KARELIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelma
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Ismo Nuutinen

VAPAAEHTOISTOIMINNAN JOHTAMISKOULUTUS SUOMEN
PUNAISEN RISTIN PAIKALLISOSASTOJEN PUHEENJOHTAJILLE

Opinnaytety6
Marraskuu 2013



Sisalto

Tiivistelma
Abstract

[ERN

(2~

Johdanto

Vapaaehtoistoiminta ja sen johtaminen

2.1 Vapaaehtoistoiminnan kasite

2.2 Vapaaehtoistoiminnan haasteet

2.3 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen

2.4 Oppiva organisaatio ja osaamisen johtaminen
Vapaaehtoistoiminnan johtaminen Suomen Punaisessa
Ristissa

3.1 SPR organisaationa

3.2 Vapaaehtoistoiminta SPR:ssé

3.3 Organisaation osaamistarpeet

3.4 Osaamisen johtaminen SPR:sséa

3.5 SPR:n johtamisjarjestelman kehittdminen
Opinnaytetyon tehtava ja tarkoitus

Opinnaytetyon toteutus

5.1 Design-tutkimus osana opinnaytetyota

5.2 Toimintatutkimuksellinen [&hestymistapa

5.2.1 Toimintatutkimuksen reflektiivisuus ja spiraalimaisuus
5.2.2 Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa

5.3 Opinnaytetyon prosessin eteneminen ja kuvaus
5.3.1 Analysointi- ja kartoitusvaihe

5.3.2 Koulutuksen sisallén kehittdmisvaihe

5.3.3 Koulutusmallin testaaminen ja tarkentaminen
5.3.4 Arviointi ja koulutuksen levittdminen

5.4 Aineisto, aineiston keruu ja sen analyysi
Tulokset

6.1 Vuorovaikutteinen, ihmisl&heinen ja jarjestollista osaamista
sisédltava johtamiskoulutus

6.2 Koulutuksen arviointi ja kehittamistarpeet

6.3 Puheenjohtajien johtamiskoulutuskokonaisuus
Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

7.3 Opinnaytetydn prosessi

7.4 Jatkotutkimus- ja kehittdmisaiheet

Lahteet



Liitteet

Liite 1 Koulutuksen ilmoitus

Liite 2 Asiantuntijoiden teemahaastattelun runko
Liite 3 Koulutuksen palautelomake

Liite 4 Koulutuksen runko



OPINMAYTETYO
Marraskuu 2013

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja
a re a kehittamizen koulutusohjelma
A AMMATTIKORKEAKOULU o
Tikkarinne 9,

80220 JOENSUU
p. (013) 260 60D

Tekija(t)
[smo Muutinen

Nimeke
Vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puhesnjohtajille
Toimeksiantaja Suomen Punainen Risti, Savo-Karjalan piin

Tiivistelma

Taman opinndytetydn tavoitieena oli [is8t3 Suomen Punaisen Ristin (SPR) paikallisosas-
tojen puheenjohtajien johtamisosaamista. Ensimmadisend tutkimuskysymyksena selvitet-
tiin sitd, millainen johtamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille pitdisi to-
teuttaa. Toisena tutkimuskysymyksend selvitettiin, miten koulutus onnistui ja miten kou-
lutusta tulisi kehittda. Tuotoksena kehitettiin ja toteutettiin johtamiskoulutus.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin vapaaehtoistoimintaan ja joh-
tamiseen. Lis3ksi tarkastelun kohteina olivat osaamisen johtaminen ja oppiva organisaa-
tio. Aihealueita tarkasteltin Suomen Punaisen Ristin toimintaympdriston nakékulmasta.
Opinndyietydn menetelmallisend vitekehyksend hyddynnettiin design-tutkimusta seka
soveltuvin osin myds toimintatutkimusta. Tutkimusaineistona haastateltin SPRon asian-
tuntijoita (n=8) siitd, millainen koulutus puheenjohtajile tulisi kehitt3a. Koulutuksen runko
muodostui teemoittelun perusteella seuraavasti: hallinto, ihmisten johtaminen, vuorovai-
kutusosaaminen seka jarjestélinen osaaminen.

Toisena aineistona kaytettiin koulutuksen toteuttamisesta kerdthyja osallistujien (n=22)
palautteita. Taman aineiston kautta anvioitiin koulutuksen onnistumista ja kehittmistar-
peita. Anvioinnin teemoiksi nostettiin osallistujien kokemukset pdivien onnistumisesta,
koulutuksen hyddyllisyys, kouluttajien toiminta ja osaaminen, osallistujien oma aktiivi-
suus, Koulutuspaikan ja — tilojen toimivuus sekd koulutuksen iimapiin. Avoimissa kysy-
myksissa selvitettiin, miten koulutusta tulisi kehittaa.

Kokonaisarvion mukaan koulutuksen sisalldt antoivat evaitd puheenjohtajan toimintaan,
sisallgt koettiin tarkeiksi, aikataulut olivat toimivia ja koulutuksesta sai hyvaa fietoa pu-
heenjohtajuutta varten. Myds kouluttajien toiminta koettiin onnistuneeksi. Kehittimisen
osalta teemoja voisi karsia ja keskittyd pidemmiksi ajoiksi tismallisempiin teemoihin.
Osallistujien keskindisille keskusteluille olisi voinut antaa enemman filaa. Aineistosta
nousi esiin myds tarve kasitelld enemman osaston rutiinien hoitamiseen littyvid konk-
reettisia teemoja. Tutkielma toi uuden koulutusrakenteen SPR:n vapaaehtoistoimintaan
ia lisdsi puheenjohtajien kykya toimia omassa tehtavassaan paikallisosastoissa.
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1 JOHDANTO

Vapaaehtoistoiminnan laatu ja johtaminen paikallisilla tasoilla Suomessa on
kirjavaa. Vapaaehtoistoiminnassa on mukana eri yhdistysten, jarjestojen ja seu-
rojen kautta hyvin toimivia ja organisoituneita yhteis¢ja, mutta myds hatarasti ja
|6yhasti toimivia seka heikosti johdettuja yhteisoja.

Kirjavien johtamiskaytantdjen, vuosien jarjestotydn kokemuksen seké havainto-
jen ja tutkimusten (mm. Hanninen 2012) seurauksena tassa opinnaytetydssa
kehitettin Suomen Punaisen Ristin (SPR) Savo-Karjalan piirin paikallisosasto-
jen puheenjohtajille suunnattu johtamiskoulutus. Johtamiskoulutuksen toteutta-
misen kautta on mahdollista saada kaikille puheenjohtajana toimiville yhtenéi-
nen pohja ja tietoperusta puheenjohtajuuteen. Puheenjohtajille suunnattu joh-
tamiskoulutus helpottaa myods tulevien puheenjohtajien rekrytointia, silla tas-

mennettya tukea tehtavaan on nyt saatavissa koulutuksen muodossa.

Hannisen (2012) toteuttama opinnaytetyd (YAMK) kaynnisti SPR:n Savo-
Karjalan piirissa paikallisosastojen johtamisen kehittdmisen. Tuossa opinnayte-
tyossa selvitettiin paikallistason johtamista ja nimenomaan puheenjohtajan toi-
mintaa paikallisosastojen avaintoimijoiden kokemana. Opinnaytetydon mukaan
tarvitaan uudenlaista koulutusta osastojen puheenjohtajille ja koulutuksen pitaisi
painottua ihmisten johtamiseen. Koulutus tulisi suunnitella niin, ettd jokainen
puheenjohtaja voisi osallistua siihen ja ettd kustannukset olisivat minimaaliset
(Hanninen 2012, 68). Hannisen tutkimus toi esille, ettd vapaaehtoiset kaipaavat
puheenjohtajalta tukea ja ohjausta erityisesti kannustukseen, innostamiseen,

ohjaukseen, yhdessa tekemiseen ja vuorovaikutukseen liittyen.

Tama opinnaytetyon toimi eraanlaisena jatkumona Hannisen (2012) opinnayte-
tyolle. Opinnéytetydssa kehitettiin vapaaehtoistoiminnan johtamisosaamista ja

toteutettiin paikallisosastojen puheenjohtajille suunnattu konkreettinen koulutus



vapaaehtoistoiminnan johtamiseen. Kehittdmistytn ohella tavoitteena oli tuottaa
tietoa tarvittavan koulutuksen siséltdinin. Uuden tiedon keskeinen funktio oli
saada avaintoimijoiden havaintojen lisaksi jarjestollista ja laajempaa nakemysta
koulutuksen kehittdmisen taustalle. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvi-
tettiin, millainen johtamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille pi-
taisi SPR:n asiantuntijoiden mielesta toteuttaa. Opinnaytetydn tuotoksena joh-
tamiskoulutus kehitettiin ja toteutettiin. Toisena tutkimuskysymyksena selvitet-
tiin, miten koulutus onnistui ja miten koulutusta tulisi kehittd&d koulutuksen osal-

listujien eli paikallisosastojen puheenjohtajien mielesta.

Tassa kehitetyn koulutuksen tarkoituksena oli tarjota valineitda ja menetelmia
vapaaehtoistoiminnan johtamiseen paikallisosastoissa. Tarve kyseisen koulu-
tuksen kehittamiselle ja pilotoimiselle on noussut SPR:ssa kaikkien jarjesto-
tasojen (paikallinen, alueellinen, valtakunnallinen) tahoilta. Koska alueellisesti
piirien tarkein tehtava on paikallisosastojen toiminnan tukeminen, sopi paikallis-
osastojen johtamiskoulutuksen toteuttaminen myos toiminnallisesti tAméan opin-

naytetyon aiheeksi erinomaisen hyvin.

Henkilokohtainen kokemus vapaaehtoistoiminnan tukitehtavissad toimimisesta
on osoittanut, ettd mitd konkreettisempi ja pelkistetympi koulutus vapaaehtois-
toimijoille toteutetaan, sitd toimivampi se usein myos on. Tarkedd on mallinnet-
tavuus ja uudelleen toteutettavuus, jotta koulutuksesta olisi hydtya myoés muissa
SPR:n piireissa ja jotta koulutus olisi jarjestettavissa uudelleen luottamushenki-

[6iden vaihtumisen vuoksi.

Opinnaytetyon tietoperustassa on perehdytty vapaaehtoistoimintaan ja tarkas-
teltu erityisesti johtamiseen liittyvid nakokulmia. Lisaksi tarkastelun kohteina
olivat osaamisen johtaminen ja oppiva organisaatio. Naitéa teemoja on tarkastel-
tu Suomen Punaiseen Ristiin rinnastaen, teoriaosiossa on tarkasteltu Punaista

Ristid toimintaymparistona.



2 Vapaaehtoistoiminta ja sen johtaminen

2.1 Vapaaehtoistoiminnan kasite

Vapaaehtoistoimintaa voidaan maaritella monin eri tavoin. Harjun (2003, 118)
mukaan vapaaehtoistoiminta on kansalaisten laaja-alaista osallistumista yhtei-
seksi hyvaksi tdhtdavaan toimintaan ilman taloudellista korvausta. Harju jatkaa
joskus synonyymina kaytetyn vapaaehtoistydon maaritelméan toteutuvan vasta
silloin, kun toiminta on konkreettista tyota yhteiseksi hyvéksi ilman rahallista
korvausta ja on myos vaatinut konkreettista tydpanosta. Euroopan unionin mu-
kaan kaiken vapaaehtoistoiminnan kattava yleinen maarittely on lahes mahdo-
tonta ja vapaaehtoistoiminnan maarittelyja on erilaisia. EU:n jasenvaltioissa va-
paaehtoistoiminnassa on toteuduttava seuraavat maareet: toimintaan osallistu-
taan omasta vapaasta tahdosta ja oma-aloitteisesti, toiminnasta ei makseta
palkkaa seka tavoitteena tulee olla muiden kuin oman perheen hyvéaksi tehtava
toiminta, joka siten hyodyntaa yhteiskuntaa. (EU:n talous- ja sosiaalikomitean
lausunto 2006/C, 325/13.)

Ruohonen (2003, 41-42) mainitsee, etta vapaaehtoistoimintaan liitetaan erilai-
sia kasitteitd ja arvoja, kuten palkattomuus, toiminnan ilo, luottamuksellisuus,
tasa-arvo ja ei-ammatillisuus. Nylund & Yeung (2005, 14) nostavat esiin myos
talkootyon ja hyvéantekevaisyyden. Eskolan ja Kurjen (2001, 10) mukaan va-
paaehtoistoiminta perustuu vuorovaikutukseen, tapahtuu organisoidusti ja toi-
minnan tavoitteena tulee olla auttaminen tai tukeminen. He lisdavat, ettei va-
paaehtoistoimintaa tule tehda taloudellinen hyoty mielessa eika palkkatyona —

talléin motiivina on halu auttaa seka oppia toimimisen kautta. (Emt.)

Usein vapaaehtoistoiminta ndhdéan suoraan hyoty-ajattelun kautta erdanlaise-

na yhteiskunnallisena palvelutoimintana, jolloin toiminnan toteuttaja ei saa palk-



kaa toiminnastaan, vaan auttamisen halu on kaiken taustalla. Talléin vapaaeh-
toispalvelu toimii ammatillisen tyon kyljessé, esimerkiksi hoiva-alalla ja toimin-
nassa korostuu sosiaalisen tuen ja sitd kautta yksilon hyvinvoinnin lisaaminen.
(Rochester, Paine & Howlett 2010, 10-11.)

Vapaaehtoistoiminnan ja ammattitybn eroja puntaroitaessa Mykkanen-
Hanninen (2007, 51-52) mainitsevat ammattitoiminnan olevan tavoitteellista
toimintaa, jossa toimijoiden on hallittava myds teoriapohjainen asioiden hallinta.
Parhaimmillaan vapaaehtoistoiminta tukee ammattihenkiloston ty6td, jolloin
vapaaehtoistoimijat toimivat ammattitoimijoiden ja toiminnan kohteiden l&hiver-

koston valimaastossa.

Sovalan (1990) mukaan vapaaehtoistoiminnan tarkeimpia tavoitteita ovat toimi-
joiden osallistumismahdollisuuksien toteutuminen ja ihmisten valisen vuorovai-
kutuksen edistaminen. Talldin keskeista on ajatus ihmisten aktivoitumisesta yh-

teisten asioiden hoitamiseen. (Sovala 1990, 9.)

Rochesterin, Painen & Howlettin (2010, 13—-15) mukaan yksi nakékulma vapaa-
ehtoistoiminnan monimuotoisuuteen on vapaaehtoistoimijan oman vapaa-ajan
hyodyllinen kayttaminen siten, ettd oma osaaminen lisdantyy. Talloin kantavana
ajatuksena on, ettd oman panoksen hyddyllinen toteuttaminen vapaaehtoistoi-
mintana hyddyntaa myos osallistujien laadukasta vapaa-ajan toimintaa. Erityi-
sesti tallaista vapaaehtoistoiminnan ulottuvuutta esiintyy liikunta- ja kulttuurisek-

torin vapaaehtoistoiminnoissa.

Vapaaehtoissektorista kaytetadn useita rinnakkaisia nimityksia, joista yleisimpia
ovat kolmas sektori, jarjestokentta, yleishyddyllinen sektori ja epéavirallinen or-
ganisaatio (Pihlaja 2010, 21). Drucker (2008, 102) mainitsee taman sektorin
olevan merkityksellinen, koska vapaaehtoisorganisaatioiden toiminta antaa lisa-
arvoa yhteiskunnalle seka toiminnoissa mukana oleville ihmisille. Helanderin &

Laakson (1999, 34) mukaan jarjestoilla on eri toimintojen tuottamisen lisaksi
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myo6s demokratian toteutumisen kannalta tarked rooli. Mottdsen & Niemelan
(2005, 207) mukaan jarjestoilla on itsendinen ja tarkea paikka ja tehtava, mika
on osaltaan koko kansalaisyhteiskunnan perusta.

Vuosien tyokokemus vapaaehtoistoiminnan tukitehtavistd on osoittanut, etta
selkeyden vuoksi on parempi kayttad mieluummin vapaaehtoistoiminta-termia
kuin vapaaehtoisty6-sanaa. Talloin valtytdan ty6 vs. palkkakeskusteluilta, koska
palkka-asiat rinnastetaan usein ty6-sanaan. Vaikka vapaaehtoistoiminnasta ei
rahallista korvausta saa, vapaaehtoiselle on tarkeda korvata toiminnasta aiheu-
tuvat kulut (esim. matkakulut), koska vapaaehtoisen panos on térkea ja ettei
vapaaehtoiselle synny taloudellista rasitetta antamastaan panoksesta (SPR va-
paaehtoistoiminnan linjaus, 2008). Hakkarainen (2003) toteaa vapaaehtoistoi-
minnan antavan ihmisille mahdollisuuksia toteuttaa tai ainakin pyrkia kohti ta-
voitteita, joihin ei valttamattd muilla elaman alueilla ole ollut mahdollisuutta. Tal-
I6in vapaaehtoistoiminnan kautta yksil6lla on mahdollisuus saada muun muassa
sisaltoa elamaan, yhteisollisyyden kokemuksia, yhteisvastuullisuutta seka iloa ja

toivoa elamaan.

Vapaaehtoistoiminnasta puhuttaessa on myos paikallaan avata muutamaa va-
paaehtoistoimintaan liitettya termia, jotka usein sekoittuvat arkipuheessa. Jasen
on yhdistykselle jasenmaksua maksava henkild ja hdnen panoksensa on tar-
ked, silla jAsenmaksutuotot ovat yhdistystoiminnassa yksi perusrahoitusmuoto
nyt ja niin tulee olemaan jatkossakin. Jasen ei aina ole sama asia kuin vapaa-
ehtoinen, ellei hdn samalla osallistu vapaaehtoistoiminnan toteuttamiseen eli
toimi itse vapaaehtoisena. Jasenet ovat sikalikin tarked ryhma, ettd usein toi-
minnan laajuutta ja vaikuttavuutta arvioidaan osaltaan jasenmaaraan peilaten,
mika usein vaikuttaa esimerkiksi toimintaan ulkopuolista rahoitusta haettaessa.
Jasenmaaralla saattaa olla myos vaikutusta esimerkiksi ulkopuolista rahoitusta
haettaessa. Vapaaehtoinen voi olla muukin kuin jasenmaksua maksava henki-
16 ja talldin hanen toiminnan kautta tuottava panoksensa nousee keskiton. Va-

paaehtoistoiminnan pitkdkestoinen mahdollistuminen edellyttdd yleensa seka
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jasenyyden etta vapaaehtoisuuden toteutumista — nain saadaan myos taloudel-

lisia seikkoja turvattua.

2.2 Vapaaehtoistoiminnan haasteet

Ihmisten toteuttama vapaaehtoistoiminta tuo suuren panoksen ja hyddyn koko
suomalaiselle yhteiskunnalle. Opintotoiminnan Keskusliitto tilasi selvityksen nel-
jan suuren suomalaisen kansalaisjarjeston, Suomen Punaisen Ristin (SPR), 4
H:n, Mannerheimin Lastensuojeluliiton (MLL) ja Suomen Pelastusalan Keskus-
liton (SPEK) vapaaehtoistoiminnan mé&arasta ja kansantaloudellisesta vaikutta-
vuudesta. Jarjestdjen vapaaehtoistoiminnan vaikutus Suomen kansantalouteen
on laskettu oletustilanteessa, jossa julkinen sektori hoitaisi vastaavat tehtavat.
Vapaaehtoistoiminnan maaraksi muodostui vuonna 2009 naiden neljan jarjes-
ton osalta yhteensa runsaat 10,7 miljoonaa tuntia ja pelkastaan SPR:n kautta
vapaaehtoistoimintaa toteutettiin 2,1 miljoonaa tuntia vuodessa. Tama vastaa
runsaan 6 700 henkilétydvuoden ty6panosta, kun yhden henkildn vuotuiseksi
tyotuntimaaraksi lasketaan keskimaarin 1 600 tuntia. Vapaaehtoistoiminnan
kansantaloudellinen arvo nousee keskim&arin noin 132 miljoonaan euroon, mi-
ka vastaa esimerkiksi noin 20 000 asukkaan kunnan kayttétalousmenojen lop-
pusummaa. (Laasanen 2010, 19.) Yhdistys- ja jarjestétoiminnan vaikuttavuutta
arvioitaessa on hyva muistaa, etta kaikkiaan Suomessa on noin 130 000 yhdis-

tysta.

Vapaaehtoistoiminta ja sen haasteet ovat muuttuneet viime vuosikymmenina
paljon, samalla kun yhteiskuntakin on muuttunut ja muutos nayttdd jatkuvan
my0s tulevaisuudessa. Nylundin & Yeungin (2005) mukaan vapaaehtoistoimin-
ta seka seuraa etta saa aikaan yhteiskunnallisia trendeja ja murroksia. Vapaa-
ehtoistoimintaa ei talléin tule tarkastella etsien eri aikakausien kautta ilmentyvi-
na toimintamuotoina ja -tapoina, silla vapaaehtoistoiminta on itsessdan muok-

kaamassa kulttuuriamme ja yhteiskuntaamme. (Nylund & Yeung 2005, 13, 26.)
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Vapaaehtoistoiminta ja vapaaehtoisuus muuttuvat yhteiskunnallisten muutosten
mukana. My6s vapaaehtoisten sitoutuminen toimintaan on erilaista kuin aiem-
min, jolloin samat henkilot saattoivat toimia tehtavissdan vuosia, jopa VUuoOsi-
kymmenia. Nykyisin pitkdkestoisen toiminnan rinnalle on noussut uudenlainen
osallistumisen tapa, jossa vapaaehtoiset ovat usein mukana monissa eri jarjes-
tbissa tai vapaa-ajan toiminnoissa, mutta lyhytkestoisemmin. Pessi (2011) nos-
taakin vapaaehtoistoiminnan yhdeksi tulevaisuuden trendiksi projektimaisen ja
lyhytkestoisen tavan osallistua, koska ajankaytdllisista syistéa ihmisten osallisuus
mahdollistuu talléin paremmin. Muita tulevaisuuden trendeja ovat ihmisten ai-
empaa suurempi kiinnostus vapaaehtoistoimintaa kohtaan, nuorten mukaan
saamisen tarkeys seka yhteisollisyyden merkityksen kasvaminen ja vapaaeh-
toistoiminnan rooli yhteiséllisyyden kehtona. (Pessi 2011, 123-124.)

