimijoita. Vastuuhenkiléna toimiminen ei myodskéaén
tarkoita sité, ettd vastuussa oleva henkilo hoitaa kaiken tehtdvaan kuuluvan henkil6-
kohtaisesti. Vastuuhenkild voi delegoida tehtavia muille, tai perustaa oman tiimin,

joka hoitaa asiat. Tarkeintd on, ettd han huolehtii siitd, ettd asiat tulevat hoidetuiksi

ajallaan.
Seuran edunvalvonta ja PR-toiminta. Hallituk-
sen toiminnan organisointi. Strategiatiimin joh-
Puheenjohtaja taminen
Varapuheenjohtaja Puheenjohtajan sijaisena toimiminen.
Sihteeri Kokouspdytakirjat ja kokousvalmistelut

Urheilutoimenjohtaja

Juniori- ja valmennuspaéllikdiden toiminnan
seuranta ja johtaminen

Rahastonhoitaja

Seuran rahaliikenne ja talousasiat

Tiedotustiimin vastuuhenkild

Tiedotustiimin johtaminen

Salibandyvastaava

Salibandytoiminnan johtaminen

Pelaajavastaava

Pelaajalistojen ja erilaisten rekisterien yll&pito,
ilmoittautumisten vastaanottaminen

Toimistovastaava

Toimiston yllapito (tarvikkeet, siivous ym.)

Seuratoimijoista vastaava

Seuratoimijoiden toiminnan seuranta, arviointi
ja palaute. Seuratoimijoiden rekrytointi ja
opastus

Markkinointivastaava

yhteistyokumppaneiden hankkiminen, toimin-
nan markkinointi (pelaajahankinta), turnauksen
markkinointi

Erilaiset seuran tapahtumat, kuten messut, ve-
t4jdillat yms.; kerdd kokoon tiimin tai projektin

Tapahtumavastaava kuhunkin tapahtumaan
Varustetoimittajien kilpailutus, varustehankin-
Varustevastaava nat, vetajdasut

Koulutusvastaava

Koulutusten suunnittelu ja toteutus, seka kou-
lutusrekisterin yllapito. Koulutuksiin ilmoittau-
tumiset

Junioripaallikkd

Jalkapallotoiminta

Valmennuspaallikko

Jalkapallotoiminta

Taulukko 3, Nokian Palloseura — tehtavakuvaukset
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Kun tehtdvanimikkeet ja alustavat vastuualueet on mietitty, on hyvé pitaa erillinen
kokous, jossa tarkennetaan tehtdvié ja vastuualueita. Jokaisen tehtdvanimikkeen koh-
dalla on hyvé kirjata auki tarkka tehtavankuva: mitka asiat kuuluvat tdmén vastuu-
henkilon hoidettavaksi. Tehtavdnkuvauksen liséksi kirjataan tavoitteet, esimerkiksi
tapahtumavastaavan kohdalla voi tavoitteeksi kirjata, monilleko messuille seuran tu-
lee vahintddn osallistua, ja montako vetgjailtaa tulee jarjestdd. Tavoitteiden lisaksi
Kirjataan, miten tavoitteiden toteutumista seurataan. Seurantaa on hyva tehda riitta-
van usein, jotta asiaan voidaan puuttua jo silloin, kun alkaa nayttaa silta ettd ollaan
jaddmassé tavoitteista. On myos tarkedd maéaritelld, mitk& ovat kunkin vastuuhenkilon
valtuudet, mit4 paatoksia tai sopimuksia han voi tehda itsenéisesti ja mitka hanen tu-
lee varmistaa johtokunnalta. Tassa kohtaa tulee pitdd mielessd, etta ainoastaan rekis-
terdidyt nimenkirjoittajat voivat allekirjoittaa yhdistysta sitovia sopimuksia. (Paaso-
lainen 2010, 47 — 48) Tama ei kuitenkaan estd vastuuhenkil0d hoitamasta sopimus-

neuvotteluja, ja toimittamasta sopimusta nimenkirjoittajille allekirjoitusta varten.

Kun tehtdvékentat ovat selvilld, on syytd kéyttaa aikaa vield siihen, ettd mietitadn
millaista henkilod kuhunkin tehtdvaan haetaan. Kenttatyosta innostunutta ihmista on
turha laittaa hoitamaan aluetta, johon kuuluu paljon byrokratiaa ja paperinpyoritysta.
Markkinointi ja tapahtuminen jarjestdminen ovat molemmat alueita, joissa vaara ih-
minen saattaa jopa aiheuttaa vahinkoa seuran julkisuuskuvalle. On myds syyté arvi-
oida, paljonko tehtdvan hoitaminen vie aikaa. Kun ndm4 asiat ovat selvilld, on aika
miettid, olisiko tiedossa sopivaa henkild. Jos sopivaa henkilta ei ole heti selvill, tai
han kieltaytyy tehtdvastd, taytyy rekrytointiprosessi suorittaa oikein. Tehtévaan tay-
tyy etsia tietynlaista henkildd, eika kyselld, ottaisiko joku tehtavén hoitaakseen. On

my0s hyvé tuoda esiin mita tehtdva tekijalleen tarjoaa.

7.1.2 Projektit, tiimit ja niiden toiminta

Hallituksen kokouksissa ei ehdi, eika ole jarkevadkaan, kasitella kaikki seurantoimin-
taan liittyvia asioita. Ei ole mydsk&an mielekésta, ettd vastuuhenkildt henkilékohtai-
sesti hoitavat kaikki seuran asiat. T&man vuoksi kéytdnnon asioita hoidetaan myos
projektien ja tiimien kautta. Tiimit kasataan sellaisia asioita varten, joiden hoitami-

nen on ympérivuotista. Esimerkki tiimeistd on tiedotustiimi; tiimin vastuuhenkil®
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johtaa tiimi& ja vastaa sen toiminnasta. Hallitus madrittelee tiimille vastuualueet ja
tehtévat, ja vastuuhenkilo delegoi ne edelleen tiimin jasenille tai jattaa itselleen hoi-
dettavaksi. Vastuuhenkild raportoi hallitukselle sovitusti. Jokaisen tiimin kohdalla
aloitetaan maarittelemalld, mitkd ovat tiimin vastuualueet ja tehtévat. Tdman jalkeen
arvioidaan, montako henkil6a tiimiin tarvitaan ja kauanko aikaa tehtévéat suurin piir-
tein vievat. Mietitddn myos, keté tiimiin kannattaisi rekrytoida. L&hdettéessé rekry-
toimaan tiimin jasenid, kerrotaan mika on tehtéva ja paljonko aikaa se vaatii. On
myos hyva tuoda ilmi, miksi juuri kyseinen henkild halutaan tiimiin mukaan. Tiimin
kohdalla kannattaa lahted siité, ettda henkild sitoutuisi mukaan véhintdan yhden toi-

mintavuoden ajaksi, jotta vaihtuvuutta ei ole jatkuvasti.

Projekteja muodostetaan yksittdisille tapahtumille, joilla on maaratty kesto. Nokian
Palloseuralla on paljon lyhytkestoisia tapahtumia, jotka toistuvat vuosittain. Téallaisia
ovat esim. jalkapallon suurturnaus, eskarifutis ja maajoukkueen jalkapallokoulu. Ku-
ten kyselyssa todettiin, moni toimija on valmis osallistumaan erilaisiin projekteihin.
On siis mielekasta hoitaa nama tapahtumat erillisind projekteina, joihin rekrytoidaan
henkilot yhden projektin ajaksi. Koska tapahtumat toistuvat vuosittain, on projekti-
suunnitelmaan syyta kiinnittad kunnolla huomiota. Projektisuunnitelmaan Kirjataan
ainakin projektin tavoitteet, aikataulutus ja tarvittavat henkil6resurssit. Suunnitel-
maan Kirjataan myds projektin vastuuhenkildiden toimenkuvat, seké arvio siita, mi-
ten paljon mikakin vastuualue vie aikaa. Kuten tiiminkin kohdalla, projektiin aletaan
rekrytoida henkil6ita silloin, kun tiedetd&n mihin tehtdvéan rekrytoidaan, paljonko
aikaa tehtdva vie ja mika on projektin kesto. Kun projekti on saatu paatokseen, kay-
daan vastuuhenkiltiden kesken palautekeskustelu. Palautekeskustelun pohjalta voi-
daan seuraavan vuonna tehda tarvittavia muutoksia projektisuunnitelmaan. Palaute-
keskustelun yhteydessa on hyva kiittada osallistujia, ja tehda alustavaa rekrytointia jo-

ko seuraavan vuoden projektia, tai jotain uutta tehtdvaa varten.
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7.2 Toimintatavat antavat saannot toiminnalle

7.2.1 Paatokset on tehtdva oikein

Paatoksenteosta puhuttiin paljon teoriaosuudessa, ja kyselyiden perusteella paatok-
sentekoon on syyté kiinnittdd huomiota. Olen laatinut p&&atoksenteolle pelisaannot,
joiden noudattaminen tuo toimintaan myos lisaa lapinédkyvyyttd. On kuitenkin hyvé
muistaa, ettd kaikkia aina on olemassa rutiinipdatoksid, ja pelisaannot koskevatkin
suuria linjauksia, kuten yhteistydsopimuksia. Pelisddnnot koostuvat kolmesta osiosta:
1. Huolellinen valmistelu
2. Osallistava paatoksenteko

3. Suunniteltu tdytantéonpano

Huolellinen valmistelu on jokaisen padtoksen ensimmainen toimenpide. Sopimusten
kohdalla se tarkoittaa sitd, ettd vaihtoehdoista kootaan esimerkiksi taulukko, tai jol-
lain muulla tapaa kerétaéan yhteen kaikki olemassa olevat vaihtoehdot. Uuden toimin-
tatavan tai ehdotetun tapahtuman kohdalla valmisteluvaiheessa taytyy selvittdé aina-
kin mité ollaan tekemass&, milloin ja miksi. Valmisteluun kuuluu myos, etta hallituk-
sen jasenilla on mahdollisuus tutustua vaihtoehtoihin tai muihin valmisteluvaiheen
tuloksiin ennen paatoksentekoa. Hyvéa tapa on toimittaa tiedot hallituksen jasenille

kokouskutsun yhteydessa.