Yksi keskeisimmistéa vapaaehtoistoiminnan haasteista on uusien toimijoiden
mukaan saaminen. Ihmiset hakeutuvat vapaaehtoistoimintaan monista eri syis-
ta; yksi haluaa kouluttautua, toinen haluaa sisaltéa paivaansa, kolmas kokee
auttamisen merkitykselliseksi, neljas saa opintosuoritteen toimimisestaan, viides
kaipaa sosiaalisia verkostoja. Usein uudet toimijat tulevat mukaan vapaaehtois-
toimintaan itsekkaistd syista ja haluavat esimerkiksi kehittda itseaan tai moni-
puolistaa omaa ansioluetteloaan (Kenny, McNevin & Hogan 2008). Harju (2008)
nostaa naiden motiivien lisaksi keskeiseksi toimintaan vetavaksi tekijaksi va-
paaehtoistoiminnan merkittdvyyden kokemisen toimijalle itselleen ja yhteisoélle.
Vapaaehtoistoiminnan toteutumisen nakokulmasta mik&&n motiivi ei ole toista
huonompi tai parempi. Tarkeintd on, ettd apu saadaan kanavoitua oikein ja
ajoissa sita tarvitseville ja etta pystytddn vastaamaan ihmisten haluun toimia

riittavan hyvin.

Keskeista tulee siis olemaan kilpailu ihmisten ajankaytdsta. Jo talla hetkella 33—
37 prosenttia suomalaisista osallistuu vapaaehtoistoimintaan ja kysyttaessa yli
puolet olisi valmis lahtem&an mukaan toimintaan, myds auttamistoimintaan

(Pessi 2011). Rekrytoinnin onnistumisen kannalta keskeiseksi nousee toimin-
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nan ja toimijatahon maine, mutta toisaalta myds se, kuinka hyvin tavoitetaan
potentiaaliset uudet toimijat henkilokohtaisella tasolla. Ja edelleen rekrytoinnis-
sa uusia potentiaalisia toimijoita on katseltava koko ajan ’silla silmalla’. Harjun
(2008) mukaan menestyvien jarjestdjen on olennaista tiedostaa uusien toimijoi-
den etsiminen jatkuvasti ja ennen kaikkea jarjestdjen kaikilla tasoilla on sitou-
duttava asiaan. Toiminta on myQ0s organisoitava siten, ettd uusia ihmisia on

mahdollista I6ytaa syrjaan siirtyvien tilalle.

Uusien toimijoiden mukaan saamiseksi on keskeista huomioida lyhytkestoisten
toimintamuotojen tarjoaminen seka erityisesti toiminnallisuuden korostaminen.
N&in toimien pystytddn innostamaan uusia toimijoita, varsinkin miehia mukaan
vapaaehtoistoimintaan (Pessi & Oravasaari 2010, 175). Rekrytoinnin onnistumi-
sen kannalta on hyva ymmartaa, etta jo toiminnassa mukana olevat vapaaeh-
toiset ovat tarkeita vapaaehtoistoimintaan mukaan vetavia voimia. Uudet toimi-
jat tulevat parhaiten mukaan, jos mukaan pyytdja on ennestaan tuttu henkild.
Parhaiten pyytaminen onnistuu kasvokkain tavattaessa. (Musick & Wilson 2008,
297-298.)

Tarkedd on myos muistaa verkostoitumisen merkitys, esimerkiksi yhteistyd op-
pilaitosten kanssa, joista uusia toimijoita olisi mukaan saatavissa. Oppilaitoksilla
on usein yhtenevaisia teemoja jarjestdjen perustehtavien kanssa (esim. suvait-
sevaisuuden lisddminen) ja talldin molempia osapuolia palvelevia tekemisen
paikkoja on helposti Ioydettavissa. Nama seikat on tarkedd huomioida vapaaeh-

toistoiminnan johtamista jarjestoissa tarkasteltaessa ja kehitettdessa.

Tutkimuksen mukaan yksi kolmannen sektorin haasteista on myds tasapainon
ldytaminen ympariston tarpeiden ja vapaaehtoistoimijoiden motivaation valilla.
Toisin sanoen, kuinka saada ihmiset tekem&én vapaaehtoistoimintaa sellaisten
asioiden eteen, joihin todellisesti on tarvetta. Tarkeda on myos selkeyttaa tuki-

toiminnoissa tyoskentelevien ja vapaaehtoistoimijoiden roolit, ettd pystytdan
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valttamaan paallekkainen toiminta ja saadaan resurssit mahdollisimman tehok-
kaasti kayttoon. (Kenny, McNevin & Hogan 2008, 46.)

Kolmannen sektorin organisaatioiden ja tyontekijoéiden haasteena on, kuinka
vapaaehtoistoimijoiden tarvitsema tuki saadaan organisoitua alati muuttuvassa
yhteiskunnassa ja yha heterogeenisemmalle toimijajoukolle. Erityisesti elakoi-
tymisvaiheessa olevat toimijat sitoutuvat toimintaan, mutta tarvitsevat myos tu-
kea, ohjausta ja seurantaa toimiessaan. Tuen avulla vapaaehtoistoimijat voivat
saavuttaa paremmin henkilokohtaisia paamaariaan, Ioytavat uusia osallistumi-
sen mahdollisuuksia ja pystyvat nain parantamaan oman lahiyhteisénsa hyvin-
vointia. (Kenny, McNevin & Hogan 2008.)

Harjun (2008) mukaan hyvin hoidettu vapaaehtoistoiminta vaatii suunnitelmalli-
suutta, organisoitumista ja johtamista. Liian usein yhdistys- ja jarjestétoiminnas-
sa asioiden uskotaan hoituvan omalla painollaan, mika on nakynyt esimerkiksi
johtamisen laiminlydmisend. Vapaaehtoistoiminnan johtamisen pitaa olla suun-
niteltua ja organisoitua, se ei tapahdu vaan se saadaan tapahtumaan (McBride
ym. 2012, 109.) Vapaaehtoistoiminnan johtamisen merkitys korostuu Harjun
(2008) mukaan tulevaisuudessa entisestdan. Usein jarjesttt toteuttavat melko
tiukasti valitsemiaan toimintalinjauksia ja —tapoja. Nain toimien voidaan keskit-
tya yhteisesti sovittujen asioiden toteuttamiseen ja jotta vapaaehtoistoiminnan
tukirakenteet (esim. koulutus ja ohjaus) voidaan onnistuneesti toteuttaa. Va-
paaehtoistoiminnan johtamisessa on tarke&aa tunnistaa ihmisten erilaiset osallis-
tumisen motivaatiotekijat. Siten esimerkiksi rekrytointitilanteissa pystytdan huo-

mioimaan eri kohderyhmien intressit ja kohdentamaan rekrytoinnin tavat oikein.

Ennaltaehkaiseva toiminta pysynee jatkossakin jarjestokentan toiminnan I&hto-
kohtana, mik& oikein onkin, mutta siirtymistd korjaavan toiminnan toteuttami-
seen on jo olemassa. Luultavasti tallainen suuntaus lisaantyy jatkossa yhteis-
kunnan tukirakenteiden horjuessa. Tdma muutos asettaa kolmannen sektorin

vapaaehtoistoiminnan tukemiselle, johtamiselle sekd osaamiselle suuria haas-
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teita. Samanaikaisesti vapaaehtoistoiminnan tuen onnistuminen ja toimivuus
nousee entistd tarkeampaan asemaan. Tukirakenteiden kannalta kolmannen
sektorin suurimpia haasteita on my0ds virtuaalisesti toimivien vapaaehtoisten

tuen organisoiminen.

Toimijatasolla haasteellista saattaa olla myds siviilitydn ja vapaaehtoistoimin-
nan roolien yhteensovittaminen. Erityisesti tAméa nakyy tilanteissa, joissa oma
siviilityd ja rooli paikallisosaston vapaaehtoistoiminnassa limittyvat. Toisaalta
joskus on myds niin, etta tydverkostojen ja ammatillisen osaamisen kautta va-

paaehtoistoiminnan toteuttaminen helpottuu.

Edella kuvattujen asioiden lisdksi vapaaehtoisten johtamisessa paikallistasolla
on monenlaisia haasteita. Toimijat ovat usein toisilleen tuttuja tai ainakin sel-
laisiksi siséiset suhteet usein muodostuvat, koska ihmiset toimivat samoissa
toiminnoissa paikallistasoilla. Usein on myds niin, etta uusia toimijoita rekrytoi-
daan tutuista ymparistdista, koska omassa lahipiirissa olevien ajatusmaailmat
tunnetaan ja siten tiedetaan, keta toimintaan kannattaa pyytaa mukaan. Haas-
tavaksi tilanne muuttuu johtamisen nékokulmasta, kun tuttuja ihmisia tarvitaan
toistuvasti erilaisiin tehtaviin eika vastapuolen aika tai motivaatio riitd. Tuttuus
voi olla vaikeaa myds tehtavien jaon tai tasapuolisuuden toteutumisen nako-

kulmasta.

2.3 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen

Johtamista tapahtuu kaikissa organisaatioissa taustoista riippumatta. Organi-
saatio on tarkoitushakuinen sosiaalinen yksikkd, joka on olemassa, jos jollakulla
on motivaatio muodostaa organisaatio. Lisdksi tarvitaan henkil6ita, joilla on mo-
tiivi toimia organisaatiossa. Nailla ihmisilla on oltava myds kyky ja halu kommu-

nikoida keskenaan yhteisen tavoitteen maarittamiseksi.
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On tarkeda pohtia, mitd johtaminen sitten pohjimmiltaan on. Johtamiseen liite-
td&n usein englanninkielisia termeja, kuten management, mika tarkoittaa asia-
johtamista. Toinen yleisesti kaytetty johtamisen termi on leadership, mik&a puo-
lestaan tarkoittaa ihmisten johtamista. (Hokkanen & Strémberg 2003, 105.) Sy-
danmaanlakka (2004) tdsmentdd, ettd asiajohtamisessa keskeisend voidaan
nahda johdonmukaisuus ja jarjestyksen merkitys. Ihmisten johtamisessa puo-
lestaan korostuu muutoksen ja uusien nakemysten aikaansaaminen ja niiden
toteuttaminen (Sydanmaanlakka 2004, 22-25). Vesterisen (2006, 86—87) mu-
kaan johtamisessa on yleisesti tarkeda yhteisen vision kirkastaminen, paamaa-

rien tismentaminen seka perustehtavan I6ytyminen.

Keskeista on myos organisaation kannalta oikeiden asioiden tekeminen ja var-
mistaminen. Lisdksi on tarkeaa pystya havainnoimaan, etta tarkeat painotukset
ja epéolennaiset asiat pystytaan erottamaan toisistaan. (Drucker 2008, 56, 69;
Monkkonen & Roos 2009, 118-119.) Myds Ahman, Barlund & Vatanen (2007,
21) maarittelevat johtamisen keskeisiksi tekijoiksi visioiden ja organisaation ta-
voitteiden edistamisen — talldin voidaan varmistaa organisaation kannalta oikei-

den asioiden eteenp&in meneminen.

Tarkeda johtamisessa on loytaa kultainen keskitie tulevaisuuden tarkastelun ja
nykyhetken vdlille. Pitkdntahtaimen tavoitteet ja paamaarat on huomioitava eri-
tyisesti kolmannen sektorin organisaatioissa. Tama on tarkedd paaasiassa sik-
si, etta ne ovat voittoa tavoittelemattomia organisaatioita ja niiden tehtavana on
valittbman tuloksen sijaan kansalaisten palveleminen. (Neilimon 2011, 25-26.)
Myds Seeck (2008, 178) ja Ahman, Béarlund & Vatanen (2007, 21) korostavat

tulevaisuuteen suuntaamista yhtena keskeisené johtamisen nakoékulmana.

Hokkanen & Stromberg (2003, 63—-65) mainitsevat organisaation johtamistoi-
minnan olevan yleisesti ottaen vallankaytt6a. Talloin valta tarkoittaa oikeutta
tehda toisia koskevia paatoksia tai toimenpiteita toista osapuolta kuulematta.

Johtamisen kohdalla kaytettava valta voidaan jakaa aitoon ja muodolliseen val-
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taan. Alla (kuvio 1) esitellaan aidon vallan eli karismaattisen vallan ja muodolli-

sen eli legitiimin vallan eroavaisuudet. (Hokkanen & Stromberg 2003, 63—65.)

Vallan lajit
legitiimivalta; karismaattinen valta;
perustuu perustuu:
asemaan osaamiseen
arvoon aikaansaannoksiin
muodolliseen patevyyteen persoonallisuuteen
asiantuntemukseen

Kuvio 1. Arvovallan perustat (Hokkanen & Strémberg 2003, 65).

Tassa yhteydessa on tarkeaa pohtia mité erityista yhdistys- ja jarjestdétoiminnan
johtamisessa on hyva ottaa huomioon. llvosen (8, 2011) mukaan yhdistyksen
johtamisessa patevat monelta osin samat lainalaisuudet kuin minka tahansa
muun organisaation johtamisessa. Yhdistyksissa toimii ihmisia, toiminnan to-
teuttamiseen tarvitaan huolellista suunnittelua ja ympariston asettamiin muutos-
vaatimuksiin reagoiminen vaatii strategista osaamista ja visiointikykya. Toisaalta
vapaaehtoisuuteen pohjautuvassa yhteisdssa ei synny luonnostaan samanlais-
ta hierarkiaa kuin ammattiorganisaatiossa, minka vuoksi ammattiorganisaation
johtamistavat eivat valttaméatta sovi sellaisenaan yhdistystoimintaan. llvonen
mainitseekin vapaaehtoisten usein olevan monessa roolissa vapaaehtoistoi-
minnassa toimiessaan; he seka johtavat etta ohjaavat toimintaa, jolloin ei synny
esimies-alais-suhteita. Talldin johtamisessa korostuu enemman johtajan karis-
ma sekd ihmisten innostaminen, motivointi ja ohjaaminen. llvonen Kirjoittaa
edelleen, ettd koska Suomessa on hyvin kirjava ja monitasoinen kolmannen
sektorin kirjo, kaikissa yhdistys-liitteisissa organisaatioissa ei toimi samanlainen

johtaminen. (llvonen 2011, 11.)
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Menestyva vapaaehtoisjohtaja osaa huomioida vapaaehtoistoimijoiden aiem-
man osaamisen ja pystyy hyddyntamaan naitd osaamisia vapaaehtoisorgani-
saation toiminnan voimavaroina. Tama onnistuu toimijoiden aktiivisella kuunte-
lulla ja mentoroinnilla, julkisen keskustelun mahdollistamisella organisaatiossa
seka toiminnan arvioinnilla ja tarkastelulla (Cummins 1998). Vapaaehtoisjohta-
misessa pitdd huomioida vuorovaikutukselliset asiat; keskinaisen kunnioituksen
tulee olla kunnossa ja toimijoihin tulee voida luottaa. Tarkeaa on myos vapaa-
ehtoisjohtajan myyntihenkisyys varsinkin uusia toimintoja kaynnistettaessa, jotta
toimijat saadaan kiinnostumaan asioista. Erityisen merkityksellistd kolmannen
sektorin johtamisessa on oivaltaa motivoinnin voima ja tulokset. (Camplin 2009,
37-40.)

Jarjestokentalla tulisi erityisesti panostaa ihmisten johtamiseen, koska toimijoi-
den motivoinnin ja johtamisen kautta mahdollistuu vapaaehtoisten innostaminen
mukaan toimintaan. Vapaaehtoiset valitsevat entistd enemman, missa ja miten
vapaaehtoisena toimivat. Taman vuoksi johtamiselta ja osaston puheenjohtajal-
ta vaaditaan yha enenevassa maarin taitoja johtaa osastoa ja johtaa siella toi-
mivia ihmisia. (Hanninen 2012.) Ihmisille on tarjolla paljon vaihtoehtoja valita
erityyppisista vapaaehtoistoiminnoista erilaisissa jarjestoissa. Lisdksi toiminta
elaa jatkuvasti, toimintalinjaukset muuttuvat, verkostoituminen lisdantyy, haas-
teita ja onnistumisia tapahtuu, toimijoiden ja yhteiskunnan odotukset kasvavat ja
niin edelleen. Myds tdman vuoksi kolmannen sektorin johtamisen tulisi painot-

tua voimakkaasti ihmisten johtamiseen.

Neilimo (2011, 25) nostaa kolmannen sektorin johtamisessa keskioon nykyai-
kaisen johtamisen, jossa yksildiden osaaminen on huomioitu. Leskeld (2002)
puolestaan korostaa motivoivan johtamisen merkitystd kolmannen sektorin joh-
tamisessa, jolloin perusteeseiksi nousevat ihmisten motivaation korostettu tar-
kastelu, ihmisten eroavaisuuksien huomioiminen, luovuutta edistavan ilmapiirin
luominen seka kannustava, innostava ja motivoiva johtaminen. Jarjestdihmisten

johtamisesta Lindgren (2012) mainitsee, ettd kaiken johtamisen lahtokohdaksi
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tulee ottaa ajatus, ettei voida johtaa taloutta, laatua, aatetta tai tuloksia vaan
ainoastaan ihmisia. Lindgren (2012) jatkaa, ettd ihmisid johtamalla voidaan
paasta haluttuihin tuloksiin ja tavoitteisiin.

Vapaaehtoistoiminnan johtamisen nékdkulmasta on tarke&da panostaa toimijoi-
den motivaation yllapitamiseen, erilaisten rekrytointimenetelmien onnistumiseen
seka toimijoiden pitamiseen mukana toiminnassa. Vapaaehtoiset on myds nah-
tava resurssina, jota on tarpeen hyddyntaa tehokkaasti, jotta asetetut tavoitteet

voidaan saavuttaa (Kenny, McNevin & Hogan 2008).

Osaaminen ihmisten johtamiseen voi pohjautua kouluttautumiseen. Toisaalta
ihmisten johtamista voi oppia myds ihmisten parissa hankitun kokemuksen
kautta. Mikali johtamisosaaminen on hankittu kouluttautumalla, luottamus
omaan johtamisosaamiseen on suurempaa kuin ilman koulutusta olevilla. (It-
zhaky & York 2003, 377.)

Johtaminen jarjestokentalla on haasteellista, varsinkin paikallistasolla, jossa
johtamisessa ei ole hyddynnettavissa virallista esimiesasemaa vapaaehtoistoi-
minnan luonteesta johtuen. Kolmannella sektorilla on valtelty vapaaehtoistoi-
minnan johtamisesta puhumista, pikemminkin on haluttu kayttaa ohjaus-termia.
Vasta viime aikoina myds jarjestokentélla on alettu vahvemmin puhua toiminnan
johtamisesta. Harju (2008) ottaakin asiaan kantaa nostamalla esiin nédkdkulman,
jonka mukaan jarjestokentalla tulisi paasta eroon yritystoiminnan johtamiskay-
tannoista seké ennen kaikkea ohjaus-kasityksesta pitaa siirtyd systemaattiseen

toiminnan johtamiseen.

Jarjestdjohtaminen ja -toiminta on haasteellista, mutta samalla se voi olla myos
antoisaa ja kehittavaa. Eri organisaatioiden johtotehtavissa tyoskentelevat hyo-
tyvat aiemmasta vapaaehtoistaustastaan, kokemuksistaan ja toiminnastaan

vapaaehtoistehtavissd. Nimenomaan vapaaehtoiskentalla johtamisessa taytyy
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oikeasti pohtia sitd, kuinka saadaan toimijat toteuttamaan haluttuja visioita ja

paamaaria. (Moore 2011.)

Jarjestdjohtamista kehittamalla pystytdén entista paremmin siirtymaan myos
tulokselliseen jarjestotoimintaan (Harju 2010, 185-198). Kun esimerkiksi ihmis-
ten ajankayttoa ja toiminnallista panosta pystytaan kohdentamaan ja hyodynta-
maan tehokkaasti ennalta mé&aratyn tavoitteen saavuttamiseksi, paastaan hy-
vaan johtamiseen (Seeck 2008, 18-19). Toisin sanoen johtamisen tavoitteena

on saada erilaiset yksilot toimimaan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.

Kolmannella sektorilla korostuu strateginen johtaminen. Strategisen johtamisen
kautta maaritelladn se suunta, mihin ja milla toimenpiteilla organisaatiossa ede-
taan. Strategisen johtamisen nakdkulma on merkityksellinen, koska talléin pyri-
tdan huomioimaan myds yhteiskunnan muutokset ja suhteuttamaan oman or-
ganisaation toiminta muuttuviin olosuhteisiin. (Silen 2006, 146.) Onkin hyvéa
muistaa, ettei kolmas sektori eld omaa ja irrallista elaméaansa vaan se toimii
luonnollisena osana muuta yhteiskuntaa. Vapaaehtoisorganisaatioiden on pys-
tyttdva muuntumaan yhteiskunnan muutosten vanavedessa (Syddnmaanlakka
(2009, 150).