Osallistava paatoksenteko antaa kaikille hallituksen jasenille mahdollisuuden ilmais-
ta mielipiteensa ja huolellinen valmistelu edesauttaa sita. Jos valmistelu jatetdan te-
keméttd, ja asia esitellddn vasta péattdvassa kokouksessa, ei jasenilld ole riittavasti
tietoa, jotta he voisivat lahted keskustelemaan asiasta. On myds syyté miettig, tulisi-
ko asiasta pyytdd myos muiden seuratoimijoiden mielipide. Vaikka lopullinen péa-
tosvalta on hallituksella, ei se esta kysymastd, mik& muiden mielesta olisi paras vaih-
toehto. Urheiluseurassa tormatdan usein siihen, ettd joukkueet esittavat vaatimuksia
urheiluseuran johdolle, valittaen miten seura ei tee sité tai seura on tehnyt tata. Tél-
16in voi kuulla hallituksen toteavan: ”seura olemme me, kaikki mukana olevat ihmi-
set”. Talld halutaan viestid, ettei ole olemassa “seuraa” jossain ylhdilld, joka tekee

paatokset ja hoitaa asiat joukkueiden puolesta. Tdma tulisi muistaa myos silloin, kun
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mietitaan tarkeitd paatoksia. Jos paatokset sanellaan hallituksen taholta, joukkueiden
puolesta, antaa se kuvan siitd, ettd ”seura” eli hallitus on se, joka py0rittdd toimintaa
oman mielenséd mukaan. Toki on paljon paatoksia ja rutiinitehtdvid, joista ei ole mie-
lekasta d&nestdd koko jaseniston kesken. Etenkin isoissa asioissa on kuitenkin hyva
muistaa, ettd seura todellakin koostuu kaikista siell& toimivista ihmisistd — ei vain

hallituksessa asioista paattavista.

Suunniteltu taytantéonpano unohtuu usein. Kappaleessa nelja késiteltiin paatoksen-
tekoa ja taytdntdonpanoa. Kun paatés jonkun asian toteuttamisesta on tehty, tulee
miettid kuka asiassa on vastuuhenkil6 ja milla aikataululla paatoksen jalkauttaminen
tapahtuu. Taytyy myos paattdd miten asiasta tiedotetaan ja kuka sen tekee, sekd mi-
ten toteutumista seurataan. Mikali paatds koskee uutta toimintatapaa, on myds mietit-
tava miten sen toimivuutta on mahdollista testata, jotta mahdollisen ep&onnistumisen
vaikutukset jaisivat mahdollisimman pieniksi. Téytdntoonpanovaiheessa on siis paa-
tettdva kuka tekee mité ja milloin, kuka tiedottaa asian eteenpdin ja miten seurantaa
tehdadn. Kun péatoksesté tiedotetaan, on avoimesti kerrottava, mitké olivat vaihto-
ehdot ja mill& perusteilla p&&tos tehtiin. Tdma vie pohjan spekuloinneilta, joita muu-
ten saattaisi syntyd. Myos toteutusaikataulu ja vastuuhenkild on hyva kertoa, samoin

kun se, miten péaatos vaikuttaa toimintaan.

7.2.2 Strategiaty0 auttaa tavoitteiden konkretisoinnissa

Strategiatyd sanana kuulostaa hirviolta, mutta henkilokohtaisesti koen aiheen kiehto-
vaksi. Ottaen huomioon sen, mité teoriassa on kéyty lapi, olen laatinut Nokian Pallo-
seuralle mallin (Kuvio 77), jolla visiota, tavoitteita ja mittareita voidaan lahte& raken-
tamaan. Pohjana olen kéyttanyt nykyista visiota, seka toimintasuunnitelmassa maari-
teltyj@ menestystekijoitd, tavoitteita ja tavoitetasoja. Olen kayttanyt myos tutkimuk-
sen perusteella saatuja tietoja. Laatimaani mallia ei ole tarkoitettu kayttdonotettavak-
si sellaisenaan, vaan ajatus on, ettd sen pohjalta voidaan l&hte&d tyostdmaén seuralle
sopivaa versiota. Toiminnan ldhtokohtana ovat arvot ja toiminta-ajatus, siten kuin ne
on Nokian Palloseuran toimintasuunnitelmassa mééritelty. Visioon on koottu yhteen-
veto siitd, mitk& ovat toimintasuunnitelmassa maaritelty koko seuran visio sekd me-

nestystekijoiden tavoitetasot. Visioiden pohjalta on laadittu kolme tavoitetta, ja niille
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muutamia mittareita. On huomattava, ettd laatimani tavoitteet ovat ylimalkaisia, ei-
vatka sellaisenaan ole riittdvan tarkkoja tavoitteita. Niitd siis on tyostettdvé, esimer-
kiksi paras kasvattajaseura voidaan ty0stdd muotoon: ”x-maara pelaajia pelaa vuosit-
tain véhintdan sarjatasolla y”. Teoriaosuudessa esitettiin SMART-periaate, joka on

hyva pitad mielessd, kun tavoitteita aletaan Kirjata auki.