Vapaaehtoistoiminnan johtamisessa paras tulos saavutetaan silloin, kun pysty-
taan kohtaamaan toiminnassa mukana olevat vapaaehtoistoimijat, jolloin sa-
malla pystytddn paremmin tiedostamaan toimijoiden odotuksen toimintaa koh-
taan. Johtamisen kannalta on tarkead myds pystya osoittamaan vapaaehtoisil-
le toiminnasta saatava hyoty seka toiminnasta seuraavat tulokset. Toiminnan
kannalta on myds tarkeaa pystya pitaméan vapaaehtoiset mukana toiminnas-
sa. (McBride ym. 2012, 109.)

Koska vapaaehtoisorganisaatioissa toimii hyvin aktiivisia mutta myds vain valt-
tamattomimmat asiat toteuttavia vapaaehtoisia, johtamisessa tulisi keskittya

rakentamaan luottamusta ja yhteyksia naiden toimijoiden vélille. Onnistuneesti
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hoidettuna on mahdollista saada passiivisemmista toimijoita lisda aktiivitoimi-
joita. (Camplin 2009, 37.)

Vapaaehtoisten johtaminen vaatii suunnitelmallisuutta ja johtamisessa on tarke-
aa huomioida vapaaehtoisten tukemiseen liittyvat asiat. Vapaaehtoisten tukemi-
seen liittyy oleellisesti selkea tehtavan maarittely, tydnohjaus, tydyhteiso, nimet-
ty tukihenkild, yhteisollinen virkistaytyminen seka kiitoksen antaminen. Selkea
tehtavan maarittely luo turvallisuutta ja tiedon siita, missa tehtavassa ja milla
ehdoin vapaaehtoistoimija tehtavassaan toimii. Nain vapaaehtoisen jaksaminen
paranee ja motivaatio sailyy. Nama asiat tulee hyvin johdetussa kolmannen
sektorin organisaatiossa huomioida. (Vuoti 2006, 36.) Yleisesti kaytetyimmat
keinot vapaaehtoisten tukemiseksi ovat virkistystilaisuuksien jarjestaminen seka
opastuksen ja koulutuksen tarjopaminen vapaaehtoisille. Jarjestdissa pyritaan
lisdksi tukemaan vapaaehtoistoiminnan jatkuvuutta ja toimijoiden sitoutumista
tarjoamalla erityisesti virkistystoimintaa, tukea ja toiminnanohjausta (esim. tyon-
ohjaus), pienia huomionosoituksia, antamalla positiivista palautetta, pitamalla

yhteyksia toimijoihin seka kouluttamalla vapaaehtoisia. (Pessi ym. 2010, 106.)

Yksi tarked SPR:n johtamiskoulutuksen kehittdmisen motiivi oli tuen tarjoami-
nen ja johtamisosaamisen lisddminen paikallisosastojen puheenjohtajille. Kos-
ka koulutus toteutettiin pitkalti vuorovaikutteisuuteen ja myos osallistujien
osaamisen huomioivaan tiedonjakamiseen pohjautuen, pyrittin samalla lisaa-
maan puheenjohtajien sosiaalisia ja henkisia valmiuksia. McBriden ym. (2012,
110) mukaan vapaaehtoistoimijoille tarjottujen tukitoimien onnistuminen on
suoraan yhteydessé vapaaehtoistoimijoiden hyvinvointiin. Erityisesti yhteys on
loydettavissa toimijoiden psyykkiseen, sosiaaliseen ja materiaaliseen hyvin-
vointiin. Kun vapaaehtoistoiminnan tuki ja ohjaus toimii, pystytdan paremmin

my0Os vastaamaan ymparistosta nouseviin odotuksiin.

Mielenkiintoinen on myds ndkemys, jonka mukaan vapaaehtoistoimintaan poh-

jautuvissa organisaatioissa on erityisen tarkead panostaa vahvaan johtami-
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seen ja johtajiin. Nain toimien pystytdan vaikuttamaan jaseniin ja toimijoihin,
jotta organisaation tavoitteet ja visiot pystytddn saavuttamaan. Vapaaehtoisor-
ganisaatioiden tulevaisuuden kasvu riippuukin paljolti siitéa, miten vapaaehtois-
johtajat onnistuvat johtamisessaan. (Camplin 2009, 36—-37.) Myds tama nako-

kulma puoltaa koulutuksen kehittdmista ja toteuttamista.

Vapaaehtoistoiminta muuttuu jatkossa haasteellisemmaksi myds johtamisen
osalta. Vapaaehtoisia ei voi kaskyttad, vaan heita tulee johtaa kuin asiantunti-
joita ja kannustaa mahdollisimman itsenéiseen tydskentelyyn ja vastuun otta-
miseen. Voidakseen toimia organisaation kannalta parhaalla mahdollisella ta-
valla sekd pystydkseen huomioimaan toimijoiden osaaminen ja kehittymis-
mahdollisuudet, organisaation on kyettdva toimimaan oppivan organisaation
tavoin. Siksi my6s osaamisen johtamisen puitteet tulee olla organisaatiossa
hallinnassa. Ympariston muuttuessa myods yhdistysten tulee muuttua ja siksi
yhdistystoimintaankin pitaisi saada juurrutettua oppivan organisaation piirteita.
(lvonen 2011, 9.)

2.4 Oppiva organisaatio ja osaamisen johtaminen

Osaaminen ei ole organisaation pysyva olotila, vaan organisaation osaamista-
son tulee kasvaa strategiassa asetettujen tavoitteiden mukaisesti (Juuti &
Luoma 2009, 82). Tastd seuraa, ettd osaamisen johtaminen on organisaation
oppimisen johtamista, jonka tulee olla tavoitteellista ja johdettua, konkreettista
toimintaa. TAma taas edellyttdd, etta organisaatio toimii oppivan organisaation
tavoin. Jotta organisaatio on valmis kehittymé&an, olemaan avoin muutostar-
peille ja tarvittaessa myds tekemaan muutoksia olemassa olevaan toimintaan-
sa. Ympariston muuttuessa myos yhdistysten tulee muuttua ja siksi yhdistys-
toimintaankin pitaisi saada juurrutettua oppivan organisaation piirteitd (llvonen
2011, 9).
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Otala (2008) on kuvannut oppivan organisaation kehittymisen vaiheita. Oppi-
van organisaation kehittaminen edellyttaa selkeda perustaa tai kivijalkaa seka
neljaa rakennuselementtia (kuvio 2).

Kohti oppivaa organisaatiota

Oppiva organisaation rakennuselementit

Oikean tiedon ja Organisaation
osaamisen hankkiminen  oppimisprosessi

Tavoitteet Strategia

Tietotekniikka, Oppimiskulttuuri ja
sosiaalinen media ja oppimisen edellytykset
menetelmat

cogyright: Leenamaga Otala

Kuvio 2. Oppivan organisaation perusta ja rakennuselementit (Otala 2008).

Oppiva organisaatio tarvitsee taustalleen perustan, jonka muodostavat yhtei-
nen visio, strategia ja selkeat tavoitteet seka yhteiset arvot. Keskeista on, etta
asiat ovat yhdessa sovittuja ja kaikkien tiedossa, jotta toimijat voivat kehittéda
organisaation toimintaa samaan suuntaan ja samoilla tavoitteilla. Lisaksi tar-

keda on, etta keskeiset asiat ymmarretaan samalla tavalla. (Otala 2008.)

Oppivan organisaation rakennuselementit voidaan jaotella neljadn osaan. En-
sin on tarkeda tunnistaa, mitd osaamista organisaation strategian pohjalta toi-
minta edellyttdd (osaamistarpeet). Taman jalkeen laaditaan osaamisstrategia,
jossa valitaan ne osaamiset, joihin oma kehittdminen kohdistetaan. Seuraa-
vaksi valitaan keinot, joilla valittuja strategisia osaamisia kehitetaan. Talloin
selvitetdén, millaista osaamista tavoitteiden saavuttaminen tai asiakkaiden tar-

peisiin vastaaminen organisaatiolta edellyttda. Lisdksi pohditaan, millaisia


http://www.sovelto.fi/Oppiminen/OppivaOrganisaatio/PublishingImages/Otala1_960.jpg
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osaamishaasteita tulevat markkinoiden tai tydon muutokset tuovat. Samalla on
tarkeaa tarkastella, mitd osaamista organisaatiossa pitda olla nyt ja tulevai-
suudessa. (Otala 2008.) Tarkea on myds selvittdd, mita osaamista organisaa-
tiossa on. Tama tapahtuu henkilétasolla siten, ettéd kukin vertaa omaa osaa-
mistaan tarvittavaan osaamiseen. Tuloksena on organisaation osaamisvah-
vuuksien ja puutteiden tunnistaminen. (Otala 2008.) Paikallistason johtamises-
ta SPR:ssé puhuttaessa Hannisen (2012) opinnadytetyd on toiminut yhtena tar-
veselvityksena tdssa opinnaytetydssa tuotetun johtamiskoulutuksen taustalla,
lisdksi jarjestollista nakdkulmaa on saatu jarjeston asiantuntijoiden haastatte-

luista.

Toiseksi on tarkeaa organisaation oppimisprosessin ymmartaminen ja hallinta.
Talléin on syyta pohtia osaamisen jakamista ja sopia, miten asiat sovelletaan
kaytantoon. Vasta kokemuksista saadut arvioinnit kertovat, onko toiminta
muuttunut ja jos on, niin miten. Kolmanneksi pitaa saada hallintaan sosiaalinen
media, tietotekniikka seka tarvittavat menetelmat ja vélineet. Keskeista on poh-
tia, kuinka ndméa saadaan tukemaan ja mahdollistamaan organisaatiossa ta-
pahtuva oppiminen. Lopuksi on varmistettava oppimisen edellytysten turvaa-
minen organisaatiossa. Tarkeaa on myo0s varmistaa, ettd puitteet oppimiselle

organisaatiossa ovat otolliset. (Otala 2008.)

Organisaatioiden osaamiseen liitetdan kirjallisuudessa erilaista termist6a, ku-
ten osaamisen johtaminen, osaamisstrategia sekd organisaation ja sen henki-
|6ston osaamistarpeet (Juuti & Luoma 2009; Otala 2008; Viitala 2006). Otalan
(2008, 54) mukaan tallaista termistdéa on liséksi kriittinen osaaminen ja ydin-
osaaminen. Termeja on kaytdssa paljon ja tapa méaaritella termien merkitysta
seka niiden kayttéd on Otalan (2008) mukaan vaihtelevaa. Erilaisten maaritel-
mien perusteluista 16ytyy yhteyksia vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutuksen

kehittamisen taustalle.
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Tarkedd on myods osaamisen johtamisen ymmartaminen ja pohdinta kuinka
se liittyy vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutukseen. Keskeistd tdméan opin-
naytetyon kehittamisprosessissa on ollut paikallisosastojen puheenjohtajien
johtamisosaamisen parantaminen. Osaamisen johtaminen on organisaation
toimijoiden ja toiminnan systemaattista arviointia, jota tarkastellaan organisaa-
tion tavoitteiden ja pddmaarien valossa. On merkityksellista tarkastella, mihin
suuntaan osaamisen painotuksia johtamisen nakokulmasta suunnataan tule-
vaisuuden nakymat ja organisaation strategia silmalla pitaen. (Osaamisen joh-
taminen kuntasektorilla 2005, 22—-23.) Juuri tasta tarkastelusta vapaaehtois-

toiminnan johtamiskoulutuksen kehittamisen taustalla on kysymys.

Osaamisen johtamisen voi my6s maaritella organisaatiossa tapahtuvaksi joh-
tamiseksi, jolla turvataan organisaation strategian kannalta keskeinen osaami-
nen nyt ja tulevaisuudessa (Viitala 2006, 38). Vapaaehtoistoimintaan liittyva
osaaminen ja erityisesti siihen liittyva johtaminen ovat SPR:n menestymisen
kulmakivia. Ellei vapaaehtoistoiminnan johtaminen ole hyvin hoidettua, ei toi-
minnan organisoiminenkaan toimi optimaalisesti, mika vaikuttaa uusien toimi-
joiden mukaan saamiseen ja toiminnan seurauksena saataviin tuloksiin. Hyp-
panen (2007, 282) mainitsee osaamisen johtamisen olevan prosessi, jossa
arvioidaan nykyosaaminen, maaritelladn osaamisen kehityssuunnat seka seu-

rataan osaamisen etenemista ja kehittymista.

Ydinosaaminen on Viitalan (2006, 177) mukaan aina organisaation, ei yksit-
taisten henkildiden osaamista, ja organisaation ydinosaamiset tulee maaritella
yrityksen kokonaisstrategiassa. Esimerkiksi SPR:n ydinosaamista on vapaaeh-
toistoimintaan liittyvd osaaminen ja hallinta, jolloin vapaaehtoistoiminnan joh-
taminen on sitd keskeistd osaamista, jolla vapaaehtoistoimintaa hallitaan ja
jota nyt kehitetylla johtamiskoulutuksella on pyritty lisdéamaan. Yleisella tasolla
ydinosaamiselle on olemassa muutamia tunnusomaisia piirteita, joita Viitala
(2006, 177) luokittelee seuraavasti. Ydinosaaminen on

1) sellaista osaamista, jota kilpailijat eivat voi kopioida
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2) kumuloituvaa; osaaminen kehittyy aktiivisen innovaatiotoiminnan ja
oppimisen myota

3) organisaation tarkoin valittua keskittymisaluetta, johon omat voima-
varat suunnataan

4) sita taitoa, jonka varassa asiakkaille voidaan tarjota lisdarvoa.

Osaamisstrategiassa kuvataan sitd osaamista, mitd organisaatiossa on, mi-
ten tiettyd osaamista hankitaan ja mistd tarvittavaa osaamista saadaan.
Osaamisstrategialla on kaksi merkitysta osana organisaation toimintaa: ensin-
nakin se kuvaa osaamisen merkitysta organisaation toimintastrategiassa, ja

toiseksi se on valinta osaamishaasteisiin vastaamiseksi. (Otala 2008, 141.)

Osaamisstrategia on siis erddnlainen kuvaus organisaation osaamispaaoman
johtamisprosessista, jossa maaritelladn, mita tavoitteita osaamispaaoman ke-
hittdmiselle ja johtamiselle asetetaan. Tassa opinnaytetydssa kehitetyssa pu-
heenjohtajille suunnatussa johtamiskoulutuksessa tavoitteiden karki on kohdis-
tettu ihmisten johtamiseen liittyvan osaamisen kehittamiseen. Tiettyja osaamis-
tarpeita on nostettava etusijalle sen mukaan ovatko ne strategisia eli toiminnan
kannalta keskeisid organisaation ideologia huomioiden vai kriittisia eli valtta-

mattdmia organisaation toiminnan ja kilpailukyvyn kannalta.

Osaamiseen liittyva kirjallisuudessa painopiste on keskittynyt useimmiten yri-
tysmaailman esimerkkeihin. Vastaavat rinnastukset on osittain siirrettavissa
myo6s kolmannen sektorin toimintaan. Yrityselaméassa ja varsinkin asiantuntija-
palveluja tuottavassa yrityksessé on osaava henkilosto keskeinen kilpailukyvyn
ja menestymisen tekijd. Osaaminen yrityskentalla on kiinnittynyt yrityksen tyon-
tekijoihin, jotka pitavat ylla ja kehittavat tydssaan yrityksen toimintaa (Nurminen
2007, 29). Suomen Punaisessa Ristissa, jossa kaytdnnon toiminta pohjautuu
vapaaehtoistoimintaan, osaavan henkiléston voisi rinnastaa sekd toimintoja
tukevia toimihenkil6itd, ettd osaavia vapaaehtoisia koskeviksi. Talloin osaavat

ja ammattitaitoiset toimijat ovat resurssi, jonka kehittdmista tulee tarkastella
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samalla tavoin kuin muuta organisaation kehittdmista. Kolmannella sektorilla ja
tassa erityisesti SPR:ssa tuo samainen osaaminen on ldydettavissa seka toi-
mihenkildiden etta vapaaehtoistoimijoiden panoksesta, joiden yhteistoiminnan
tuloksena jarjeston osaaminen muodostuu. Tama tekee SPR:n kautta toteutu-
vasta osaamisketjusta monimuotoisempaa, mutta samalla myds haastavam-

paa.

3 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen Suomen Punaisessa Ris-

tissa

3.1 SPR organisaationa

Suomen Punaisen Ristin (SPR) organisaatio on kolmiportainen; peruskivijalka-
na ovat vapaaehtoiset ja jasenet, jotka toimivat 500 paikallisosastossa eri puo-
lella Suomea. Paikallisosastot on jaettu alueittain yhteensa 12 piiriin. Piirien (12)
tehtavand on tukea paikallisosastojen toimintaa, mika kaytdnnodssa tarkoittaa
muun muassa koulutusten jarjestamistd, toiminnan ohjausta ja kehittamista ja
tiedon/materiaalien valittamista. Keskushallinto ohjaa piireja, piirit puolestaan
ohjaavat ja koordinoivat paikallisosastojen toimintaa. Toimihenkil6t piireissa ja
keskustoimistossa tukevat ja ohjaavat jarjestdssa tapahtuvaa vapaaehtoistoi-
mintaa, kehittdvat auttamisvalmiutta seka vastaavat varainhankinnasta. Suo-
men Punaisen Ristin korkein paattava elin on yleiskokous, jonne osastojen va-
paaehtoiset kokoontuvat paattamaan jarjeston suuntalinjoista, yleiskokous jar-
jestetaan joka kolmas vuosi. Liséksi keskushallintoon kuuluu valtuusto, hallitus
seka puheenjohtaja. Talla hetkella Suomen Punaisen Ristin hallituksen puheen-
johtajana toimii Erkki Liikanen. Keskushallinnon tukena toimivat paasihteeri,
keskustoimisto seka erilaiset laitokset kuten kierratystavaratalo Kontti, Veripal-

velu ja Nuorten turvatalo. (Korpela 2008.)
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Kansalaisjarjestdille piiritasolla on tyypillistd, ettd paivittaistd toimintaa johde-
taan toiminnanjohtaja - tai esimiesvetoisesti, mutta luottamusjohto paattaa isois-
ta linjoista ja strategioista. Keskustoimistotasolla suuret linjapaatokset tekee
SPR:n hallitus, piiritasolla luottamusjohtona toimii piirin hallitus. Lisaksi piirin
hallituksen alaisuudessa toimii kehittdmistyéryhmid (mm. nuoriso-, sosiaali- ja
ensiapukehittamistydryhmat), jotka toimivat eri sektorien kehittdmisessa ja
suunnittelussa. Ylinta paatdsvaltaa koko SPR:ss& kayttad joka kolmas vuosi
jarjestettava Yleiskokous, jonne kaikki paikallisosastot voivat lahettéda jasen-
maaraan suhteutetut viralliset edustajat paatoksia tekemaan. Yleiskokouksen
paatokset sitovat kaikkia jarjestotasoja. Piiritasolla ylintd péaatdsvaltaa kayttaa

piirin vuosikokous.

Toiminnanjohtaja toimii lahiesimiehena piiritason tydyhteiséissa. Monia asioita
tyostetaan yhteisollisesti, mutta vimek&dessa toiminnanjohtaja paattaa, kuinka
asioissa edetaan, ellei yhteista saveltad 10ydy. Kuvaamani tapa on asiajohtami-
sen lisaksi myds ihmisten johtamista. Leskela (2002, 42) kuvaa ihmisten johta-
misen olevan kollektiivinen asia, mika tarkoittaa sita, etta alaiset eivéat saa jattaa
johtamista vain esimiehen vastuulle vaan kaikkien on otettava vastuuta asioiden
eteenpéain menosta. Lehto (2001, 43) mainitsee, ettd keskeinen yhdessa teke-
misen onnistumisen edellytys tulee olla moninaisuuden arvostaminen ja hyva

kommunikaatiokyky.

Ylinta paatosvaltaa paikallistasolla kaytetdan osaston kokouksissa, joissa muun
muassa valitaan osaston luottamushenkilGt, vahvistetaan tilinpdatds seka hy-
vaksytaan toimintasuunnitelmat ja -kertomukset. Paikallistoiminnan johtaminen
hoidetaan SPR:ssa vapaaehtoisvoimin, kuten p&&aasiassa muukin operatiivinen
toiminta. Kokemus on osoittanut, ettd paikallisosaston puheenjohtaja valitaan
usein omista aktiivitoimijoista, jolloin valinnan perusteena on usein pitkd Punai-
sen Ristin kokemus seka aktiivisuus toiminnassa. Talla ei valttamatta ole mitaéan
tekemista ihmisten johtamisosaamisen tai yleensakdan johtamisosaamisen

kanssa. Paikallisosaston toimintojen kannalta johtamiskysymys on keskeinen,
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jotta toiminta paikallistasolla toteutuisi mahdollisimman jouhevasti ja onnis-
tuneesti. Tama& huomio oli merkittava sysays opinnaytetydn teeman ja tdman

kehittamisnakdkulman valintaan.

Punaisella Ristilla on Suomessa lakisdateinen tehtava auttaa viranomaisia tar-
vittaessa. Yhteiskunnallisesti ajatellen mitéa paremmin toimiva SPR:n paikallis-
osasto on, sitd enemman yhteiskunta hyotyy SPR:n panoksesta. Ja edelleen,
mitd paremmin johdettua SPR:n toiminta on, sitd laadukkaampaa ja monipuoli-

sempaa toiminta myos on.

Lainsdadanndllisesti toimintaa ohjaavat Suomessa tyolainsdadanto, yhdistyslaki
sekd SPR:n ollessa kyseessa laki Punaisesta Rististd. Luonnollisesti kaiken
tydskentelyn taytyy noudattaa Suomen lakia ja hyvaa jarjestysta, minka merki-

tys korostuu humanitaarisen jarjeston tyontekijana toimittaessa.