Toiminta-ajatus;
Nokian Palloseura
jarjestaa lasten,

nuorten Ja Mittarit;
aikuisten
jalkapallo-, futsal- - kasvatetut
ja ‘ . . pelaajat (oma tai
salibandytoimintaa Tg;/g;cteet, muut seurat,
Arvot; . Jalkapallossa § . piirinsarja,
- pelaaja jarjestlgtaan kilpa- ‘ kasvattajaseura  maajoukkue)
toiminnan  ja Visio: -hyva . -kilpa- ja
lahtékohtana harrastetoimintaa, Nokian Palloseura on ©O!Mintaymparistd  harrasteryhmien
-seura salilf@hdyssa Pirkanmaan paras  Pelaajille maara
toiminnan ~ harrastetoimintaa. kalivattﬁ'aseura -hyva _ -pelaajamaara
ohjaajana jalkapallossa. toimintaymparisto L
) ajvoij Us Seuratoimintaon  seuratoimijoille 'Sﬁgﬁf[g)k'”s‘glo'ge”
ol ) laadukasta ja tarjoaa 'E)I " ty y
- oikeuden- parhaan mahdollisen ulokse
mukaisuus toimintaympériston - koulutettujen
-terveelliset ja niin pelaajille kuin valmentajien
liikunnalliset seuratoimijoillekin. maara

eldamantavat

Kuvio 77 Nokian Palloseuran strategiamalli

Tavoitteet eivét vield ohjaa toteuttamista, vaan jokaiselle strategiamallille tulee laatia
toimenpidesuunnitelma. Toimenpidesuunnitelmaan kirjataan kunkin tavoitteen koh-
dalle toimenpiteet, joilla tavoite saavutetaan sek& miten eteneminen tapahtuu. Toi-
menpiteiden lisaksi on muistettava tehda paatoksia seurannasta. Toimenpidesuunni-
telmaan tulee kirjata kuka keraa mittareissa mainitut tiedot ja miten usein tietoja tar-

kastellaan.

Strategiaty6ta varten on hyva laatia suunnitelma, jonka mukaan toimitaan. Hyva mal-
li tdhan esiteltiin teoriaosassa, joten mielesténi ei ole syyté laatia pyorad uudelleen.
Kuviossa 78 ndhdé&an, miten strategiaty0 toimii. Strategian laadinta ja toteuttaminen
kulkevat osin paallekkdin. Seurantaa ja arviointia tehdaan jatkuvasti, ja paivitys ta-
pahtuu seurannan ja arvioinnin pohjalta. Paivitys ja arviointi ovat osa tulevan vuoden

strategian laatimista.
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Strategian
toteuttaminen
(arkipaivan toiminta)

Strategian
laadinta

Strategian
seuranta ja
arviointi

Strategian paivitys

Kuvio 78 Strategiatyon malli

On tarkedd myos madaritella miten strategiaa valmistellaan, seurataan ja arvioidaan.
Tata varten on hyvé olla olemassa strategiatydryhma. Tyoryhman Kiireisin aika on
tietysti silloin, kun on aika laatia toimintasuunnitelmaa. Silloin on hyva kokoontua
viikoittain, muuna aikana ty6ryhma voi kokoontua esimerkiksi kahden kuukauden
valein. Noissa kokouksissa tydryhma seuraa strategian toteutumista, joten on jarke-

vad, ettd mittareiden tiedonkeruut toteutetaan tydéryhméan kokousten mukaan.

7.2.3 Seuratoimijoiden johtaminen

Vaikka seuratoimijoiden johtaminen on omana kohtanaan, on muistettava ettd se on
olennainen osa organisaatiokulttuuria ja toimintaa. Aiemmin kasiteltiin organisaa-
tiokaaviota ja tehtdvakuvauksia. Samoin kuin keskushallintoon liittyvista tehtévissa,
myds joukkueen tehtévissd on oltava madriteltyna selkeét vastuualueet. Seuratoimi-
joiden on myos tiedettdva mité heiltd odotetaan ja heidén toimintaansa tulee seurata.
Karreinen, Halonen ja Tennild (2010, 93 — 96) ovat kirjanneet ylos kahdeksan saan-
t0a vapaaehtoisten johtamiseen. Hieman nditd saant6ja mukaillen olen laatinut seura-
toimijoiden johtamisen kymmenen késkya.
1. Valitse henkil6 tehtdvan mukaan

2. Madrittele tehtava selvasti
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Aseta selkeét tavoitteet

Seuraa tavoitteiden toteutumista

Luota seuratoimijoihin ja anna heille riittavasti resursseja ja valtuuksia
Sailyté luottamus

Viesti avoimesti ja tehokkaasti

L N o g A~ W

Huolehdi seuratoimijoiden jaksamisesta, ald kasaa liikaa tehtdvia ja muista
joustaa
9. Muista palaute, sekd korjaava etté kiittava

10. Tunne ihmiset, tieda miten heitd motivoidaan

Oikean henkil6n ja tehtavéan yhdistamista, sekd tehtdvan vastuualueiden maarittelya
on jo kasitelty paljon, joten en késittele niitd enda sen enempaa. Tavoitteiden asettelu
ja niiden seuranta ovat téarkeitd. Yksi syy siihen on se, ettd palautteenanto on hel-
pompaa, jos onnistumiset voidaan mitata. Toinen, ehka vield tarkedmpi syy, on se,
ettd jos henkil6 tietda tavoitteet, hdn pyrkii saavuttamaan ne ja saa ndin aikaan pa-
rempia tuloksia. Ilman tavoitteita tekeminen on tolppien vélissa hyppimistd, tavoit-
teet tuovat tolppien valiin riman. Tavoitteiden toteuttamiseen liittyy my0ds kohta 5.

Jos ihmisill& on vastuut, mutta ei resursseja tai valtuuksia, on tekeminen mahdotonta.