3.2 Vapaaehtoistoiminta SPR:ssa

Suomen Punaisen Ristin vapaaehtoistoiminta on monivivahteista ja monia ik&-
ryhmia koskettavaa, niinpa toimintaa ei yhdella lauseella pysty tyhjentavasti ku-
vaamaan. Vapaaehtoistoiminnan keskeisimpind muotoina ovat ensiapu-, valmi-
us-, nuoriso- seka ystavatoiminta. Lisaksi jarjestossa toteutetaan muun muassa

monikulttuurista toimintaa ja paihdetyota.

SPR:n vapaaehtoistoimintaa voi lahestya myds strategisten tavoitteiden kautta.
Tama tarkastelu jasentdd, millaista vapaaehtoistoimintaa eri tavoitteiden alla
toteutetaan. Samalla voidaan luoda lyhyt katsaus vapaaehtoistoimintojen tehta-
viin ja sisaltéihin. Nama tavoitteet on vahvistettu SPR:n yleiskokouksessa, jossa
paikallisosastojen vapaaehtoiset paattavat jarjeston suuntaviivoista ja ne on
kirjattu SPR:n toimintalinjaukseen 2011-2014 (kuvio 3).
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Mihin menemme? Punainen Risti

- Visio

Olemme rohkeita ja luotettavia auttajia

kotona ja maailmalla.

Mita AUTAMME VAHVISTAMME VAIKUTAMME

? -
F_Ie_oelr':‘”?;:r-] ONNETTOMUUKSISSA TERVEYTTA JA INHIMILLISYYDEN

tavoitteet JA KATASTROFEISSA TURVALLISTA PUOLESTA
ELAMAA

Miten
toimimme? Vahva vapaaehtoisuus
EZ?,;Tmta- Toimivat rakenteet, riittivit resurssit

Hyva kumppani
Keitd olemme]

- Toiminnan Autamme yhdessi avun tarpeessa olevia ihmisii.
perusta Periaatteet, Geneven sopimukset, laki ja asetus SPR:st&, toiminnan arvot, Strategia 2020

Toimintalinjaus 2011-2014

Kuvio 3. SPR:n toimintalinjaus 2011-14 (SPR 2011).

Strategiset tavoitteet ovat:
1. autamme onnettomuuksissa ja katastrofeissa
2. vahvistamme terveytta ja turvallista elamaa
3. vaikutamme inhimillisyyden puolesta
(SPR 2011, 9))

Autamme onnettomuuksissa ja katastrofeissa -tavoitteeseen sisaltyy ensiapu-
ryhmien, kotimaan avun yhdyshenkildiden, ensihuollon sekda SPR:n paikallis-
osastojen halytysryhmien toimintoja kuvaavia toimintoja. Tavoitteen alle on

maaritelty myoés SPR:n valmiussuunnitelmien toteuttaminen. (SPR 2011, 8-9.)

Vahvistamme terveyttd ja turvallista elamé&d —tavoitteen alla tarkastellaan Pu-

naisen Ristin ystavatoiminnan ja omaishoitajien tukitoiminnan muotoja ja kehit-



31

tamista. Tavoitteessa huomioidaan myos terveyspisteisséd, paihde- ja hiv-tydssa
seka liikkuvassa veripalvelussa tapahtuvia vapaaehtoistoimintoja. (Emt., 12—
14.) Kolmas iso jarjestollinen tavoite vaikutamme inhimillisyyden puolesta nos-
taa vapaaehtoistoiminnan keskitéon erityisesti nuoriin liittyvia toimintatapoja ja
osallisuuden mahdollisuuksia. Isona kehittamiskohteena on mainittu myos kou-

luilla tapahtuva vapaaehtoistoiminta, kouluyhteisty6. (Emt., 15.)

Vapaaehtoistoimintaa luonnollisesti ovat myos erilaiset luottamustehtavat jarjes-
tossd, joita loytyy paikallis-, alue- ja valtakunnallisilta tasoilta. Naita luottamus-
tehtavia ovat muun muassa hallitus-, valiokunta- ja tydryhmatydskentelyt. Va-
paaehtoistoimintojen lisaksi jarjest6lla on ammatillisia palveluja, tunnetuimpana
Veripalvelutoiminta. Lisaksi SPR:n kautta ammatillisissa palveluissa voi profiloi-
tua omaishoitajatoimijaksi tai toimia vaikkapa psykologien valmiusryhmassa.
Ammatillisissa palveluissa luonnollisesti ei toimita vapaaehtoispohjalta vaan
toiminta vaatii ammatillista osaamista ja patevyytta.

Johtamisen ndkokulmasta huomioitavaa on, ettd saavuttaakseen asetetut ta-
voitteet, strategian jalkauttamiseen liitettdvat ohjauksen ja seurannan menetel-
mat on huomioitava. Tallaisia ohjauksen ja seurannan menetelmid SPR:lla ovat
muun muassa piiritasolla toteutettava ja paikallisosastoja tukeva kummitoiminta-

jarjestelma.

Vaikka vapaaehtoistoiminta on SPR:n toiminnan keskidssd, ei johtamisessa voi
unohtaa toimihenkiloita, jotka vapaaehtoistoimintaa ovat mahdollistamassa ja
tukemassa. Kuten Mykkanen-Hanninen (2007, 10) korostaa, on tarkeda, etta
jarjestot, joiden toiminta pohjautuu vahvaan vapaaehtoispanokseen, pystyvat
myOs resursoimaan panoksia vapaaehtoisten tukemiseen ja toiminnan organi-

soimiseen.
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3.3 Organisaation osaamistarpeet

Osaamistarpeet tarkoittavat sellaista osaamista, jota toiminnassa mukana ole-

vien on tarkeaa hallita. SPR:ssa yhteisten kaytantdjen merkitys eri jarjesto-

tasoilla (osastot, piirit, keskustoimisto) on nostettu tarkeaksi kehittdmiskoh-

teeksi ja siksi muun muassa osaamistarpeet maaritelty. SPR:ssa osaamistar-

peet on nimetty, maaritelty ja jaoteltu seuraavasti:

1)

2)

3)

4)

Tukiosaaminen. Tahan perustaan kuuluvat tietotekniset valmiu-
det, talousosaaminen, itsensd johtaminen, hallinto-osaaminen,

asiakaspalvelutaidot ja kielitaito

Perusosaaminen, joka on tyypillistd alalle. Naitd osaamisia ovat
jarjestdosaaminen, projektinhallinta, vapaaehtoistydon tukeminen ja
kehittaminen, varainhankinta, verkosto-osaaminen, viestinta-

/mediaosaaminen seké puolesta puhuminen ja vaikuttaminen

Osaaminen, jolla erottuminen Kkilpailijoista mahdollistuu nyt;
ensiapukoulutus, humanitaariset arvot, katastrofiapu ja —valmius

seka bréndi / luottamuspaaoma.

Osaaminen, jota tarvitaan tulevaisuuden kilpailuetuna. Tahéan
kuuluvat vapaaehtoisten johtaminen, humanitaarisen auttamistoi-
minnan johtaminen seka strateginen kumppanuus.

(SPR 2009.)

Vaikka osaamistarpeet on p&&asiassa maaritelty toimihenkiléiden osaamista

koskeviksi, yhtaldinen osaaminen on valttAméatoénta myos paikallistason va-

paaehtoistoiminnan johtamisessa ja toiminnassa. Tatd osaamista voidaan siir-

taa vapaaehtoiskentélle erilaisten jarjestokoulutusten ja toiminnan johtamisen

avulla.
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Tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista on maaritelty SPR:ss& myods tar-
kemmin vapaaehtoistoiminnan johtamisen, humanitaarisen auttamistoiminnan
ja strategisten kumppanuuksien nékdkulmasta. Ja edelleen jarjestéssa on
pohdittu, mitd osaamiset naissa tarkoittavat seka yksilo- etta organisaation ta-
soilla. (SPR 2009.)

Koska tama opinnaytetyd keskittyy vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutuksen
kehittamiseen, tarkastellaan vapaaehtoistoiminnan johtamistavoitteita téssa
vahan syvemmin. Vapaaehtoisten johtamisen osalta yksildtason osaamisen
keskidssa on tulevaisuudessa strategisen johtamisen osaaminen. Tall6in on
pystyttdva tunnistamaan ymparistdssa tapahtuvia muutoksia ja osattava rea-
goida niihin seka kyettava analysoimaan organisaation tilannetta. Olennaista
on myods kyky kehittdd ja kayttda vapaaehtoisten johtamisjarjestelmaa seka
huomioida vapaaehtoisten innostaminen sek& motivointi- ja mobilisointitaidot.
Organisaatiotasolla vapaaehtoisten johtaminen nousee keskitétn. (SPR osaa-
misen johtamisen reittiopas 2009.) Sita taustaa vasten nyt kehitetty ja toteutet-
tu puheenjohtajien johtamiskoulutus seké rekrytointi- ja organisointijarjestelmi-
en osaaminen nousevat tarkeaan rooliin. Luonnollisesti vapaaehtoistoiminnan
kehittamisosaaminen myos tulevaisuudessa on tarkeaa, samoin luottamusjoh-
don osaaminen ja tietotaito. Luottamushenkildiden osalta SPR:ssa on jo ole-
massa koulutukset muun muassa piirin hallituksen jasenille, joita on uudistettu
ja uudistetaan jarjestotasolla parhaillaan. Laadun ja ydinprosessien varmista-
miseksi yhteisten toimintamallien haltuun ottaminen tulee olemaan tarke&a,
samoin toimiva vapaaehtoisten johtamisjarjestelma. Jatkossa myds sahkdisten
jarjestelmien osaaminen osana toiminnan hallinnointia nousee entista keskei-

sempaan rooliin.

Osaamismaarittelyd voi kuvata SPR:n toiminnan kannalta kriittiseksi osa-
alueeksi. Mainittuja osaamisia tarvitaan yksilo- ja organisaatiotasoilla tulevai-
suudessa toiminnan ja osaamisen kehittymisen kannalta seké siksi, etta jarjes-

t6 voi saavuttaa tavoitteensa. Osaamisalueet voidaan saavuttaa yndenmukais-
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tamalla jarjeston koulutus-, johtamis- ja ohjausjarjestelmia sekd huomioimalla
asiat jarjeston kehitystydossa. Toisin sanoen tavoitteet tulee sisallyttdd SPR:n

osaamisstrategiaan.

Osaaminen ei ole organisaation pysyva olotila, vaan organisaation osaamista-
son tulee kasvaa strategiassa asetettujen tavoitteiden mukaisesti (Juuti &
Luoma 2009, 82). Tasta seuraa, etta osaamisen johtaminen on organisaation
oppimisen johtamista, jonka tulee olla tavoitteellista ja johdettua, konkreettista
toimintaa. Organisaation on toimittava oppivan organisaation tavoin, jotta se
on valmis kehittymaan, olemaan avoin muutostarpeille ja tarvittaessa myds
tekem&an muutoksia olemassa olevaan toimintaansa. Ymparistoén muuttuessa
myo6s yhdistysten tulee muuttua ja siksi yhdistystoimintaankin pitaisi saada

juurrutettua oppivan organisaation piirteita (Ilvonen 2011, 9).

3.4 Osaamisen johtaminen SPR:ssé

SPR:ssa on tehty taustatyota eli erdanlainen matkakuvaus siité, kuinka osaa-
misen johtamisessa jarjestdossd edetaan. Suurena haasteena organisaatiossa
on tunnistaa mahdollisimman varhain, mitd osaamista tarvitaan ja luoda mah-
dollisuuksia hankkia tarvittavaa osaamista. Uusi osaaminen on muutettava
mahdollisimman tehokkaasti yhteiseksi organisaation osaamiseksi ja Punaisen
Ristin toiminnaksi. TAman tyon tueksi tarvitaan osaamisen jakamisen ja orga-
nisaation oppimisen prosesseja. SPR:n on kehityttdava oppivana organisaatio-
na. (SPR 2009.)

SPR:ssé& osaaminen on tehokkaassa kaytdssa, kun sitd johdetaan tulokselli-
sesti ja kun koko organisaatio oppii jatkuvasti ja nakyvasti. Matkakuvauksessa
on my6s kuvattu, miltd oppiva Punaisen Ristin organisaatio nayttaisi seka
maaritelty, miten onnistumiset tunnistetaan. (SPR osaamisen johtamisen reit-

tiopas 2009.) Liséksi matkaoppaassa on mainittu, ettd osaamispddoma on tar-
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kein resurssi Punaisessa Ristissa. Koska osaamisen merkitys SPR:ssé on kiis-
taton, myos jatkuva osaamisen kehittdminen on valttamatonta. Siksi puheen-
johtajien johtamiskoulutuksen kehittdminen tukee omalta osaltaan tata ajatus-
ta. Osaamisen johtamisen matkareitiksi SPR:ssa on kuvattu:

1) osaamishaasteiden selvittaminen
2) osaamiskumppaneiden valinta (tdydentavat osaamista)

3) selvittaminen, millainen oppiva organisaatio SPR on ja mita pitaa
kehittaa

4) vastuunjaon kirkastaminen ja esimiesten valmentaminen

5) osaamisen kehittdmissuunnitelman ohjeistaminen
(SPR 2009.)

Viitalan (2008, 16—17) mukaan keskeisintd osaamisen johtamisessa on toimi-
joiden osaamisen tason nostaminen ja kehittdminen seka tdman osaamisen
hyddyntdminen organisaation toiminnassa. Talloin tarkedksi nousee ajatus,
ettd yksildiden osaamisen hyddyntamisen kautta koko organisaation osaami-
nen kasvaa. Tata taustaa vasten vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutuksessa
on pyritty nostamaan puheenjohtajien johtamisosaamista ja siten saamaan
koko paikallistason johtamiseen uudenlaista potkua. Luonnollisesti johta-
misosaamisen kehittymisesta ja yhdenmukaistamisesta on hyotya koko SPR:n

organisaatiolle.

Puheenjohtajien johtamiskoulutus on syntynyt arviointi-, suunnittelu- ja kehit-
tamisprosessin tuloksena. Virtanen ja Stenvall (2011, 169) nostavat esiin na-
kokulman, jossa osaamisen johtamisen kannalta on tarkedaa huomioida pro-
sessiin kuuluva vaiheittaisuus. Naihin vaiheisiin kuuluvat:

1) koulutus- ja kehittamistoiminta

2) osaamisen kartoittaminen

3) osaamisen nakeminen kokonaisvaltaisena kehittdmistoimintana
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4) osaamisen kehittdminen osana organisaation strategiaa, johon kuuluu

uusien kaytantdjen luominen

Kun organisaatiossa paastaén asiassa eteenpain ja tahtotila ja linjaukset saatu
valmiiksi, osaamista hankitaan joko siséisella omalla koulutuksella ja jakami-
sella ja/tai ulkopuolisen fasilitoinnin turvin, jolloin apua voi 16ytya my6s organi-
saation strategisilta kumppaneilta.

Koska muutoksesta on tullut osa arkea suurimmassa osassa organisaatioita ja
ainakin kehittaminen ohjaa toimintaa jatkuvasti, on vaikeaa enaa tehda eroa
paivittdisjohtamisen ja niin sanotun muutosjohtamisen vélille (Mattila 2007, 9).
Juuri siksi muutokseen varautuminen my6s organisaation strategiatasolla on

tarkeaa.

Paikallisosastojen puheenjohtajilla ja koko SPR:ssd on johtamiseen liittyvaa
osaamista ja toteutetun johtamiskoulutuksen kautta paikallistason johta-
misosaamista pystytaan suunnitellusti jalkauttamaan kentélle. Havaittua osaa-
misvajetta pyritdaan paikkaamaan jarjestokoulutusten kautta, muun muassa pu-

heenjohtajien johtamiskoulutuksella.

Otalan (2008, 141) mukaan osaamisstrategialla on kaksi merkitysta osana or-
ganisaation toimintaa: ensinndkin se kuvaa osaamisen merkitysta organisaati-
on toimintastrategiassa, ja toiseksi se on valinta osaamishaasteisiin vastaami-
seksi. SPR:n toiminnassa substanssiosaamista on ehdottomasti 16ydyttava
paikallistasolla esimerkiksi ensiapuryhmien toiminnassa, mutta laajemmassa
kuvassa SPR:n paikallisosaston osaamishaasteeksi voisi nostaa esiin osasto-
toiminnan johtamisessa olevat parantamistarpeet ja havainnot. Koska osaston
onnistunut johtaminen on edellytys hyvdlle ja toimivalle vapaaehtoistoiminnalle,
se kuvastaa Otalan mainitsemaa osaamisen merkitystd SPR:n toiminnassa ja
strategiassa. Hyvin johdettu paikallisosasto tuottaa paasaantdisesti laadukasta

ja hyvaa toimintaa yleisemminkin!
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Osaamisstrategiassa tulisi olla myds aikataulutus ja suunnitelma oman osaa-
misen tavoitteista lyhyella ja pitkalla aikavalilla. Niinpd johtamiskoulutuksen
siséltoon rakennettiin osio, jossa puheenjohtajat oman johtamisensa kehitta-

misen ndkdkulmasta tekivat henkilokohtaista suunnitelmaa tavoitteistaan.

SPR:n paikallisosastojen johtamisessa ja toiminnassa useat osaamiset hanki-
taan padasiassa jarjeston sisalta koulutusten ja perehdytysten muodossa, jois-
sa toki tarvittaessa hyddynnetaan myds jarjeston ulkopuolista osaamista muun
muassa sidosryhmien kautta. Osaamisstrategiassa maaritellaan, kuinka valitut
osaamiset hankitaan, mita niista kehitetdan itse ja kuinka, seka mita osaamisia

voidaan hankkia muista verkostoista tai yhteistyokumppaneilta (Otala 2008).

3.5 SPR:n johtamisjarjestelman kehittdminen

SPR:n avaintoimijoiden keskuudessa suoritettiin vuonna 2010 arviointi organi-
saation johtamistoiminnasta. Johtamisjarjestelman toimivuutta tarkasteltiin seu-
raavien teemojen suhteen:

1) arvojen ja ideologian johtaminen, organisaatiokulttuuri

2) strategian johtaminen

3) rakenteet

4) johtamisjarjestelma

5) johtamisprosessit

6) henkilosto, palkitseminen ja kehittaminen

Arviointiaineisto koostui kirjallisista dokumenteista, haastatteluista, sdhkdisesta
kyselystd seka kahdesta oppimisverstaasta. Prosessin seurauksena johtami-
sen kehittamiseksi SPR:ssé tulisi keskittyd seuraavien asiakokonaisuuksien
tarkasteluun: paatoksentekoon liittyvia vastuita tulisi selkiyttdd, esimiestyon

kaytantoja tulisi kehittdd esimerkiksi siten, ettd ihmisten johtamiselle jaisi tar-
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peeksi aikaa, johtamisessa tulisi varmistaa, jotta eriavien mielipiteiden esitta-
miselle olisi tilaa ja ne myos tulevat kuulluksi. Lisaksi SPR:ssé pitaisi pyrkia irti
kehittdmisvimmasta ja varmistaa olemassa olevien prosessien jalkautuminen.
Myds avoimuuteen ja huhujen torjuntaa tulisi johtamisessa kiinnittd& huomiota.
Edelleen johtamiskaytantoja tulisi yhtenaistaa ja johtamiskaytantdjen tueksi
tulisi luoda johtamiskoulu. (SPR 2010.)

SPR:sséa kaynnistyi johtamisjarjestelman kehittamisprosessi vuonna 2012. Ky-
seessa on jarjeston hallituksen johtama kehitysprosessi, jonka tarkoituksena on
SPR:n johtamisen toimintakulttuurin kehittdminen. Hankkeen tavoitteena on
parantaa SPR:n auttamiskykyd sek& tarjota toiminnan paikkoja. Kehittamis-
suunnitelmassa mainitaan johtamiskulttuurin kehittamisen tapahtuvan pitkalti

koulutuksen ja avoimen keskustelun kautta. (SPR 2012, 1-2.)

SPR:n johtamisjarjestelmén kehittdmisessd on useita tavoitteita. Ensinnakin
kehittamistoiminnan yhteydessa otetaan kayttoon yhteisen hyvan periaate ja
parannetaan organisaation sisdista valvontaa. Tarkeaa on myds ottaa kayttéon
hyvan hallintotavan periaatteet, jotta toimintakaytantéja saadaan yhdenmukais-
tettua. Lisaksi selkiytetddn eri jarjestoyksikodiden (osastot, piirit, keskustoimisto)
seka luottamus- ettd toimihenkil6organisaatioiden tehtavia, jotta voidaan valttaa
paallekkaisyyksia. Lopuksi valmistellaan tukipalvelustrategia, joka tahtaa yhteis-
ten tukipalveluiden kayttoonottoon koko organisaatiossa. SPR:ssa aloitetaan
teemaan liittyvat koulutukset ja jalkautus vuosina 2013-2014. (Emt., 3.)

Johtamisjarjestelmén kehittamiselle on maaritelty aikataulu, jossa jarjestokoulu-
tuksen kehittdmiseen liittyvat koulutukset toteutetaan vuosina 2014-2017 ja
osastojen puheenjohtajien osalta 2014. Tassé opinnaytetydssa toteutettu pu-
heenjohtajien pilottikoulutus oli eraanlainen ensiaskel, jossa puheenjohtajien
johtamisvalmiuksia lisattiin ja josta saatiin pohjaa myds koulutuksen jatkokehit-

telylle.
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4 Opinnaytetyon tehtava ja tarkoitus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd vapaaehtoistoiminnan paikallista-
son johtamista. Opinnadytetydssa tuotettiin myds tietoa siitd, millaista osaamista
puheenjohtajien toiminnan tueksi on jarjeston asiantuntijoiden mielesta tarpeel-
lista lisata. Tydssa kehitettiin vapaaehtoistoiminnan johtamiseen suunnattu kou-
lutus, luotiin koulutukselle toimivat ja tarkoituksenmukaiset sisallot seka pilotoi-
tiin ja arvioitiin koulutus. Koulutuksella vahvistettiin puheenjohtajien johtamiseen
liittyva& substanssiosaamista eli samalla lisattiin osallistujien valmiuksia toimia

puheenjohtajana SPR:n paikallisosastossa.