Luottamus seuratoiminnassa on tirkeda. Luottamus ja toiminnan lapinakyvyys liitty-
vat saumattomasti yhteen, mutta luottamuksessa on myds muita puolia. Sanojen ja
tekojen on oltava ristiriidattomia, ja johdon on myonnettdva omat virheensd, jos sel-
laisia tapahtuu. Seuratoimijoiden on myds voitava luottaa siihen, ettd kaikkia toimi-

joita ja joukkueita kohdellaan tasapuolisesti.

Kohdat 8 — 9 liittyvat toisiinsa. Seuratoimijoiden jaksaminen on tarke&d, koska jos
henkil@itd kuormitetaan liikaa, loppuu motivaatio helposti. Taman vuoksi tehtévié on
jaettava riittdvan monelle. IThmisten tunteminen on tarkedd monestakin syysta. Yksi
on se, ettd tuntemalla henkiln johto tietdd, miten paljon ja millaisia tehtavia henkil®
on valmista ja kykeneva ottamaan vastaan. Tunteminen my6s auttaa tietdmaan henki-
I6n motiivit, jolloin hénelle voidaan tarjota tehtévid, jotka ruokkivat niitd. Myos pal-
kitseminen helpottuu, kun tiedetddn ketd ollaan palkitsemassa. Palautteesta, palkit-

semisesta ja viestinndsta on omat kappaleensa, joten en kasittele niita tarkemmin.
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7.2.4 Palaute ja palkitseminen

Palautteesta ja palkitsemisesta puhuttiin teoriaosuudessa, ja kyselyista kévi ilmi, ettd
palautetta tulee liian vdhan. Myo6skaan arvostusta seuran taholta ei koettu. Kuten jo
aiemmin totesin, palaute ja tavoitteet kytkeytyvat toisiinsa. Yrityksissd on usein kay-
tossé palautekeskustelut, enkd nde mitaan syytd, miksi urheiluseura ei voisi kayttaa
sellaisia. Palautekeskustelun paikka on

a) toimintavuoden lopussa (tiimit, hallitus, seuratoimijat)

b) projektin paatyttya
Projektien osalta palautekeskusteluun osallistuvat projektijohtaja ja vastuuhenkilot.
Tiimien palautekeskustelu pidetédén tiimin johtajan ja jasenten kesken ja hallituksen
luonnollisesti hallituksen kesken. Seuratoimijoiden osalta jakaisin palautekeskustelut
kahteen osaan: valmentajat ja muut seuratoimijat. Muiden seuratoimijoiden palaute-
keskusteluun osallistuvat ainakin joukkueenjohtajat ja rahastonhoitajat. Seuratoimi-
joiden lisaksi palautekeskustelussa on mukana seuratoimijoiden vastuuhenkild, seka
lisdksi ne hallituksen jasenet, joiden vastuualueisiin tavoitteet kuuluvat. Palautekes-
kustelusta ei pida tehda jaykkéaa tilaisuutta, vaan sen voi toteuttaa esimerkiksi yhtei-
sen ruokailun ja keskustelun tai saunomisen merkeissa. Vaikka palautekeskustelun
jarjestetdan, on muistettava jatkuva palaute; kiittdminen kun on aihetta ja korjaava
palaute kun epékohtia huomataan.

Palkitseminen kalskahtaa kunniamerkeiltd ja joulubonuksilta, mutta seuratoimintaa
ajatellen on ajateltava hieman laajemmin. Voisi sanoa, etta suurin palkinto seuratoi-
minnassa on lapsen riemu. Se kuulostaa Kkliseiseltd, mutta kuten kyselyissa saimme
todeta, pelaaja on motiiveista suurin. Kuitenkin toiminnalta halutaan saada irti muu-
takin kuin lapsen riemu, jonka nékee kentén laidalla ilman toimintaan panostamista.
Kyselyistd nahtiin, ettd yhteisollisyys on suuri motiivi ja niin kuin aiemmin on todet-

tu, siitdh&n seuratoiminnassa on kysymys.

Yhteisollisyyttd luovat erilaiset yhteiset tapahtumat. Tapahtuma on hyva miettia niin,
ettd se on osallistujille mielekas. Vaikka kohderyhméksi ilmoitettaisiin kaikki seura-
toimijat, ei tapahtuma tunnu kaikille suunnatulta, jos aiheena on esimerkiksi saunail-
ta ja valmennuskoulutusta tai viininmaistajaiset ja keskustelua verosuunnittelusta.

Mikali tapahtuma todella halutaan jarjestaa kaikille, valitaan ohjelma sen mukaisesti
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ja jos kohderyhma rajataan ohjelmalla, on se rajattava myos kutsussa. Usein jarjeste-
taan suljettuja tilaisuuksia vain seuratoimijoille. Talloin unohdetaan yksi tarkeé ryh-
ma: seuratoimijan perhe. Useimmilla seuratoimijoilla tilanne on se, etté tyo ja seura-
toiminta vievét paljon aikaa perheelta. Jos vield seuratoiminnan virkistystilaisuus vie
aikaa perheeltd, voi kynnys osallistua olla liian suuri. On siis parempi jérjestaa joko
koko perheen tapahtumia, joissa lapsilla on mielekastd tekemistéd ja aikuiset saavat

keskustella keskendan, tai illanviettoja joihin puolison saa ottaa mukaan.