Vapaaehtoistoiminnan johtamisen kehittaminen on tarked&a ja ajankohtaista
SPR:ssé, koska puheenjohtajan rooli paikallistason vapaaehtoistoiminnassa on
keskeinen ja esimerkiksi avaintoimijoille suunnatussa selvityksessa johtamisen
puutteet nousivat selvasti esiin. Toisaalta myds siksi, etta jarjestoltd on puuttu-
nut koulutussisalldista puheenjohtajille suunnattu koulutus. Lisdksi SPR:n halli-
tus on kaynnistanyt luottamusjohtoa koskevan johtamisjarjestelman kehittdmis-
tyon. Myds jarjestétyontekijoiden havainnot ja muun muassa avainhenkildiden
selvitys ovat tukeneet paikallistason johtamiskoulutuksen kehittamista. Koulu-
tuksen kehittdmisen seurauksena kaikille puheenjohtajana toimiville on mahdol-
lista saada yhtenainen tieto- ja osaamisperusta puheenjohtajuuteen, toisaalta
koulutus voi osaltaan helpottaa tulevien puheenjohtajien mukaan saamista teh-

taviin.

Opinnaytetyon laajana tutkimustehtavana oli lisdtd puheenjohtajien toimintaan
tarvittavaa johtamisosaamista. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvitettiin
millainen johtamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille pitaisi asi-
antuntijoiden mielestad toteuttaa. Opinndytetyon tuotoksena johtamiskoulutus
kehitettiin ja toteutettiin. Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin miten koulu-

tus puheenjohtajien mielesté onnistui ja miten koulutusta tulisi kehittaa.
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5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Design-tutkimus osana opinnaytety6ta

Taman opinnaytetydn padasiallisena viitekehyksenda hyodynnettiin design-
tutkimusta, mutta osittain soveltuvin osin myds toimintatutkimuksellista viiteke-
hysta. Design-tutkimuksen osalta on todettava, ettéa opinnaytetyon menetelmak-
si se sopii muilta osin hyvin, paitsi lopullisen jatkokehittelyn osalta, joka jatettiin
rajaamissyista opinnaytetyon ulkopuolelle. Toimintatutkimuksen ajatus ei puh-
taimmillaan toteudu, koska prosessia ei toteuteta suoraan osallistujaryhman

kanssa, vaikka se kehittamistyéhon koulutuksen arvioinnin osalta osallistuukin.

Design-tutkimuksessa kehitetdan jotakin uutta (esim. oppimismallia). Design
tarkoittaa uuden mallin luomista ja valmistamista. Tutkija luo hypoteesit tai de-
sign-periaatteet ja kehitettavasta asiasta tehdaan “design”, jota testataan el
sovelletaan kaytdnnodssa. Samalla rakennetaan teoriaa, eli etsitddn selityksia
asioille ja ilmi6ille. Tama muodostaa design-syklin (kuvio 4), jota voidaan toistaa
useita kertoja. Erityisen hyvin design-tutkimuksen kohteiksi sopivat esimerkiksi

opetuksen ja oppimisen ilmiét, mallit ja kaytannét. (Pénka 2009.)

Tassa opinnadytetydssa luotiin Hannisen (2011) opinndytetytssad tekemaan
avainhenkiloselvitykseen, osallisten kokemuksiin, jarjestéllisiin tarpeisiin seka
aiempiin tutkimuksiin pohjautuen koulutuksen pohjamalli. Siis kdytannoéssa hy-
poteesi tulevan johtamiskoulutuksen rakenteesta, jota arvioitiin ja edelleen kehi-
tettiin. Kehittdmisprosessiin osallistui kahdeksan Suomen Punaisessa Ristin eri
tehtavissa toimivaa asiantuntijaa / tyontekijaa, jotka antoivat panostaan koulu-
tuksen kehittdmisen vaiheessa. Lisaksi prosessiin osallistui 22 osaston puheen-
johtajaa, jotka arvioivat kehitettya johtamiskoulutusta osallistuttuaan siihen. Tal-
ta osin design-tutkimuksesta |6ytyi paljon yhteensopivia tekijoita tahan opinnay-

tetyohon.
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Design, uuden mallin
luominen

Arviointi ja - -
jatkokehittaminen Aiemman tiedon keruu

koulutusrungon pohjaksi

Hypoteesin (tdssa: kou-
lutusrakenteen alustava
rakenne) luominen

Koulutusmallin testaa-
minen ja kehittdminen
jarjeston asiantuntijoi-
den keskuudessa

Kuvio 4. Johtamiskoulutuksen kehittdmisessa kaytetty design-sykli (Nuutinen
2013, mukaillen Pdnka 2009).

Reevesin (2006) mukaan design-tutkimuksen rakenne on nelivaiheinen (kuvio
5). Design-tutkimuksessa tutkija ja tutkimukseen osallistuja analysoivat aluksi
ongelmakohdat ja sen, mita tutkimuksessa aiotaan kehittda. Tassa opinnayte-
tydssa naita kehittamiskohteita on analysoitu ja keratty osastotoiminnan toimi-
vuuden huomioista sek& avainhenkilokyselyn perusteella. Taman jalkeen eri
innovaatioita huomioiden tutkija muodostaa ratkaisun, hypoteesin siitda, kuinka
asia tulisi toteuttaa. Tassé opinndytetydssa hypoteesina toimi koulutusraken-
teen pohja-esitys, jonka kehittamisesséa tarked&n rooliin nousi asiantuntijoiden
haastattelut. Seuraavassa vaiheessa tehtyja ratkaisuja testataan ja tarkenne-
taan. Kehitetyn johtamiskoulutuksen osalta tdssa vaiheessa toteutettiin kehitta-
misryhman valitapaamiset, jossa koulutuksen sisalt6ja tarkasteltiin kriittisesti ja

kehitettiin edelleen. Tahan vaiheeseen kuului osittain myds koulutuksen toteut-
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taminen, silla toteutuksessa koulutusta paastiin testaamaan jolloin saatiin sa-
malla ajatuksia koulutuksen kehittdmisesta. Viimeinen vaihe sisaltaa reflektoin-
nin ja raportoinnin eli arviointi ja jatkokehittely-osion. Tama vaihe jaa opinnayte-
tyossa vahemmalle, lahinna kehittamisideoiden esiin nostamisen tasolle tutki-
muksen rajaamisen vuoksi. Aineistoa ja jatkokehittdmisen paikkoja pystyttiin
kuitenkin nostamaan esiin, koska arviointia koulutuksen onnistumisesta tehtiin

koulutuksen paatteeksi osallistujien palautekyselyn muodossa.

Tutkijat ja Desi :
; esign-periaatteet Design-svklit Tarkentuneet
tutkimukseen ja innovaatiot an-sy design-periaatteet
osallistujat
Ongelmien/ . Ratkaisujen ol
ng Ratkaisun 1 Reflektointi
kehityskohteen . testaaminen . e
I, rakentaminen . . ja raportointi
analysointi ja tarkentaminen

[ ]

<

Ongelmien, ratkaisujen, menetelmien ja
design-periaatteiden tarkentaminen

Kuvio 5. Design-tutkimuksen rakenne (Reeves 2006).

Design-tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa tuloksia, jotka edistavat jatkuvaa
innovaatiota. Jatkuva innovaatio tarkoittaa useita perakkaisia pienia keksintoja -
kumulatiivista, syvenevaa, laaja-alaista, kokeilevaa, soveltavaa, kaytannonla-
heista, ongelmaléhtoistd, tekemalld oppimista, yhteistyota eri toimijoiden kans-
sa. (Bereiter 2002.) Jatkuvan innovaation ajatus toteutuu hyvin tdsséa opinnayte-
tydsséani, erityisesti johtuen osallistavasta tydotteesta, kaytdnnonléheisyydesta,

monitahoisesta yhteistydsta ja kokeilevasta luonteesta.

Pdngan (2009) mukaan saaduista tuloksista voidaan johtaa design-periaatteita

eli suosituksia kaytannon soveltamista ja jatkokehitystd varten. Design-
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periaatteet vastaavat design-ongelmaan eli muodostavat ratkaisuja l&ahtokohtai-
siin kehittdmistarpeisiin. Design-periaatteet perustellaan analyysissa saaduilla
tuloksilla, ei tutkijan ndkemyksilla. TAssa opinnaytetytsséa saaduista tuloksista
(johtamiskoulutus) keréattiin palautteita ja jatkokehittamisideoita, jotka ovat de-

sign-periaatteisiin rinnastettavia.

Bannan-Ritland (2003, 21-24) on jakanut design-tutkimuksen tekemisen nel-
jaén vaiheeseen, jotka ovat:

1) informaation hankinta

2) kokeiluasetelma ja intervention toteutus

3) vaikutusten arviointi paikallisesti

4) laajempien vaikutusten arviointi
Soveltuvuutta arvioitaessa on todettava, etta kaikki ndméa vaiheet on myos tasta

kehittamisprosessista loydettavissa.

Collins ym. (2004, 33—-38) jakavat vastaavat osa-alueet ja vaiheet seuraavasti:
kehitetyn mallin toimeenpanon suunnittelu, modifiointi, mallin monikerroksinen
analysointi, riippuvien ja riippumattomien muuttujien mittaaminen ja raportointi.

Jaottelun on nahtavissa sopivan Bannan-Ritlandin (2003) jaottelun sis&an.

Design-tutkimusta ei voida ndhda pelkastaan ennalta maariteltyjen hypoteesien
testaamisena vaan pikemminkin jatkuvana kehittdmisprosessina, jossa ymmar-
rys siitéa, mika toimii ja mik& ei toimi, syntyy usein virheiden, kokeilujen ja inter-
vention uudelleenrakentamisen kautta. Talldin myds olemassa oleva tieto ja
uskomukset ovat avoimia kritiikille ja kysymyksille. (Hoadley 2004, 453—-454.)
Tassé opinnaytetydssa oli kysymys juuri kehittAmisprosessista, joka pohjautui
ratkaisuissa lahtohypoteesiin, mutta kehittyi matkan varrella kerattyjen kehitta-

misideoiden ja palautteiden seurauksena.
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5.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Tassa opinnaytetytssa hyoddynnettiin osittain myds toimintatutkimuksen viiteke-
hysta. Erityisesti opinnaytetydon kehittdmisvaiheessa toimintatutkimuksellinen
ote nakyi spiraalimaisuutena. Tallin johtamiskoulutuksen sisaltdja hiottiin ja
kehitettiin vuorovaikutteisissa tapaamisissa jarjeston asiantuntijoiden ja kehit-

tamisryhman kanssa.

Heikkisen (2010, 214) mukaan toimintatutkimuksessa toimintaa kehitetaan ja
tutkitaan samanaikaisesti ja pyritaan ratkaisemaan kaytdnnon tasolla esiin
nousseita ongelmia. Opinnaytetydssa kehitettiin uusi koulutuskokonaisuus ja
samanaikaisesti selvitettiin, millaisia sisaltéja asiantuntijoiden mielesta koulu-
tukseen tulisi ottaa mukaan. Aaltola & Jyrkama (1999) maarittelevat toimintatut-
kimuksen prosessiksi, joka tahtd& asioiden muuttamiseen ja kehittdmiseen en-
tistd paremmiksi. Talléin tutkimuskohteena voi olla yhteison toimintatavat, osal-

listujien oma toimintaa koskeva ymmarryskyky tai itse toimintatilanne.

Kuula (1999) tuo esille, etté toimintatutkimuksen avulla voidaan muuttaa vallit-
sevia kaytantja ja ratkaista erilaisia ongelmia. Talldin pyritddn muuttamaan
sosiaalisia kaytantdja ottamalla toimijat aktiivisiksi osallisiksi tutkimuksessa.
Jarvinen & Jarvinen (2000, 129) jatkavat toimintatutkimuksella olevan samanai-
kaisesti seka kaytdnnon ongelman ratkaisuun suuntaavia pyrkimyksia etta tie-
teellisesti kiinnostavan tiedon aikaansaamisen tavoitteita. Tassa opinnaytetyds-
sa kaytannon ongelmanratkaisuna oli puheenjohtajien tarpeisiin vastaavan joh-
tamiskoulutuksen kehittdminen. Uutta ja tieteellisesti kiinnostavaa tietoa saatiin
jarjestdon asiantuntijoiden haastatteluista, joiden pohjalta koulutus pitkalti raken-
nettiin. Lisdksi puheenjohtajilta keréttiin palautteet koulutuksen kehittdamiseksi

seka onnistumisen ja soveltuvuuden arvioimiseksi.

Toimintatutkimuksesta voidaan kayttda myos nimityksia osallistuva tutkimus,

osallistava toimintatutkimus, toimijalahtdinen toimintatutkimus tai yhteistoimin-
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nallinen tutkimus (Kivipelto 2005). Naiden termien samanaikainen tarkastelu
auttaa hahmottamaan, mista toimintatutkimuksessa on kyse. Termien pohjalta
toimintatutkimukseen liittyy keskeisesti osallistujien kanssa yhdessa tekeminen.

Nuutinen (2011) nostaa esille, ettd toimintatutkimus on tavaltaan osallistava.
Talloin osallistujat ovat mukana kehittamisprosessin alusta loppuun, suunnitte-
lusta arviointiin saakka. Tam&n opinnaytetydn osalta naita osallistujia olivat
luonnollisesti paikallisosastojen puheenjohtajat, joille koulutus on suunnattu,
mutta myos koulutuksista vastaavat henkilot eri piireissa ja SPR:n Keskustoi-
mistossa (asiantuntijat). Kaytannon seikkojen, [&hinna aikataulu- ja muiden re-
surssien vuoksi koulutuksen kehittamisen vaiheessa oli selkeinta pitaytya ensi-
sijaisesti asiantuntijoiden osallistamisessa, silla heilla on paras kokonaiskuva eri
paikallisosastoissa tapahtuvista toiminnoista ja tarpeista. Puheenjohtajilla na-
kemys on usein subjektiivinen ja omaan osastoon liittyva. Toisaalta puheenjoh-
tajien nakemyksia on jo Hannisen (2012) opinnadytetydssa osastoaktiiveilta ke-
ratty. Tama valinta oli etenemisen kannalta tarkea ja on télta osin toimintatutki-
muksen maarittelyn suhteen rajapinnalla liikkumista. Puheenjohtajien osalta
osallistamista tapahtui koulutuksen aikana sisalt6ja kasiteltdessa, jolloin pu-
heenjohtajien osaaminen ja kokemukset olivat monen teeman kasittelyssa kes-
keisia. Liséksi koulutuksen jatkokehittamisen vaiheessa merkittavin aineisto
saatiin puheenjohtajilta keratylla palautteella eli puheenjohtajien osallistamista

tapahtui myos siten.

Cohenin & Manionin (1992) mukaan toimintatutkimus on pienimuotoinen inter-
ventio, joka toteutetaan todelliseen elaméan liittyvdan asiaan, mutta myos tark-
ka tutkimus taman intervention vaikutuksista. Toimintatutkimuksen seurauksena
on tarkoitus saada aikaan valittomid vaikutuksia, joita toiminnan muutoksilla
saadaan aikaan. Puheenjohtajien toimintatapojen muuttumisen arvioiminen voi-

sikin olla yksi jatkotutkimusaihe tdman opinnaytetydn seurauksena.
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Nuutinen (2011) kuvaa toimintatutkimuksen olevan myds kaytannénlaheinen el
siina yhdistyy teoria ja kaytanto; kehittaminen kytkeytyy ajankohtaiseen yhteis-
kunnalliseen ja tieteelliseen tutkimukseen ja keskusteluun. Juuri tama nakemys

on keskeinen tassékin opinnaytetydssa.

Opinnaytetyon kehittamistyon lahtokohtana ei ollut jarjestdon johdon vaatimus
uuden koulutuskokonaisuuden rakentamiselle vaan tarve lahti sek& toimintaa
koskevien toimijoiden seka jarjestdllisista tarpeista. Koulutuskokonaisuuden
kehittamisen asiantuntijoina olivat pddasiassa SPR:n jarjestotyontekijat eri pii-
reistd, jotka koulutuksen kaytannon toteuttamisesta vapaaehtoistoiminnan tuki-
muotona vastaavat. Tall6in keskeiset osallistujat ratkaisevat ongelmia, joita ke-
hittamistehtavan edistamiseen liittyy ja etsivat yhdessa mielekkaitd ratkaisuja
ongelmaan (Bowling 2002, 410). Juuri ndin ratkaisuja opinnaytetydssa kehite-
tyssé koulutuksessa haettiin, lisaten mukaan aiemmin omaksuttuja kokemuksia

siséllollisista tarpeista seka teoriatietoa.

Toimintatutkimuksessa on olennaista tuottaa uutta tietoa seka pyrkia tutkimuk-
sen avulla reaaliaikaisesti muutokseen. Toisaalta muutoksen merkitys ja tahto
sen toteutumiseen voivat olla tutkimuskohteena, eivat ennakkotavoitteena (Leh-
tonen 2004). Carr & Kemmis (1986) tuovat esiin, etta toimintatutkimuksen me-
nestysta ei mitata tutkimuskirjallisuuden suhteen vaan konkreettisten tilanteiden
muutoksina. Toisin sanoen toimintatutkimuksen perusajatuksena on pyrkia kay-
tannonldheisyyteen. Tassa opinnaytetydssa nimenomaan kehitettiin valineita
puheenjohtajien kaytdnnén osaamiseen ja johtamiskaytantéihin ja taltd osin

toimintatutkimuksen idea toteutui.

Nuutisen (2011) mukaan toimintatutkimuksen tulee tavoittaa tavallisia ihmisia ja
koskea heidéan jokapaivaista toimintaansa. Tassa opinnaytetydssa juuri tasta oli
kysymys. Paikallisosastojen puheenjohtajat saivat koulutuksesta lisaelementteja
paikallistoiminnan johtamiseen, mika lisasi heidan mahdollisuuttaan toimia arki-

paivan tilanteissa aiempaa tietoisemmin ja ehkdpa myds yhtendisemman linjan
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mukaisesti. Toivottavasti koulutus pystyi myds tarjoamaan puheenjohtajan toi-
mintaan uudenlaista ymmarrysta, joka pohjautui koulutuksen sisalléllisen annin
lisdksi keskinaisten vuorovaikutustilanteiden seurauksena syntyneisiin oivalluk-

siin.

5.2.1 Toimintatutkimuksen reflektiivisuus ja spiraalimaisuus

Toimintatutkimukselle tyypillinen reflektiivisuus ja spiraalimaisuus nakyi opin-
naytetyossa erityisesti koulutuksen kehittamisen vaiheessa (kuvio 6), jolloin uut-
ta koulutusrakennetta tyostettin. Tama ajanjakso ajoittui lokakuun 2010 ja
syyskuun 2012 vdliselle ajalle. Talléin johtamiskoulutuksen sisaltéja hiottiin ja
kehitettiin vuorovaikutteisissa tapaamisissa jarjeston asiantuntijoiden kanssa.
Spiraalimaisuus nakyi selvasti siten, ettéa tapaamisissa saadut ajatukset ja kehit-
tamisideat koottiin yhteen tapaamisten jalkeen ja siirrettiin koulutusrunkoon.
Seuraavissa tapaamisissa hyddynnettiin aina aiemmin kehitettya runkoa ja arvi-
oitiin olemassa olevaa kokonaisuutta. Koulutuksen toteuttamisessa pyrittiin
vahvasti reflektiivisuuteen sek& osallistujien aiemman kokemuksen ja osaami-
sen jakamiseen. Kehittdmisprosessi eteni vaiheittaan valilla asiantuntijoita osal-

listaen, valilla mallia muokaten ja kehittaen.
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Kuvio 6. SPR:n puheenjohtajien johtamiskoulutuksen kehittdmisvaiheen kuva-

us.

Toimintatutkimukselle on tyypillista, ettd toimintaa kehitetdan useissa vaiheissa,
prosessimaisesti ja sykleittéain. Tahan syklisyyteen kuuluu vaiheita, joissa seka
suunnataan tulevaisuuteen, mutta joissa myds arvioidaan tehtyjen kokeilujen ja
ajatusten toimivuutta. (Kananen 2009, 28.) Taman kehittdmisprosessin aikana
asiat etenivat vaiheittain alkaen tarvetiedusteluista Keskustoimiston suuntaan
seka aiempiin tutkimuksiin ja koulutusmalleihin tutustumisella. Tata seurasi
alustavan koulutusrungon laatiminen, jonka seurauksena suoritettiin soveltu-
vuuden arviointia jarjeston asiantuntijoiden keskuudessa seké& kehittamistiimin
tapaamiset, joissa asiaa tyostettiin lisdd, ja joista siirryttiin edelleen koulutuksen

toteutukseen ja arviointiin.
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Nuutisen (2011) mukaan toimintatutkimuksen tiedonmuodostuksen nakodkulma-
na on ymmarrys siitd, etta tieto tai sen tulkinta eivat ole tutkijalla tai asiantuntijal-
la vaan tietaminen ja ymmarrys rakentuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
tutkittavien kanssa. Taltd osin opinnaytetyo ei etene puhtaasti toimintatutkimuk-
sen ideologian mukaisesti. Vaikka tata vuorovaikutusta paljon kehittamispro-
sessissa esiintyykin, hyddynnetty kehittamisvaiheen kohderyhma oli paaasiassa
jarjeston asiantuntijoista, ei puheenjohtajista koostuva. My6s tutkijan ja kehitta-
jan henkilokohtaiseen kokemukseen ja ndkemyksiin liittyvaa osaamista nostet-

tiin mukaan koulutussiséaltdihin.

5.2.2 Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa

Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu toimintaan ja on mukana organisaation
arkipaivassa. Opinnaytetyon tekijan rooli prosessissa oli monitahoinen, johtuen
toimimisesta samanaikaisesti SPR:ssa toimihenkilona. Tydnkuvaan kuuluu
my0s jarjestokoulutus ja -kehitystehtavat, johtamiskoulutuksen kehittdmisessa
rooli oli toimia uuden koulutuksen vastuullisena kehittajana. Edella mainittujen
nakokulmien lisdksi ja opinnaytetyon tekijan taustasta johtuen myés asiantunti-
jan rooli toteutui osana muuta asiantuntijaryhmaé. Koska koulutuksen kehitta-
misen taustalla oli tausta-aineistojen kokoaminen ja uuden tiedon esiin nosta-

minen, myds tutkijan rooli oli keskeinen.

Toimintatutkimus perustuu interventioon. Tutkija tekee tydyhteisdon valiintulon,
jossa han yhdessa tyontekijoiden kanssa tarkastelee yhteista toimintaa ja sen
perusteita. Tutkija myds nimedd muutostarpeet yhdessa tyontekijoiden kanssa,
seka osallistuu muutoksen toteuttamiseen ja juurruttamiseen tydyhteisossa.
(Nuutinen 2011.) Tassa opinnaytetydssa valiintulo tarkoitti havaittujen osaamis-
vajeiden, koulutuspuutteiden ja epakohtien huomioimista. Naita epakohtia nousi

esiin asiantuntijoiden haastatteluissa seka Keskustoimiston kehittamistiimin ta-
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paamisten yhteydessa. Lisaksi muutostarpeita nostettiin esiin toimihenkildiden

kehittamistapaamisissa sek&a aiemmissa tutkimuksissa (mm. Hanninen 2012).

Heikkinen ja Jyrkdma (1999) maarittelevat tiettyja kriteereita toimintatutkimuk-
selle. Heiddn mukaansa tutkija toimii yhteistssa, jossa tyota reflektoidaan ja
kehitetd&n. Eri toimijoilla on eri tavoin rakentunutta tietoa tutkittavasta ilmiosta,
toimintatutkijan tehtavana on tuoda sitd ndkyvaksi ja jasentaa yhteisen kehitta-
misen materiaaliksi. Edellytyksend myds on, ettd samalla kehitetaan vaihtoehto-
ja ongelmien ratkaisemiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi seka tuotetaan
uutta tietoa ja teorioita toiminnasta. Tassa opinnaytetydssa yhteiséna toimi SPR
ja erityisesti Savo-Karjalan piirin alueella toimivat osastot. Opinnaytetydssa ke-
rattiin uutta tietoa siita, millaisia koulutusrakenteita ja milla menetelmilla pu-
heenjohtajien johtamiskoulutukseen tulisi kehittdd. Taman aineiston pohjalta
koottiin ehdotelmia koulutuksen rakenteeksi, jota kehitettiin prosessin edetessa.
Uutta tietoa hankittin myos koulutuksen yhteydessa toteutetussa koulutuksen
arvioinnissa, jonka pohjalta pystytdan kehittamaan johtamiskoulutusta jatkossa.
Jatkokehittely ei kuitenkaan sisélly resurssien ja aikataulujen eikd laajuuden-

kaan vuoksi opinnaytetyéhaoni.

5.3 Opinnaytetydn prosessin eteneminen ja kuvaus

Johtamiskoulutuksen kehittamisen laht6kohtana ei ollut jarjeston johdon vaati-
mus uuden koulutuskokonaisuuden rakentamiselle vaan tarve lahti seka toimin-
taa koskevien toimijoiden (H&nninen 2012) etta jarjestollisista tarpeista. Opinto-
jen toteuttamisen kautta syntyi luonteva ja tydelamalahtéinen mahdollisuus yh-
distad opinnaytetyd johtamiskoulutuksen kehittdmiseen ja pilotoimiseen. Tarkoi-
tuksena oli my6s juurruttaa koulutusta valtakunnalliseksi, koska haastateltujen
eri puolilla Suomea tydskentelevien jarjestotydntekijoiden mukaan samanlaista
osaamisvajetta ja koulutustarvetta on koko SPR:n kentassa ja koska kyseinen

koulutus on jarjestésta puuttunut. Kehittdmisprosessi kaynnistyi 2010 ja jatkui
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lokakuuhun 2012 saakka, jolloin koulutuksen toteutettiin ja arviointiin. Intensiivi-

sin kehittdmisen jakso toteutui kesakuusta 2011 alkaen.

Koulutuksen kehittamisen prosessiin osallistui kahdeksan SPR:n asiantuntijaa,
jotka tydskentelevat tyontekijoind piireissa ja keskustoimistossa ja joiden tyd
littyy osastotoiminnan tukemiseen ja / tai jarjestokehitystehtaviin. Opinnayte-
tyon tekija toimi lisaksi prosessissa kehittgjan, tutkijan ja asiantuntijan rooleissa.
Prosessissa oli mukana myos 22 SPR:n paikallisosaston puheenjohtajaa Savo-
Karjalan piirin alueelta, jotka osallistuivat kehitettyyn johtamiskoulutukseen ja

joilta keréattiin palauteaineisto koulutuksesta ja sen kehittdmisen tarpeista.

Kehittamisprosessi etenee design-tutkimuksen viitekehykseen perustuen. Mal-
lissa analysoidaan ensin ongelmat ja kehityskohteet, rakennetaan mahdollisia

ratkaisuja, testataan niita ja lopuksi arvioidaan ja raportoidaan tulokset.

5.3.1 Analysointi- ja kartoitusvaihe

Tassa opinnaytetytssa toteutettu kehittamistehtava, paikallisosastojen puheen-
johtajille suunnattu johtamiskoulutus, hahmottui hiljalleen ja prosessi kaynnistyi
ajatuksen tasolla jo vuonna 2010. Taustalla oli havaintoja SPR:n paikallisosas-
tojen johtamiseen liittyvastd osaamis- ja koulutusvajeesta, havainnot pohjautui-
vat monivuotisiin tyon kautta saatuihin kokemuksiin. Hannisen (2012) opinnay-
tetydssa toteutetussa paikallisosastojen avaintoimijoiden kyselyssd nousi esiin
tarve puheenjohtajien johtamisosaamisen lisdamisesta. Myods keskustelut eri
piireisséa tyoskentelevien toimihenkildiden kanssa tukivat ajatusta koulutuksen
kehittdmisen tarpeellisuudesta. Keskustelut SPR:n Keskustoimiston kanssa al-
koivat ja selkea viesti oli, ettd koulutukselle olisi my6s valtakunnallista tarvetta,
mutta talloin Keskustoimistossa ei ollut koulutuksen suunnitteluun ja toteutuk-

seen tarvittavia resursseja. Ensimmaiset keskustelut koulutuksen tarpeellisuu-
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desta ja rakentamisesta kaytiin SPR:n paasihteerin kanssa kesakuussa 2011.

Tassa vaiheessa alkoi koulutuksen kehittamisen tarpeellisuus varmistua.

Marraskuussa 2011 keskustelut SPR:n jarjestopaallikon Marita Salon kanssa
poikivat yhteydenoton Mannerheimin Lastensuojeluliiton (MLL) jarjestopaallik-
koon. MLL oli toteuttanut johtamiskoulutusta omille puheenjohtajilleen ja ajatuk-
sena oli selvittda, loytyisikd yhtenevaisyyksid tai jopa valmiita malleja SPR:n
koulutuksen taustalle. MLL oli hyva vertailukohde, koska molemmat jarjestot
ovat rakenteeltaan samankaltaisia (paikallis-, alue- ja valtakunnallinen taso) ja
paikallistason johtaminen toteutuu vapaaehtoisvoimin. MLL:ssa koulutuspro-
sessi oli toteutettu 3-vuotisena ulkopuolisen kehittajan ohjaamana. MLL:n jarjes-
topaallikolta Arja-Liisa Maunolta saatiin lisatietoa heidan koulutusprosessistaan
(MLL kayttaa vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutuksesta lyhennettd VJK).
Kyseinen koulutuskokonaisuus oli MLL:n paikallisyhdistysten puheenjohtajille ja
varapuheenjohtajille suunnattu, vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutus, joka ol
alkanut syyskuussa 2010. MLL:n koulutusmalli ja -kokonaisuus pohjautui vuosi-
na 2005-2007 toteutetusta MLL:n vapaaehtoistoiminnan johtamiskoulutushank-
keesta saatuun laajaan kokemustietoon. MLL:n keskusjarjestd oli vastannut
koulutuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta yhteistydssa MLL:n
jarjestokouluttajien, muiden koulutuksen ammattilaisten seka MLL:n keskustoi-

miston ja piirien toimihenkildiden kanssa.

Maunon (2012) mukaan MLL:ssa on toteutettu vapaaehtoistoiminnan johtamis-
koulutusta vuodesta 2005 alkaen. Ensimmainen, pilottiprosessi oli ollut pitka,
noin 2,5 vuotta kestanyt. Pilottivaihetta toteuttaessaan MLL:ssa tiedostettiin,
ettd heilla ei ole mahdollisuuksia — eika ehka tarvettakaan toteuttaa sita vastaa-
vanlaisena jatkossa, mutta Maunon mielestd prosessi oli antanut erinomaisia
evaitd suunnitella "malli 2”. Sen MLL toteutti syyskuusta 2010 syyskuuhun
2011. (Mauno 2012.)
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5.3.2 Koulutuksen sisalléon kehittamisvaihe

Vapaaehtoiskentan tuntemuksen, koulutuksen toteuttamisen resurssiymmarryk-
sen ja SPR:n sisalla saatujen havaintojen pohjalta SPR:n koulutuksen tuli olla
rakenteeltaan kevyempi ja helpommin hallittavissa oleva. Myés MLL on paaty-
nyt sittemmin lyhyempaan koulutusversioon. MLL:n johtamiskoulutuksen sisal-
l6n tarkastelu osoitti, ettd koulutus kohdistui enimmakseen asiajohtamiseen
(management) ei niinkdan ihmisten tai vapaaehtoisten (leadership) johtami-
seen. Huomio oli kehittdmisen nakokulmasta merkityksellinen, koska erityisesti
Hannisen (2012) tutkimuksen ja avaintoimijaselvityksen mukaan juuri ihmisten
johtamiseen tulisi puheenjohtajien johtamiskoulutuksessa panostaa. Tama na-

kokulma on toteutetussa koulutuskokonaisuudessa pyritty huomioimaan.

Opinnaytetyon tekijan aloittaessa ylemmé&n ammattikorkeakoulun opintojaan,
kollega Tuija Hanninen oli jo toteuttamassa omaa opinnaytetyotaan. Hannisen
(2012) opinnaytetydssa muun muassa selvitettiin paikallisosastojen puheenjoh-
tajilta saadun tuen toteutumista avaintoimijoiden nakokulmasta. Avaintoimijat
kokivat puheenjohtajien osaamisessa monenlaista kehittdmisen tarvetta ja
osaamisvajetta, erityisesti ihmisten johtamiseen (leadership) liittyen. Hannisen
(2012) opinnaytetyd havaintoineen antoi lopullisen sysayksen télle opinnayte-
tydlle, koska myds siitd saadut tulokset puolsivat taman opinnaytetyon aiheva-
lintaa ja toteutusta. Koulutusrungon taustalla huomioitiin Ha&nnisen opinnayte-
tyossa kerattyja paikallisosastojen avaintoimijoilta saatuja huomioita siitd, mil-
laista tukea he talla hetkella saavat puheenjohtajilta ja mihin suuntaan puheen-
johtajien osaamista tulevaisuudessa tulisi painottaa. Myo6s lukuisat teemaan
littyvat keskustelut Hannisen kanssa tukivat tehtyjen siséltoratkaisujen valintaa

erityisesti koulutuksen kehittamisen alkuvaiheessa.

Alustava koulutusrungon laadinta tulevan pilottikoulutuksen toteuttamiseksi
kaynnistyi joulukuussa 2011. Tuolloin koulutuksen runko pohjautui paljolti tyon

kautta esiinnousseisiin havaintoihin siita, millaista osaamista puheenjohtajien
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osaamisessa olisi syyta kehittdd ja yhdenmukaistaa. Koulutuksen ensimmaista
siséltoversiota arvioitettin SPR:n asiantuntijoilla, mukana oli paikallisosastojen
puheenjohtajia, piirien jarjestotyontekijoitd seka keskustoimiston nuoriso- ja jar-
jestotiimin  koulutuksesta vastaavia henkilditd. Tahan kehittamisvaiheeseen
osallistui kahdeksan asiantuntijaa kaikilta jarjestotasoilta kevaan 2012 aikana.
Koska opinnaytetyon tekijan tybhon sisaltyy myods valtakunnallisia toimihenkili-
den tapaamisia, koulutusrunkoa arvioitettiin ja kehitettiin osittain my6s naiden
toimijatapaamisten yhteydesséa. Nain toimien koulutusrungon kehittdmiseen ei

tarvinnut luoda erillisia rakenteita.

Nama saadut huomiot dokumentoitiin siten, etta aineistossa nakyy henkilén ni-
men ja aseman lisaksi tapaamisen ajankohta seka esitetyt kehittamis- ja/tai
muutosideat. Koulutuksen sisallollista kehittdamistd toteutettin padasiassa
SPR:n jarjestokoulutuksesta vastaavien toimihenkildiden kanssa, koska vapaa-
ehtoisilta (SPR:n paikallisosastojen avaintoimijat) palautteita on keratty Hanni-
sen (2012) opinnaytetydssa samaan teemaan liittyen. Nain pystyttiin huomioi-
maan molempien tahojen nakdkulmia. Koulutuksen kokonaisvaltaisen kehitta-
misen kannalta tyontekijoilla on laajempi kokonaisnakemys jarjeston yleisista
tarpeista ja vaatimuksista, jotka puheenjohtajan olisi hyva hallita. Osana Kes-
kustoimiston luottamusjarjestelmén kehittamistyéryhman toimintaa, perustettiin

pieni tydéryhma, jossa luotiin lopullinen koulutusrunko.

5.3.3 Koulutusmallin testaaminen ja tarkentaminen

Jarjeston asiantuntijoiden haastattelujen lisdksi koulutuskokonaisuutta on kehi-
tetty SPR:n Savo-Karjalan piiri henkilostopalavereissa 2012 seké valtakunnalli-
sessa keskustoimiston tydryhmassa, jossa koulutusta kehitettiin. Tyoryhmaan
kuuluivat jarjestopaallikkd Erja Reinikainen, jarjestokehityssuunnittelija Ulla
Rantanen, projektipdéallikkd Mimmu Piirto ja Ismo Nuutinen. Tyéryhméan perus-

tamisen taustalla on SPR:n johdon asettama jarjeston sisdinen kehittamishanke
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ja tehtava keskustoimistolle, jonka tavoitteena on luoda uudenlainen koulutus-
kokonaisuus SPR:n luottamushenkildille (hallitusten jasenet valtakunnallisesti ja
piireissa seka osastojen puheenjohtajat paikallistasolla).

Tassa vaiheessa koulutukselle oli jo luotu alustavia rakenteita ja ehdotelmia ja
tyoryhmassa koulutusta alettiin tyostaa edelleen ja lopulliseen muotoon. Taman
opinnaytetyon tekijd pyydettiin tyoryhmaan, koska keskustoimistossa tiedettiin
puheenjohtajien johtamiskoulutuksen olevan kehitteilla opintoihin liittyen ja kos-
ka keskustoimistossa ei aiemmin ollut resursseja kyseisen koulutuksen kehitta-
miselle. Tyoryhmassa paikallisosastojen johtamiskoulutusta tyostettiin skype-
kokouksessa toukokuussa seka tapaamisissa kesakuussa ja syyskuussa 2012.

Ensimmaisessa tapaamisessa hyddynnettiin toiminnallisena menetelména road
map-tyyppista tyoskentelya. Road map-tydskentelyn tavoitteena on kuvata reitti
haluttuun lopputulokseen, tassa tapauksessa tavoitteena oli koulutusrungon
aikaansaaminen ja tiettyjen teemojen lukitseminen. Menetelmassa muodoste-
taan erdanlainen toimintaan vaikuttavan oletetun tulevaisuuden ja ennakoitujen
muutosten kartta. Tassa tapauksessa karttana toimi visio koulutuksen sisallgista
ja toteutustavasta. Road map -ajatukseen kuuluu myos hankkeen aikataulutus
ja se tassakin tapauksessa tehtiin. Road map voidaan myds nahda tulevaisuu-
den tarpeita ennakoivana suunnitteluprosessina. Road mapin laadintaan liittyy
tiettyja riskitekijoita, esimerkiksi laatijoiden subjektiivisten ndkemysten vaikutus
seka tulevaisuuteen liittyva epavarmuus. (AlyHimos Roadmap, 2008.) Tapaa-
misessa tyostettiin aiemmin eri tapaamisten ja haastattelujen seurauksena koot-
tua alustavaa koulutusrunkoa. Tapaamisessa hyodynnettiin koulutusosioiden
otsikkotason teemoja, jotka oli leikattu erillisille papereille. Nain koulutuksen
sisallot olivat paremmin hahmoteltavissa ja siséistettavissa. Koulutuksen tavoit-
teet tarkennettiin, visioitiin ja Kirjattiin ylos. Tapaamisen aikana pohdittin myos
tulevassa koulutuksessa kaytettavia menetelmid. Lopputuloksena loydettiin pu-
heenjohtajille erilaisia rooleja, joiden kautta hahmoteltiin koulutuksen sisaltoa.

Nama roolit tarkentuivat seuraaviksi: puheenjohtaja osaston johtajana, puheen-
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johtaja saantomaaraisten asioiden vastaavana, puheenjohtaja hallitustyoskente-
lyn vetdjana, puheenjohtaja ihmisten johtajana seka puheenjohtaja valmentaja-
na. Naiden teemojen alle sijoitettiin eri siséltdjd, joita pohjaesitykseen oli kirjattu

ja joita edelleen tapaamisessa tyostettiin.

Osana koulutuksen kehittdmista oli tarkedd panostaa tiedotukseen ja muuhun
koulutuksen taustaty6hon, jotta koulutuksen onnistuminen voitiin varmistaa. Ke-
sakuun tapaamisen jalkeen valmisteltiin koulutuksen ilmoitus (lite 1), tehtiin tila-
ja majoitusvaraukset ja aloitettiin koulutuksen markkinointi ja tiedottaminen osal-
listujien saamiseksi koulutukseen. Tiedottamista toteutettiin sdhkopostitse suo-
raan SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille, SPR:n tiedotuslehden kautta,
osana piirin hallituksen koulutusta (jossa yhtena teemana oli SPR:n luottamus-
jarjestelman uudistaminen) sekéa internetin valitykselld. Luonnollisesti markki-
nointia tehtiin myds paikallistoimitoimijoiden tapaamisissa ja lanseerattiin koulu-
tusta toimihenkildiden keskuudessa kuukausipalavereissa. Lisaksi koulutusta

mainostettiin alueellisissa paikallisosastoille suunnatuissa kummitapaamisissa.

Muita tassa vaiheessa hoidettavia tehtavia olivat koulutuksen aikatauluttaminen
ja koulutusvastuista sopiminen. Myds koulutuksen rahoitusasiat, palautteiden

pohtiminen ja todistusten teko tydstettiin tdssa vaiheessa.

Syyskuussa 2012 Tuija Hannisen kanssa tarkennettiin koulutukseen liittyvien
aikataulujen toteutuminen. Samalla my6s tarkennettiin koulutusosioidemme si-
saltoja, kaytettavia toteutusmenetelmia ja kouluttajavastuita. Samaisen palave-
rin seurauksena aikataulut ja osioiden kestot kokivat vield& muutoksia, samoin
otsikkotason sisalt6ja hiottiin. Muutosehdotukset toimitettiin kehittdmisty6ryh-

malle etukéateen jatkotarkastelua varten.

Kehittdmistydoryhman toisessa tapaamisessa 2012 jatkettiin edellisessa Helsin-
gin tapaamisessa sovittujen asioiden kehittdmista. Tapaamisen tavoitteena oli

katsoa kohta kohdalta koulutuksen eteneminen ja tarkentaa vastuut seka etsia
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yhdessa vastauksia heréanneisiin kysymyksiin. Kokouksen edetessa havaittiin
tapaamisen tarkeys, koska osiot, joita oli valmisteltu, sisalsivat jonkin verran
paallekkaisyyksia. Asia tiedostettiin ja toteutusta mietittiin eteenpdin naiden ha-
vaintojen poistamiseksi. Samalla tarkasteltiin koulutuksen toteuttamisen tyonja-
koa viela kerran. Tassa yhteydessa myos yhdistettiin joitain koulutuksen osioita,
koska havaitsimme niiden liittyvan vahvasti toisiinsa. Saimme myos toisiltamme
ajatuksia omien osioidemme toteuttamiseen. Tapaamisessa sovittiin, etta kukin
valmistelee tahollaan koulutusosioitaan edelleen ja mikali epailee paallekkai-

syyksia muiden osioiden kanssa tulevan, kontaktoi asiassa muita kouluttajia.