My0ds pienet palkitsemiset piristavét, kun ne annetaan arvostusta osoittaen ja perus-
tellusti. Seuratoiminnassa on usein k&ytdssa vuosimallin mukaan menevét palkitse-
miset ja tdma on mielestani hyvé kéaytantd. Hyvat vuosiportaat ovat kolme, viisi ja
kymmenen, joista Kymmenen vuotta ansaitsee mielestani hieman arvokkaamman
muistamisen. Talla hetkell& Nokian Palloseura jakaa viisi vuotta toimineille seuran
poytaviirin, joten kolme vuotta toimijoille voisi teettdd jonkun pienen seuratuotteen.
Valikoimaa l6ytyy valtavasti ja rahallinen satsaus jaa kohtalaisen pieneksi. Palkitse-
misessa on tarkeaa se, miten palkinto luovutetaan. Mielesténi ainoa oikea paikka pal-
kitsemiselle on jalkapallokauden paattdjaisissé, joka on jokasyksyinen koko seuran
tapahtuma. Palkinnon jakaminen seuravéen, pelaajien ja vanhempien lasné ollessa

kertoo palkinnon saajalle, ettd seura arvostaa hdnen panostaan.

7.2.5 Viestinnan rooli seuratoiminnassa on merkittava

Viestintd on tarked osa seuratoimintaa. Kyselyista voitiin todeta, ettei Nokian Pallo-
seuralla ole suuria ongelmia viestinnan suhteen. Kuitenkaan yhtendisté linjaa viestin-
nassé ei ole ollut. Olen laatinut Nokian Palloseuralle viestinnan pé&éperiaatteet, joiden
mukaan viestintdd hoidetaan. Vastuu viestinnan toteuttamisesta on tiedotustiimill&.
- Viestinnéssa kaytetddn kuukausitiedotetta
- Tiedotteet l&hetetddn sdhkopostitse ajantasaisella listauksella
- Jos tulee &killisia asioita, joihin on reagoitava kahden pdivan siséan, tiedote-
taan sahkopostilla
- Jos asia vaatii nopeampaa reagointia, tiedotetaan tekstiviestilla niille, joita
asia koskee

- Internet-sivuja péivitetaan aktiivisesti ja sinne tuotetaan riittdvan usein uutisia
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Kuukausitiedote tehd&an aina saman kaavan mukaisesti, tiedotetta varten laaditaan
malli. Tiedotteessa on aina mukana tarkeédt pdivamaaréat, eli tulevat tapahtumat ja
muistettavat asiat, esimerkiksi ilmoittautumiset. Tiedotteet arkistoidaan, sill& niiden
pohjalta on helppo laatia seuraavan vuoden tiedotteet. Jotta tiedotteet on helppo 16y-
td4 muun postin joukosta, nimetddn ne asianmukaisesti, esimerkiksi ”Nokian Pallo-
seura, kuukausitiedote 1/2013”. Ndin tiedotteet erottuvat ja otsikosta ndkee, mitd on

tulossa.

Sahkoposti on tiedon kulussa hyvé véline. Sahkopostilistojen yllapitaminen on tarke-
aa, silla ihmisten sahkopostiosoitteet muuttuvat, ja myds ihmiset vaihtuvat. On hyva,
ettd tieto menee mahdollisimman monelle ja vastaanottajia kannattaa rohkaista jaka-
maan tiedotteita joukkueen kaikille toimijoille. On kuitenkin syytd muistaa, etta kuu-
kausitiedote sisaltad esimerkiksi hallituksen paétoksia ja muita tietoja, jotka on tar-
koitettu seuran toimijoille, eika sité ole jarkevéa laittaa vapaaseen jakoon joukkueen
vanhemmille. Joukkueenjohtaja (tai tiedottaja, jos joukkueessa sellainen on) tiedottaa

vanhemmille ne asiat, joita heidén tulee tietaa.

Internetsivujen ajantasaisuus on tarkeaa, silla suuri osa uusista harrastajista hakeutuu
ensin seuran internetsivuille. Sivuilta on helposti 16ydyttava paatiedot seurasta ja har-
rastusmahdollisuuksista, seka tieto siitd, miten toimintaan paasee mukaan. Uutisten
vaihtuminen luo mielikuvan ajantasaisista sivuista, jos uusin uutinen on monen kuu-
kauden takaa, tulee mieleen, ettd muutkin tiedot voivat olla vanhoja. Nokian Pallo-

seuran internetsivut ovat nykymallissaan toimivat ja ajantasaiset.

8 LOPPUSANAT

Kun aloitin tdméan tyon, tarkoitukseni oli miettid, miten vapaaehtoisorganisaation on
mahdollista toimia ilman palkattuja tyontekijoitd, ainoastaan vapaaehtoisvoimin. Ta-
voitteenani oli laatia organisaatiokaavio, joka mahdollistaa Nokian Palloseuran toi-
minnan ilman palkattua tydvoimaa. Tutustuessani lahdeteoksiin ja tyostéessani teo-
riaosuutta ymmarsin, ettd organisaatiokaavio yksindan ei ratkaise ongelmia, eika

mahdollista toimintaa — organisaatiokaavio ainoastaan kertoo, miten ty6t jaetaan.
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Ymmarsin my0s, ettd vapaaehtoisorganisaatio, oli mukana palkattua tyévoimaa tai
ei, on aina pohjimmiltaan vapaaehtoisuuteen perustuvaa, sillé suurin osa organisaati-
ossa toimivista tyoskentelee palkatta. Naiden oivallusten myota paadyin miettimaén
tavoitteitani uudelleen ja organisaatiokaavio, joka alun perin oli tyon paatavoite, jai

vain osaksi lopputulosta.