Tapaamisessa kaytiin myos lapi koulutukseen osallistuvien puheenjohtajien lis-
tan (haku koulutukseen oli tuolloin vield kdynnissa) taustoineen. Samalla tarkas-
teltiin koulutuksen todistuspohjaa ja palautelomaketta. Palautteiden osalta kon-
sultoitiin puhelimitse myds opinnaytetydn ohjaajaa. Tarkeda oli myos keskustel-
la ja hioa edelleen tulevaan koulutukseen liittyvd& kutsua osallistujille, johon
siséltyivat ennakkotehtavat ja muut koulutukseen liittyvat asiat. Ennakkotehtavat
muodostuivatkin tarkeiksi, koska niitad oli alusta alkaen tarkoitus hytdyntaa
myds koulutuksen toteutuksessa. Ennakkotehtéviksi valittin pohdintatehtavia
omaa puheenjohtajana toimimista tarkastellen.

Ennakkotehtavissa pyydettiin osallistujia pohtimaan a) millainen puheenjohtaja
mielesténi olen, vahvuudet ja kehittdmisen tarpeet seka b) kuvaa jokin onnistu-
nut ja pieleen mennyt johtamiskokemus, jossa olet ollut mukana. Kokouksessa
sovittiin, etta kutsut ennakkotehtavineen lahetdan osallistujille seuraavalla viikol-
la. Liséksi k&siteltiin koulutuksen materiaaleja ja sovittiin kopioinnista ja toimi-

tuksesta.

Taman kehittdmisvaiheen aikana koulutus sai lopullisen muotonsa ja vaihee-
seen liittyi myds koulutuksen toteuttaminen. Viimeisten valmistelujen ja materi-

aalien hankkimisen jalkeen koulutus toteutettiin lokakuussa 2012.
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5.3.4 Arviointi ja koulutuksen levittaminen

Koulutuksesta kerattiin osallistujien palautteet, joissa koulutusta arviointiin sisal-
|6n, tilojen ja kouluttajien toiminnan osalta. Liséksi koulutuksesta arvioitiin osal-
listujien omaa osallistumista seka ilmapiiria. Palautteissa pyydettiin numeroarvi-
ointia onnistumisesta seka jatettiin avoimia vastausvaihtoehtoja sanalliselle ar-
vioinnille. Palautteet kerattiin paivakohtaisesti siten, ettd kaikkia koulutuksen
siséaltoja arvioitettiin. Onnistumisten lisaksi osallistujilta pyydettiin ideoita koulu-
tuksen edelleen kehittamisesta. Myos kouluttajien kesken kaytiin arviointikes-
kustelu koulutuksen onnistumisesta. Saadut palautteet ja omat huomioni esitte-
len my6hemmin tulos-kappaleessa. Reflektoinnin seurauksena koulutusta voi
edelleen kehittaa tulevissa koulutuksissa. Tassa kehittdmistehtavassa jatkoke-
hittelyn ajatuksia on nostettu esiin saatujen palautteiden seurauksena, mutta

varsinainen jatkokehittdminen on rajattu opinnaytetyén ulkopuolelle.

Kiinnostus puheenjohtajien johtamiskoulutuksen levittamisestd muihin piireihin
oli alusta alkaen suurta. Vastaavaa koulutusta ei ole muualla Suomessa
SPR:ss& aiemmin toteutettu ja muun muassa sisallon kehittamiseen osallistu-
neet jarjestdn asiantuntijat toivat toistuvasti esiin kyseisen koulutuksen tarpeelli-
suuden myods omilla alueillaan. Luontevimmin kehitetyt koulutusmateriaalit ja
toteutetut sisallot siirtyvat eteenpain Keskustoimiston jarjestokoulutuksesta vas-
taavien henkildiden kautta. Taman vuoksi oli hyva, ettd SPR:n jarjestopaallikko
ja jarjestokehityssuunnittelija olivat mukana kehittdméssa seka toteuttamassa
koulutusta. Helsingin ja Uudenmaan (HUP) piiri toteuttaa puheenjohtajien joh-
tamiskoulutuksen tdman opinndytetydn seurauksena kehitetyilla koulutusmate-
riaaleilla ja sisalloilla lokakuussa 2013. Koulutuksen toteuttamisesta ja huomi-
oista on kayty konsultatiivista yhteydenpitoa HUPIn kanssa syksyn 2013 aikana.
Johtamiskoulutuksen palautteissa nousi esiin tarve koulutuksen toteuttamiselle
maaravuosittain. SPR:n Savo-Karjalan piirissd johtamiskoulutus toteutetaan
seuraavan kerran vuoden 2014 aikana, koulutus on kirjattu piirin 2014 toiminta-

suunnitelmaan. Koska koko jarjestdd koskeva johtamisjarjestelmén kehittami-
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nen on viela kaynnissa, tassa vaiheessa on vaikeaa arvioida puheenjohtajien

johtamiskoulutuksen hyddynnettavyys tuossa prosessissa.

5.4 Aineisto, aineiston keruu ja sen analyysi

Tutkimusaineistoksi kerattin SPR:n asiantuntijoiden haastatteluja ja huomioita
siitd, millainen koulutus paikallisosastojen puheenjohtajille tulisi kehittaa. Toise-
na aineistona hyodynnettiin koulutuksesta keréttyja puheenjohtajien palautteita

koulutuksen toteuttamisesta, hyodyista, onnistumisesta ja kehittamisesta.

Asiantuntijoiden ryhma koostui l&ahinna eri piireissa ja keskustoimistossa jarjes-
tokoulutuksesta ja -kehitystehtavista vastaavista henkildista, mukana oli 8 hen-
kiloa eri puolilta Suomea. Henkil6t valikoituivat mukaan siten, etté osallistujilla
on kokemusta jarjestokoulutuksesta, vapaaehtoistoiminnan tukemisesta seka
ajatuksia ja tietoisuutta paikallistason johtamisesta ja haasteista. Resurssit
huomioiden myo6s haastattelujen helppo mahdollistuminen muiden tapaamisten
yhteydessa oli tarkeda. Edellda mainittujen henkildiden liséksi koulutuksen sisal-
I6n kehittamisesta kasiteltin SPR:n Savo-Karjalan piirin henkilostopalavereissa
sekd keskustoimiston kautta toteutetussa kehittamistydryhméssa. Levittdmista
ja valtakunnallisia tarpeita silmalla pitden keskustoimiston mukana olemista

koulutuksen kehittdmisesséa oli tarkeaa.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joissa haastattelun runko (lite 2)
pohjautui tietyn valitun teeman, johtamiskoulutuksen ympaérille. Haastattelut
aloitettiin ensin yleisistd kysymyksista koulutuksen tarpeellisuudesta seka vas-
taajan ajatuksista, millaisia teemoja ja asiakokonaisuuksia koulutukseen tulisi
asiantuntijoiden mukaan siséllyttaa. Myos koulutusmenetelmid ja koulutuksen
organisointia selvitettin. Nama& néakemykset kirjattiin muistiinpanoiksi, joiden
kautta pystyttiin dokumentoimaan asiantuntijoilta saadut kehittdmisideat. Koulu-

tuksen sisallon rakentamisessa hyddynnettiin myods Hannisen (2012) opinnayte-
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tyossa kayttama avainhenkilokysely seka omiin kokemuksiin pohjautuvat huo-
miot koulutuksen teemoista. Uusia haastatteluja tehtédessa lisattiin pohjaesityk-
seen muilta haastateltavilta jo saadut huomiot. Nain koulutuksen sisalté hioutui

pikku hiljaa.

SPR:n asiantuntijoiden haastattelujen analysointimenetelméana kéaytettiin tee-
moittelua. Teemoittelussa keréatysta aineistosta etsitddn teemoja eli keskeisia
aiheita, jotka on yhdistettavissa. Teemoittelu soveltuu hyvin kaytannonlaheisten
ongelmien ratkaisuihin pyrkivissa tutkimuksissa. Menetelméan avulla pystytaan
kerddmaan olennaista tietoa tutkimusmenetelman ratkaisemiseksi. Kaytannos-
sa teemoittelu tarkoittaa olennaisten kokonaisuuksien poimimista aineistosta
saatuja huomioita yhdistelemalla, kyse on eraanlaisesta pelkistamisesta. Tee-
moittelu auttaa nostamaan esiin aineistosta tutkimusongelman kannalta olen-
naiset aiheet. Aineistosta voidaan myds poimia haastateltujen henkildiden si-
taatteja, joilla tutkija voi perustella tulkintaansa ja jotka myds elavoittavat tutki-
musraportin tekstia. (Eskola & Suoranta 2008, 174-180.)

Teemoittelu tapahtui aineistolahtoisesti. Aineistolahtdisyydessa keskeiset nako-
kulmat ja painotukset loytyvat kaytetysta aineistosta, eika niitd ole ennalta maa-
ritelty (Tuomi & Sarajarvi 2009). Tama tarkoittaa pelkistaen sita, ettd edetaan

yksittaisista vaitteista yleisempiin vaitteisiin.

Teemoittelun paaluokiksi nimettiin hallinto, sosiaalinen vuorovaikutus, ihmisten
johtaminen ja jarjestollinen osaaminen. TAméan aineiston avulla pystyttiin maarit-
telemaan puheenjohtajien johtamiskoulutukselle tarvittavat sisallét. Paéaluokat

jaettiin alaluokkiin alla olevan esimerkin (kuvio 7) mukaisesti.
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Alaluokat Paaluokka

Vaikuttamisty® Jarjestollinen osaaminen

Johtamisjarjestelma

Jalkauttaminen

Yhteistyo

Sidosryhmat

Kuvio 7. Esimerkki asiantuntijoiden aineiston luokittelusta (tutkimuskysymys 1).

Saaduista alaluokista kehitettiin siséltdja johtamiskoulutukseen ja siséllbissa

huomioitiin asiantuntijoiden esiin nostamat nakdkannat.

Toisen tutkimiskysymyksen aineistona hyddynnettiin koulutuksesta kerattyja
puheenjohtajien kirjallisia palautteita koulutuksen toteuttamisesta, hyodyista ja
onnistumisesta. Talla aineistolla selvitettiin miten koulutus puheenjohtajien mie-
lesta onnistui ja miten koulutusta tulisi kehittaa. Palautteiden rakenteeksi valittiin
kehittamistydoryhman kanssa valmiiksi teemoja, joiden kautta saadaan selvitet-
tya osallistujien kokemuksia koulutuksesta, soveltuvuudesta, tyytyvaisyydesta
sekd koulutuksen kehittamisesta. Palautteisiin pyydettin kommentteja myos
opinnaytetyon ohjaajalta. Palautteiden vastausvaihtoehtoina oli tyytyvaisyysas-
teikko 1-5, lisaksi kohtiin pystyi lisadmaan sanallista arviointia ja palautteissa oli

myo6s avoimia kysymyksia.

Arvioinnin teemoiksi nostettiin osallistujien kokemukset paivien onnistumisesta
kokonaisuudessaan, koulutuksen hyddyllisyys puheenjohtajan rooliin liittyen,
kouluttajien toiminta ja osaaminen, osallistujien oma aktiivisuus, koulutuspaikan
ja — tilojen toimivuus ja koulutuksen ilmapiiri. Avoimiksi kysymyksissa selvitet-
tiin, kuinka koulutusta tulisi kehittda ja lisdksi osallistujien oli mahdollista jattaa

muita terveisia koulutuksen jarjestgjille. Kaikista 1-5-arvioinneista laskettiin osi-
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oon liittyvan keskiarvo ja kaikki avoimiin kysymyksiin tulleet sanalliset palautteet

Kirjattiin sanatarkasti.

Koulutuksen palautteet kerattiin kahdessa osassa, ensimmaisen koulutuspaivan
jalkeen seka koko koulutuksen paatteeksi. Palautteisiin vastasivat kaikki osallis-
tujat ja palautteen antaminen kuului koulutuksen sisaltoon. Palautteissa kerattiin
numeroarvioinnin liséaksi avoimia sanallisia palautteita koulutuksesta. Numero-
arvioinnilla osallistujat kuvasivat yleista tyytyvaisyytta ja koulutuksen onnistu-
mista, sanallisissa palautteissa saatiin tarkempaa tietoa siitd, miten osallistujat
olivat koulutuksen kokeneet, millaista hyotya koulutuksesta oli heille ollut ja mil-
laisia kehittdmisen paikkoja koulutusrakenteeseen tai koulutuksen toteuttami-
seen osallistujat toivoivat. Tulosten yhteydessa on esitetty suoria lainauksia

saaduista vastauksista.

Aineiston ensimmaisena analyysivaiheena palautteista tehtiin kirjalliset yhteen-
vedot. Aineistot dokumentoitiin, jonka jalkeen ne analysoitiin teoriaohjaavalla
siséllén analyysilla (Tuomi & Sarajarvi 2009). Koulutuksen sisalldista maariteltiin
etukateen kehittamistyon kannalta olennaisia teemoja, joiden pohjalta koulutus-
ta arvioitiin ja saatiin osallistujien nakokulmia koulutuksen kehittamiseksi. Ai-
neistossa esitetyt teemat olivat siis ennalta asetettuja ja aineiston analyysi suo-
ritettiin ndiden teemojen kautta. Teemat olivat kokonaisarvio koulutuksesta, si-
sallon hyodyllisyys, kouluttajien osaaminen, osallistujien oma aktiivisuus, koulu-
tuksen fyysiset tilat, ilmapiiri seka koulutuksen kehittdminen.
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Alkuperaisilmaisut Alaluokka Paaluokka
kiireen tuntu Aikataulu kokonaisarvio
tasmallinen aikataulu

antoi evaita tulevaan Siséllot

tarkeéat sisallét
liikaa asiaa
hyvaa tietoa

rento ote
innostava
mielenkiintoinen
asiantunteva
motivoiva

kouluttajan toiminta

paljon uutta tietoa
antoisia kaytannon esimerkkeja
konkreettisia ideoita

uusi informaatio

hyvaa perustietoa
paljon asiaa
jakomateriaali tarpeellinen

materiaalien laatu

tiivis ja napakka paketti
ryhmédynamiikka kiinnostaa aina

teemojen tdsmaéllisyys

innostus lisdéntynyt
uusia nakdkulmia toimintaan
sain potkua

Merkitys

sisallon hyddyllisyys

Kuvio 8. Esimerkki siséllon analyysista koulutuksen osallistujien palauteaineis-

tosta.

6 Tulokset

Opinnaytetyon seurauksena kehitettiin SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajil-

le suunnattu johtamiskoulutus. Koulutus rakennettiin siten, etta runko ja sisallot

ovat siirrettavissa eri piirien alueille, jolloin valtakunnallinen mallinnettavuus

mahdollistuu.

Opinnaytetyon tehtavana oli lisdta puheenjohtajien toiminnassa tarvittavaa joh-

tamisosaamista. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvitettiin millainen joh-

tamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille pitaisi asiantuntijoiden

mielestd toteuttaa. Toisena tutkimuskysymyksena selvitettin miten koulutus




64

onnistui puheenjohtajien mielesta ja miten koulutusta tulisi kehittdd. Opinnéayte-

tyon tuotoksena kehitettiin ja toteutettiin johtamiskoulutus.

6.1 Vuorovaikutteinen, ihmislaheinen ja jarjestollista osaamista sisaltava

johtamiskoulutus

Koulutuksen kehittdmisessa huomioitiin erityisesti jarjeston eri asiantuntijoiden
nakemyksia sisallollisista tarpeista, koska heilla koettiin olevan laheisin koske-
tus juuri tdman koulutettavan kohderyhman tilanteesta ja tarpeista. Taustalla on
mukana myos kirjallisuudessa havaittuja nakokulmia jarjestojohtamiseen liittyen
sekd SPR:n avaintoimijoiden havaintoja siitd, millaisia osaamisen puutteita pu-
heenjohtajilla on ja millaista osaamista puheenjohtajille tulisi lisatd. Kehitystyds-
sa on myos pyritty huomioimaan jarjestdén johtamisjarjestelman uudistuksen
dokumentteja ja ajatuksia. Koska koulutus kehitettiin ja toteutettiin nopeammas-
sa aikataulussa kuin jarjeston johtamisjarjestelman uudistus eteni, ei kaikkia

johtamisjarjestelman néakokulmia pystytty hyddyntamaan.

Vapaaehtoisorganisaatioon koulutuksia toteutettaessa on tarke&a oivaltaa kou-
lutusten merkitys osana vapaaehtoistoiminnan tukemista. Samalla on hyva
ymmartaa, ettd koulutus tukee tehtavan hoitamista, mutta ei viela tee kenesta-
kadan kyseisen substanssin ammattilaista. Ensinnakin, koulutuksen kesto ja laa-
juus on usein hyvin rajattua, mika ei aina mahdollista syvaluotaavaa osaamista.
Kokemus vapaaehtoistoiminnan tukitehtavista on osoittanut, etta mitd selkeam-
pi ja pelkistetympi koulutus on kyseessa lahes poikkeuksetta my6s vastaanotto
kentalla on parempi. Tama nakyy usein positiivisesti osallistujaméaarien kasvu-
na. Toisaalta vapaaehtoiskoulutus kannattaa laatia siten, ettd mahdollisimman
yleisella koulutuksella voidaan vastata mahdollisimman suureen kysyntaan.
Taméa on myods resurssikysymys toimihenkil6tasolla, koska kentadlta nousee
esiin monenlaisia tarpeita, joihin organisaation tarjoamalla ammattihenkiléston

tarjoamalla tuella pyritdéan vastaamaan.
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Puheenjohtajien johtamiskoulutuksen pohjaksi hyddynnettiin asiantuntijoiden
haastatteluista saatu aineisto. Runko muodostui aineiston p&aluokista ja ala-
luokista saatiin koulutukseen suoria teemoja kasiteltaviksi teemoiksi.

Aluksi asiantuntijoilta saatu aineisto analysoitiin ja jaettiin paaluokkiin. Ensim-
maiseksi paaluokaksi nousi hallinto. Asiantuntijoiden haastatteluissa tarke&na
nahtiin talousosaaminen, koska puheenjohtaja osana hallituksen johtamista on
osaltaan vastuussa my0s talousasioista ja toimii osaston nimenkirjoittajana,
vaikka talousasioissa on yleensa osastoissa oma vastuuhenkilokin. Talous-

osaamisen tarkeytta kuvaa esimerkiksi asiantuntijakommentti:

Vaikkei puheenjohtaja olekaan taloudenhoitaja, tietty talousosaami-
nen pitaa olla, koska puheenjohtaja osaston nimenkirjoittajana jou-
tuu muun muassa hyvaksymaan sopimuksia ja vastaamaan talou-
desta osana hallitustydskentelya.

Tahan osioon nostettiin myds organisointiosaamisen ja tyonjaolliset asiat. Naita
osaamisia puheenjohtaja tarvitsee siksi, etteivat asiat kasaannu yksin hanen
hoidettavakseen ja koska ihmisten sitouttaminen onnistuu parhaiten tyonjakoa
toteuttamalla. Vastuuta lisdamalla myds ihmisten motivaatio osallistua toimin-
toihin lisdantyy. Viimeisena tahan paaluokkaan kuuluvana asiana hallintoon
maariteltiin aineistosta puheenjohtajan eri roolit, joissa han osastoa johtaessaan
joutuu toimimaan. Naita rooleja ovat puheenjohtaja osaston johtajana, puheen-
johtaja saantomaaraisten asioiden vastaavana, puheenjohtaja hallitustyoskente-
lyn vetdjana, puheenjohtaja ihmisten johtajana sekéa puheenjohtaja valmentaja-

na.

Analyysin pohjalta toiseksi teemoittelun paaluokaksi nousi ihmisten johtami-
sen. Asiantuntijat kokivat tarkeana sen, etta puheenjohtaja pystyy hyddyntéa-

maan osaston toimijoista l6ytyvan erilaisuuden ja toimijoiden osaamisen. Tar-
ke&na koettiin myos, ettd puheenjohtaja pystyy johtamaan toimintaa toimijoita

kuunnellen, ei autoritédarisesti kaskien, kuten yksi asiantuntija asian esitti:
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Autoritdarinen johtaminen ei sovi vapaaehtoiskentélle, koska toimi-
joita on kohdeltava inhimillisesti ja erilaisuutta hyvaksyen.

Ihmisten johtamisessa koettiin keskeiseksi myG@s positiivinen asenne seka hen-
gen nostattaminen ja aikaansaaminen paikallisosaston toiminnassa. Erityisen
hyvin ihmisten johtamisen tarkeys nousi esiin yhden asiantuntijan vastaukses-

sa.

Puheenjohtajan pitaéa pyrkia kannustavaan toimintatapaan johtaes-
saan osastoa. Siis siihen, ettd saa aikaan luottamuksen syntymista,
mahdollistaa palautteiden antamisen ja avoimen ilmapiirin, jota
kautta syntyy hyva me-henki.

Positiivisuutta puheenjohtaja saa aikaan motivoimalla, kannustamalla ja huomi-

oimalla toimijoita.

Vuorovaikutusosaaminen oli kolmas esiinnousseista paaluokista. Onnistu-
neen vuorovaikutuksen taustalla on itsetuntemuksen lisdantyminen, samoin

itsensa johtamiseen liittyvat asiat. Kuten yksi asiantuntija totesi:

Puheenjohtajan rooliin liittyy monenlaisia odotuksia henkilokohtai-
sella tasolla, mutta myos osaston seka jarjeston taholta. Puheen-
johtajan on hyva lahtea liikkeelle itsensa tuntemisesta toimintaa joh-
taessaan.

Vuorovaikutus-paaluokan alle sijoitettiin tiedonvalitykseen liittyvat asiat, koska
tiedonvalitys nahtiin haastatteluissa keskeiseksi kysymykseksi asioita eteenpdain
vietdessa. Hyvin hoidetun vuorovaikutusosaamisen kautta puheenjohtaja pystyy
my0s lisddmaan yhteisollisyyttd paikallisosastossa ja yhteisdllisyys koettiin tar-
kedksi asiaksi paikallistason toiminnan onnistumisen ja sitoutumisen taustalla.
Vuorovaikutusosaamiseen yhdistettiin myds aineistossa esiin nousseen tarve,
jonka mukaan puheenjohtajan tulee olla kiinnostunut ja lasnd osaston arjessa ja

toimijoiden keskuudessa. Vuorovaikutusosaamisen tarkeys korostui myds Han-
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nisen (2012) opinnaytetydssa toteutetussa SPR:n Savo-Karjalan piirin paikallis-

osastojen avaintoimijoille toteutetussa kyselyssa.