Henkilokohtaisesti olen tyytyvéinen lopputulokseen. Tyoni tarjoaa lukijalle tietoa
vapaaehtoistyosta ja siitd, miten vapaaehtoisorganisaatiota ja sen toimintaa johde-
taan. Nokian Palloseuralle laatimani toimintamalli antaa organisaatiolle hyvén poh-
jan lahted kehittdmaén toimintaa, ja sitd on mahdollista muokata myds muiden vas-

taavien organisaatioiden toimintaan sopivaksi.
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Kysely seuran vapaaehtoistoimijoille
Vastaajien taustatiedot

Sukupuoli;
mies
nainen

1ka;

alle 25 vuotta
25 — 35 vuotta
35 — 45 vuotta
45 — 55 vuotta
yli 55 vuotta

Tyétilanne;
opiskelija
vanhempainvapaalla
tyoton
kokopéaivétyossa
osa-aikatydssé
yrittéjé

eldkeldinen

joku muu

Kuinka kauan olet ollut mukana Nokian Palloseuran toiminnassa;
Alle vuoden

1 -3 vuotta

3 — 5 vuotta

5 - 10 vuotta

yli 10 vuotta

Paljonko seuratoiminnan tehtévét vievat aikaasi;
yli 10 tuntia viikossa

5 — 10 tuntia viikossa

5 — 20 tuntia kuukaudessa

1 - 5 tuntia kuukaudessa

Oma rooli seurassa (valitse yksi tai useampi);
joukkueenjohtaja

valmentaja

huoltaja

rahastonhoitaja

muu tehtava joukkueessa

hallituksen jasen

keskushallinnon tehtévid, esim. jaoston jasen

Toiminta-ajatus

LIITE1

Seuran toiminta-ajatus on selkedsti kerrottu kaikille toimijoille sek& pelaajien vanhemmille.

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta
2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Tehtévien jakaantuminen eri toimijoille

Oma tehtévd; minulle on selvad, mitkd ovat vastuualueeni, velvollisuuteni ja valtuuteni

4 = Samaa mielta



3 = Melko samaa mielta
2 = Melko eri mielta
1 = Eri mielta

Seuran hallinto; minulle on selvaa, miten tehtavét seuran keskushallinnossa on jaettu
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mieltd

Seuran hallinto; vastuuhenkildt, seké heidan vastuualueensa ja yhteystietonsa on selkeésti informoitu
seuravaelle

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Tiedotus

Tiedotus on selkedd ja kohdistuu oikeille ihmisille
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Tiedotuksessa ei ole paéllekkaisyyksia
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Tiedotteita tulee sopivasti
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta
2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Térkeat asiat tiedotetaan riittavan ajoissa
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Paras vaihtoehto tiedotukseen olisi (valitse yksi) - akuuteilla asioilla tarkoitetaan asioita, joihin tulee
reagoida noin kahden vuorokauden sisaan- ;

a) viikkotiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava — lisédksi akuutit asiat tekstiviestilla

b) viikkotiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava — lisaksi akuutit asiat sahkopostilla

¢) kuukausitiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava - lisaksi akuutit asiat tekstiviestilla

d) kuukausitiedote, jossa olisi kootusti kaikki tiedotettava - lisaksi akuutit asiat séhkopostilla

e) erilliset viestit silloin kun jotain tiedotettavaa on

Standardit ja suorituskyvyn arviointi

Tiedan, mitkd ovat seuran joukkueeni toiminnalle asettamat vaatimukset
4 = Samaa mielt4

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mieltd

Joukkueeni toimintaa arvioidaan sdannollisesti
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta



Palaute

Saan riittavasti palautetta tekeméstani tyosta
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Koen saavani arvostusta seuran taholta
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Seuratoiminta Nokian Palloseurassa on palkitsevaa
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mieltd

Toiminnan lapinakyvyys

Seuran kaikki paatokset tehd&an avoimesti ja salailematta
4 = Samaa mieltd

3 = Melko samaa mieltd

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mieltd

Tiedan miten saan halutessani tutustua esim. yhteistydkumppanien tarjouksiin tai Kilpailutusten ra-
portteihin

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mieltd

Luotan siihen, ettd paatokset yhteistydkumppaneista on tehty koko seuran etua silmalla pitden
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mielta

Seuran paatoksistd, esim. yhteistydkumppanien suhteen, kerrotaan kaikki ndkékohdat huomioon otta-
en.

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mielta

Toiminen joukkueen ja seuran keskushallinnon tehtévissa

Nykyisen tehtdvéni ohessa olisin valmis hoitamaan seuran keskushallinnon tehtévia (valitse yksi tai
useampi);

a) yli 5 tuntia viikossa

b) 2 — 5 tuntia viikossa

)5 — 10 tuntia kuukaudessa

d) pari tuntia kuukaudessa

e) projektiluontoinen tehtdva, esim. vuosijuhlan jarjestely tai jalkapalloturnauksen vastuualue

f) en ole valmis hoitamaan seuran keskushallinnon tehtévié

NyKkyisessé tehtdvassani minua motivoi (valitse yksi tai useampi);
a) valta

b) yhdessa tekeminen ja uudet tuttavat

¢) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi



d) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

e) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

f) mahdollisuus vaikuttaa itselle tarkeédssa asiassa

g) pelaajien kehittymisen ndkeminen

h) mielekés tekeminen vapaa-ajalle

i) tehtdvan tuomat edut, esim. koulutus ja varusteet

j) tehtévéa ei motivoi minua, mutta hoidan sen koska kukaan muukaan ei sité tee

Jos ottaisin hoitaakseni seuran keskushallinnon tehtdvan, minua motivoisi (Valitse yksi tai useampi);
a) valta

b) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi

c) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

d) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

e) mahdollisuus vaikuttaa laajalla alueella

f) mahdollisuus edistdd oman joukkueeni asemaa

g) mahdollisuus tuoda omaa nédkemystani toimintaan ja korjata epakohdat joita olen huomannut

h) joku muu

i) en missdén tapauksessa ottaisi keskushallinnon tehtévié

jos vastasit joku muu, niin mika



Kysely seuran hallituksen jasenille

Vastaajien taustatiedot

Sukupuoli;
mies
nainen

1ka;

alle 25 vuotta
25 — 35 vuotta
35 — 45 vuotta
45 — 55 vuotta
yli 55 vuotta

Kuinka kauan olet ollut mukana Nokian Palloseuran toiminnassa;

Alle vuoden
1 - 3 vuotta
3 — 5 vuotta
5 - 10 vuotta
yli 10 vuotta

Paljonko seuratoiminnan tehtavét vievét aikaasi;
yli 10 tuntia viikossa

5 — 10 tuntia viikossa

5 — 20 tuntia kuukaudessa

1 - 5 tuntia kuukaudessa

Oma rooli seurassa;

hallituksen jésen, ei jaoston tai joukkueiden tehtévia
hallituksen jésen ja jaostontehtavia

hallituksen jésen ja joukkueen tehtavia

hallituksen jésen ja jaoston ja joukkueen tehtavia

Toiminta

Seuran toiminta-ajatus on selked
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Toimintaa parannetaan jatkuvasti
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Uutta toimintatapaa lanseeratessa sitd testataan ensin muusta toiminnasta erillaén

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta
2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

pPaatdksenteko

Hallituksen paétokset markkinoidaan seuratoimijoille perustellusti

4 = Samaa mielta
3 = Melko samaa mielta
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2 = Melko eri mielta
1 = Eri mielta

Paatosten jalkauttamista edeltaa aina testausvaihe
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Jokaiselle paatdkselle nimetadn vastuuhenkil®, joka vastaa toteutuksesta
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Tehtdessd paatoksié esim. yhteistyokumppaneista tms., hallituksen jésenet saavat tutustua tarjouksiin
tai niiden pohjalta laadittuihin vertailutaulukoihin ennen kokousta, jossa asia késitellaan

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mielta

Y hteistydkumppaneiden kanssa tehdyt sopimukset, ja esim. varustekilpailutusten vertailutaulukot ovat
kaikkien seuran jasenien saatavilla

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mieltd

1 = Eri mieltd

Standardit ja suorituskyvyn arviointi
Kaikille seuran joukkueille tai muille ryhmille on mééritelty (valitse yksi);

e) maarélliset standardit

f) laadulliset standardit

g) molemmat

h) selkeitd standardeja ei ole méaritelty tai ne eivét ole tiedossani
Em. standardien toteutumista seurataan (valitse yksi);

e) vuosittain

f) puolivuosittain

g) kuukausittain

h) seurantaa ei ole tai en ole siit4 tietoinen

Seuran toimihenkildiden tehtavat, valinta ja seuranta

Kaikki seuran toimijat tietdvat oman tehtavénsa ja vastuualueensa
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Jokaisella tehtdvanimikkeelle on selkeésti madritelty tehtéva, vastuualue ja valtuudet
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mieltd

Toimihenkildiden valinnassa mietitadn tarkasti kunkin vahvuuksia, ja jokaiselle pyritddn hakemaan
paras mahdollinen tehtdva

4 = Samaa mielt4

3 = Melko samaa mielta



2 = Melko eri mielta
1 = Eri mielta

Toimihenkildiden toimintaa arvioidaan jatkuvasti
4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mielta

Henkild, joka ei suoriudu hédnelle asetetuista tehtavistd, vapautetaan tehtdvastaan tai siirretddn muihin
tehtéviin

4 = Samaa mielta

3 = Melko samaa mielta

2 = Melko eri mielta

1 = Eri mieltd

Motiivit

NyKyisessé tehtavassani minua motivoi (valitse yksi tai useampi);

a) valta

b) yhdessé tekeminen ja uudet tuttavat

¢) rahallinen korvaus, alle 1000€/vuosi

d) rahallinen korvaus, yli 1000€/vuosi

e) mahdollisuus siirtdd omaa osaamista

f) mahdollisuus vaikuttaa itselle tdrkedssa asiassa

g) mahdollisuus edistdd oman joukkueeni asemaa

h) mahdollisuus tuoda omaa ndkemystani toimintaan ja korjata epakohdat joita olen huo-mannut
i) mielekés tekeminen vapaa-ajalle

j) joku muu

k) tehtéva ei motivoi minua, enké tee muuta kuin k&yn kokouksissa silloin tallgin