Neljanneksi paaluokaksi aineistosta nousi jarjestdllinen osaaminen. Asiantun-
tijat korostivat puheenjohtajan tarkeaksi tehtavaksi yhteistydkuvioiden aikaan
saamisen jarjeston siséalla seka sidosryhmiin pain. Myos erilainen vaikuttamistyo
yhdessa muiden toimijoiden kanssa nousi esiin esimerkiksi paikallistasolla ta-
pahtuvien epakohtien poistamiseksi. Tarkeaksi koettiin myés SPR:n johtamisjar-
jestelméan tunteminen, jotta puheenjohtajat ymmartavét johtamisen merkityksen
ja toisaalta osastotoiminnan kuulumisen isompaan kokonaisuuteen koko jarjes-
tossa. Jarjestollisestd ndkdkulmasta myds valtakunnallisten toimintalinjausten
jalkauttamisessa puheenjohtajalla nahtiin keskeinen rooli toimintojen kaynnista-

jana ja tukijana.

6.2 Koulutuksen arviointi ja kehittamistarpeet

Tarked osa koulutuksen kehittdmisen prosessia on arvioida miten koulutus on
onnistunut, millaisia kokemuksia toteutetusta koulutuksesta osallistujille on vélit-
tynyt, miten koulutus palvelee puheenjohtajan tehtavan hoitamista ja miten kou-

lutusta tulisi edelleen kehittaa.

Koulutuksen toteuttamisen onnistumista arvioimme ennen kaikkea osallistujilta
kerattyjen kirjallisten palautteiden valossa. Palautteet ja kehittAmisideat/toiveet
kerattiin etukateen pohditun rakenteen mukaisesti molempien koulutuspaivien
osalta. Aineiston teemoiksi ideoitiin kokonaisuuksia, jotka palvelevat kehittamis-
ryhmén mielestd koulutuksesta tarvittavaa informaatiota. Taman aineiston poh-
jalta saatiin ajatuksia koulutuksen mahdollista jatkokehittelyd silmalla pitaen,
koska koulutusta on tarkoitus toteuttaa myos jatkossa seka myds muiden piirien
alueella eri puolilla maata. Palautelomakkeet (lite 3) rakennettiin koulutuksen

toteuttamiseen osallistuneiden kouluttajien yhteistyona ja kommentteja palaute-
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kyselyyn saatiin my6s opinnaytetydn ohjaajalta. Arvioinnin teemoiksi valikoitui
kokonaisarvio koulutuksesta, sisallon hyoédyllisyys, kouluttajien osaaminen,
osallistujien oma aktiivisuus, koulutuksen fyysiset tilat, ilmapiiri sekd koulutuk-

sen kehittaminen.

Palautetta pyydettiin seka numeroarvioinnilla (asteikolla 1-5) ettéa avoimilla sa-
nallisilla kysymyksilla. Numeroarviointiin liittyva raportoinnin haasteellisuus tie-
dostettiin, mutta siitd ei haluttu luopua, koska sen pohjalta voi arvioida nopealla
tarkastelulla sen suunnan, miten osallistujat koulutuksen kokevat. Numeroarvi-
oinnin toteuttamista tuki myos se, ettd jokainen osallistuja antoi vahintaan nu-
meroarvioinnin jokaiseen kysyttyyn asiaan, vaikkei sanallista arviointia olisi an-
tanutkaan. Nain jokaisen osallistujan mielipiteet saatiin esiin vahintaéan numero-

arvioinnin muodossa.

Ensimmaisena teemana oli osallistujien kokonaisarvio ensimmaisesta péi-
vasta. Aineiston perusteella koulutuksen toimivuus ja tapa toteuttaa koulutusta
vaikuttivat sopivan osallistujille. Koulutuksen aikataulu koettiin padasiassa toi-
mivaksi. Sisallot antoivat evaitd puheenjohtajana toimimiseen ja kasiteltyja tee-
moja pidettiin tarkeina. Joidenkin teemojen osalta sisaistamista haittasi liika kiire
jaltai liian suuri kasiteltavien asioiden maara. Kouluttajien toiminta koettiin ren-
noksi, asiantuntevaksi ja innostavaksi mika auttoi positiivisen oppimisilmapiirin
muodostumista. Teeman keskiarvoksi nousi 4,47 (asteikolla 1-5). Samassa
yhteydessa kysytyssa sanallisessa palautteessa nousi esiin seuraavia kom-

mentteja:

Tarkeitad sisaltoja, hyva ilmapiiri, rento ote, tdsmallinen aikataulu,
valilla kiireen tuntua, innostavaa, mielenkiintoinen ja antoi evaita tu-
levaan, innostava ilmapiiri, asiantuntevaa, positiivinen kokonaisuus,
lopussa liian kiire, hyvaa tietoa, varsinkin motivointiosuus osui koh-
dalleen.
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Toisena ja kehittdmistehtavan onnistumisen kannalta kenties tarkeimpana arvi-
oinnin teemana oli koulutuksen teemojen hyédyllisyys omaa puheenjohta-
juutta silméalla pitaen. Koulutuksen teemojen osalta pyydettiin arvioinnit mo-
lempien koulutuspaivien osalta kaikkia koulutuksen sisaltéja koskien. Teemat
olivat SPR:n johtamisjarjestelman kokonaisuus, vaikuttamiseen liittyvat asiat,
talouden hoitamiseen ja ennen kaikkea tydnjakoon ja organisointiin liittyvat asi-
at. Liséksi kasittelimme koulutuksessa ensimmaisené paivana myos yhteistyon
rakentamiseen ja hallitustydskentelyyn liittyvia asioita. Toisen koulutuspaivan
teemoina oli ihmisten johtamiseen liittyvat asiat, vuorovaikutukselliset asiat seka
palaute- ja palkitsemisasioiden huomioiminen. Liséksi toisen koulutuspaivan
teemoina oli yhteisdllisyys, ryhman toimintaan liittyvat asiat ja osio, jossa pohdit-

tiin mista puheenjohtaja saa tukea omalle toiminnalleen.

Saatujen palautteiden osalta osallistujat saivat uutta informaatiota, joka lisasi
osallistujien tietoa johtamisesta. Oppimista tukivat kaytannén esimerkit ja konk-
reettiset ideat. Materiaalit sisalsivat hyvaa perustietoa ja se koettiin tarpeellisek-
si. Teemat koettiin tiiviiksi paketiksi. Aineistosta nousi myds esiin, etta koulutuk-
sen seurauksena puheenjohtajien innostus toimintaan lisaantyi, he saivat uusia
nakokulmia ja potkua omaan toimintaan puheenjohtajana. Palautteiden pohjalta
puheenjohtajat pitivat kehitettyja teemoja hyvin omaa tehtavaa tukevina. Koulu-
tuksen teemojen hyddyllisyyden arviointi oman tehtavan suorittamiseen on kes-
keisimpi& onnistumista mittaavia asioita, koska siind selviad, onko koulutusta
kehitetty oikeaan suuntaan. Koulutuksen teemojen hyodyllisyyden osalta kes-

kiarvoksi muodostui 4,63 (asteikolla 1-5). Sanallisissa palautteissa nousi esiin:

Paljon uutta pitkaan paitsiossa olleelle puheenjohtajalle, innostus
taas lisdéntyi, konkreettisia ideoita parantaa tydnjakoa, sain potkua,
hyvia perustietoja johtamisesta, tiivis ja hapakka paketti, paljon tar-
keaa asiaa ja osa meni ylikin vireystilan vaihdellessa, antoisimpia
asioita olivat kaytdnnon esimerkit, ryhméadynamiikka kiehtoo aina,
kiva kun kouluttajat olivat pienissa sessioissa, ei ehtinyt kyllastya el
sopivan kestoiset jaksot, paljon evaita aloittelevalle puheenjohtajal-
le, jakomateriaalia oli tarpeeksi, olen tuleva puheenjohtaja ja koulu-
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tus tuli tarpeeseen aloittelijalle ja ryhmadynamiikan osalta tuli myos
kertausta, koulutus antoi paljon uusia nékdaloja toimintaan.

Seuraavana teemana selvitettiin, kuinka osallistujat kokivat kouluttajien toi-
minnan ja osaamisen. Palautteiden pohjalta osallistujat arvostivat kouluttajien
toimintaa, aineiston mukaan erityisesti ammattitaito, kokemus ja asiantuntemus
nousivat esiin. Myds innostava tydote koettiin tarkeaksi. Palautteissa esiin
noussut huomio kouluttajatoiminnasta, jossa edettiin koulutettavien tarpeiden, ei
omien intressien mukaan, on rohkaiseva. Kouluttajat huomioivat koulutettavien
tarpeet, mikéd mahdollisti aidon ja puheenjohtajien tarpeita huomioivan lahesty-
misen. Palautteissa nousi esiin myos kouluttajien toiminnan johdonmukaisuus ja
selkeys, mik&a nakyi viestinnallisena osaamisena. Kouluttajien toiminnan osalta
molempien paivien keskiarvo oli 4,79 (asteikolla 1-5). Sanallisessa osiossa pa-

lautteina oli:

Ammattimaista toimintaa, selkeys ja innostavuus plussaa seké
kaikki olivat kokeneita jarjestotoimijoita, joilla asiat hallussa, mie-
lenkiintoisia nakodkulmia johtajuudesta, nyt annettiin tarpeeksi aikaa
pohdiskeluille eika luennoitsija pitanyt kiinni kaikkien diojen esite-
tyksi tulemisesta, jatkakaa kehittamistd, osaavat kouluttajat, asian-
tuntevia, paneutuneet asiaan, ulosanti selkedé ja johdonmukaista,
kouluttajat olivat asiansa tuntevia ja osaavia, viestinta selkeda, jo-
kainen kouluttaja piti asiaansa tarkeana ja sanottavaa oli paljon
(ehkd enemman kuin vastaanottokyky salli), vuorovaikutus +10,
rento ote virkistava silti rautaista asiantuntijuutta, kouluttajat asian-
tuntevia ja innostavia, selkeaa, kaikki olivat ammattilaisia esiintymi-
sessd ja osaamisessa, rauhallisen iloinen tapa tuoda asiat esille.

Yhten& arvioinnin teemana oli myds koulutuspaikan tilojen ja puitteiden toi-
mivuus osana koulutuksen toteuttamista. Yhteenvetona tdman osion palaut-
teista voidaan sanoa koulutuspaikan valinnan onnistuneen hyvin. Tilat koettiin
viihtyisiksi, erityisesti pidettiin valoisuudesta ja hyvasta sisédilmasta. Hyvin toimi-
va koulutustila tuki koulutuksen onnistumista, silla tilan rauhallinen sijainti, hyva
sisédilman laatu ja muut puitteet (esim. ruoka) mahdollistivat keskittymisen op-

pimiseen, mika tuki osallistujien motivaatiota. Tama nakyi koulutuksen aikana
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osallistujien aktiivisena otteena asioita kasiteltdessa. Kehittamista koettiin osal-
listujien sijoittelussa koulutustilaan, silla osa koulutettavista joutui istumaan selin
nayttoon pain. Keskiarvoksi nousi 4,62 (asteikolla 1-5). Sanallisissa palautteis-

sa tilojen osalta mainittiin:

Tilat olivat asialliset ja viihtyisat (useita), valoisaa ja raikasta, rau-
hallinen sijainti, ei happi loppunut, ruoka oli erinomaista, tuolit puu-
duttavat, osa joutui istumaan selin nayttoon.

Liséksi kysyttiin avoimella kysymykselld, miten osallistujat kehittaisivat kou-
lutusta. Kehittamisen nakdkulmasta aineiston perusteella osallistujien keskinai-
sille keskusteluille olisi voinut antaa vielakin enemman tilaa. Koulutuksen tar-
peellisuus myds jatkossa nousi esiin palautteissa, mista voi paatella, etta koulu-
tuksen kehittdmiselle ja toteuttamiselle on ollut tarvetta puheenjohtajien kes-
kuudessa. Osallistujien keskingistd vuorovaikutusta olisi voinut olla viela
enemman, esimerkiksi pohdintaosioita ja kokemusten vaihtoa lisddmalla. Toi-
saalta osallistavaa tekemista koettiin olleen hyvin. Aineiston mukaan sisallolli-
sen kehittdmisen nakokulmasta olisi pitanyt olla enemman osaston rutiinien hoi-
tamiseen liittyvia asioita. Sisaltéja voisi myos keventdé ja koulutusmenetelmia
olisi voinut laajentaa esimerkiksi kayttamalla aineistossa ehdotettuja videoesi-
tyksid. Koulutuksen laajentamisen osalta kyseista koulutusta tulisi olla jatkossa
saanndllisesti. Yhden palautteen mukaan koulutusta tulisi laajentaa myds halli-

tuksen jasenid koskevaksi. Lukuisissa vastauksissa nousi esiin:

Yhteistd keskustelua ja pohdiskelua viela enemman, osastotoimin-
nan vuosikello esille; moni puheenjohtaja tarvitsee tietoa osastojen
vuosirutiineista ja niiden ajankohdista, osaatte kylla itse kehittda
koulutusta, koulutusta myds hallituksen jasenille samaan malliin,
jarjestokoulutusta jonkin verran vahemman — enemman ryhmékou-
lutusta ja kokemusten vaihtoa, jokasyksyiseksi (tai ainakin joka toi-
nen vuosi) koulutukseksi, tallaisenaan antaa hyvaa tietoa ja potkua
toimintaan, aloitin puheenjohtajana ilman perehdytystd — uusille
puheenjohtajille suunnattu koulutus jatkossakin tarpeellinen, po-
rinaryhmaét jos aika antaisi myoten, vahan kevennysta joko asioita
vahentamalla tai taukoja lisdamalla, johtaminen vapaaehtoisena —
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huomioiminen puheenjohtajuuden liséksi toimintaryhmien johtajana,
esim. videoesitys jonkun tekaistun hallituksen kokouksesta jossa
teemoina voisi olla 1) sekava kokous 2) hyvin hoidettu kokous tai
kurssilaisista koottu kokous edellisilla vaihtoehdoilla, nytkin oli osal-
listavaa tekemista hyvin, samaa jatkossakin.

Liséksi yhdeksi teemaksi valittiin osallistujien oman osallistumisaktiivisuu-
den selvittdmisen. Vaikka osallistujien oma aktiivisuus sai matalimman arvioin-
nin, voi keskiarvoa 4,00 pitaa silti varsin hyvana eli osallistujat kokivat olleensa
aktiivisia koulutuksen aikana. Tama nakyi koulutuksen aikana monipuolisina ja
runsaina vuorovaikutustilanteina. Vaikutuksia tai perusteluita osallistujien
omaan aktiivisuuteen ei erikseen kysytty. Jalkikateen ajateltuna avoimella ky-
symyksell&d olisi ollut hyva selvittdd myos tasta teemasta, millaiset asiat vaikutti-

vat osallistujien aktiivisuuteen.

Koulutuksen ilmapiiri oli yksi numeerisesti arvioiduista teemoista. Korkea tyy-
tyvaisyys koulutuksen ilmapiiriin kertoo siitda, ettéd koulutukseen onnistuttiin luo-
maan luottamuksellinen ja oppimista edistava ilmapiiri. Koulutuksen aikana roh-
kaistiin osallistujia ottamaan kantaa asioihin ja kysymaan reilusti, jos epaselvia
asioita nousee esiin. Myds tutustumisharjoitteet ja kouluttajien suhtautuminen
osallistujiin tuki ilmapiirin rakentumista. Tyytyvaisyys koulutuksen ilmapiiriin tu-
kee sita l&htokohtaista ajatusta, etta onnistuneen ilmapiirin seurauksena yleinen
tyytyvaisyys toimintaan lisddntyy mika puolestaan nakyi palautteissa. Tama on
tarkea huomio myos puheenjohtajille siirrettdvaksi oman paikallistoiminnan joh-

tamiseen. Keskiarvo ilmapiirin osalta oli 4,76 (asteikolla 1-5).

Osallistujia pyydettiin myds antamaan muita terveisia jarjestdjille. Naissa ter-
veisissa oli keskitytty kiittdmaan koulutuksen annista, varsinaisia ideoita ja ne-
gatiivisia palautteita ei tdssd osiossa esiintynyt. Palautteissa nousi esiin kom-

mentit:

Kiitos antoisasta koulutusviikonlopusta, iso kiitos!, olette innostunei-
ta esittdmastanne asiasta!, ruoka oli erinomaista ja majoituskin hy-
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va, antoisa koulutus!, kiitos viikonlopusta!, voimia ty6hon!, kiitos,
erinomainen kokonaisuus, myos kokeneille hyva tavata ja vaihtaa
ajatuksia, hyva ja tarpeellinen koulutus, oli ilo olla mukana koulu-
tuksessa, kouluttajat osaavia, kiitos hienosta viikonlopusta.

Lopuksi kysyttiin yleisarvosanaa koko koulutuksesta kouluarvosanoilla 4—
10 ja keskiarvoksi saimme 9,4. Vaikkei numeroarvioinnille tdissa enempéaa pai-
noarvoa antaisikaan, kertoo saatu kouluarvosana, ettd koulutus oli osallistujien

mielesta yleisesti varsin onnistunut ja puheenjohtajien tarpeisiin vastaava.

Palautteiden pohjalta voisi yhteenvetona todeta, etté valitut koulutusteemat tu-
kivat hyvin puheenjohtajan tehtavien hoitamisessa tarvittavaa osaamista. Osal-
listujat kokivat tarkeaksi kouluttajien kokemuksen mukanaan tuomaa osaamista
sekd innostavaa tybotetta. Ryhmén tarpeiden mukaan eteneminen mahdollisti
aidon ja puheenjohtajien tarpeita huomioivan l&hestymisen. Koulutuksen tar-
peellisuus myds jatkossa nousi esiin palautteissa, mista voi paatella, etta koulu-
tuksen kehittdmiselle ja toteuttamiselle on ollut tarvetta puheenjohtajien kes-
kuudessa. Koulutukseen onnistuttiin luomaan oppimista tukeva ja avoin ilmapii-
ri, mika tuki koulutuksen onnistumista. Myds koulutuspaikan valinta vaikutti on-

nistuneelta.

Kehittamista silmalla pitaen teemoja ja asiakokonaisuuksia voisi karsia ja keskit-
tya pidemmiksi ajoiksi viela tdsmaéllisempiin teemoihin. Palautteiden pohjalta
osallistujien keskinaisille keskusteluille olisi voinut antaa vielakin enemman ti-
laa. Koulutuksen sisélldissa olisi pitanyt olla enemman osaston rutiinien hoita-
miseen liittyvid asioita. Koulutusmenetelmia olisi voinut laajentaa ja hyddyntaa
myo6s esimerkiksi ehdotettuja videoesityksid. Samoin palautteista on nostetta-

vissa esiin tarve viela enemman konkretiaa sisaltavien teemojen kasittelyyn.
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6.3 Puheenjohtajien johtamiskoulutuskokonaisuus

Opinnaytetyon ja kehittdmisprosessin tarkeimpana tuotoksena syntyi puheen-
johtajien johtamiskoulutus. Johtamiskoulutus toteutettiin lokakuussa 2012 vii-
konloppukoulutuksena (la—su) Kylpylahotelli Kunnonpaikassa Siilinjarvella. Kou-
lutuksen markkinoinnissa ja ilmoittelussa onnistuttiin varsin hyvin, silla pilotti-
koulutukseen osallistui 22 SPR:n paikallisosaston puheenjohtajaa Savo-
Karjalan alueelta. Lopullisiksi teemoiksi viimeisteltiin kehittdmisryhman kanssa
suurempia kokonaisuuksia, jotka sopivat jarjestdjohtamiseen paikallisosastojen
puheenjohtajille mahdollisimman hyvin. Valitut teemat pohjautuivat oppivan or-
ganisaation ajatukseen, jossa ensin tarkastellaan, millaista osaamista puheen-
johtajana toimiminen edellyttdd ja millaisia osaamistarpeita tehtavan hoitami-
seen liittyy (Otala 2008). Nama tarpeet selvitettiin asiantuntijahaastatteluissa jo

aiemmin.

Koulutuksen aluksi toteutettiin orientaatiovaihe tulevaan koulutukseen, jossa
havainnollistettiin koulutuksen tavoitteet sekd vapaaehtoistoiminnan johtami-
seen liittyvia erityispiirteitéd seka tutkimusasioita, joita aiemmista selvityksista oli
ldydettavissa. Samassa kokonaisuudessa suoritettiin myods lyhyt esittelykierros,
jossa puheenjohtajat kertoivat mista he tulevat, liséksi selvitettiin puheenjohtaji-

en kuulumisia ja haasteita seka odotuksia koulutukselle.

Seuraavaksi siirryttin SPR:n johtamisjarjestelman esittelyyn, jotta osallistujille
aukeaisi, mihin suurempaan kokonaisuuteen kasilla oleva koulutus liittyi.
Tasta jatkettiin vaikuttamistoiminnan pariin, jossa kasiteltiin muun muassa saan-
tomaaraisten asioiden toteutumista ja vaikuttamista paikallistasolla. Teemaa
jatkettiin talousasioilla, jossa néakdkulmana oli, mitd puheenjohtajan on tarkeda
tietda talouteen liittyvista asioista. Talousteemassa kasiteltiin kirjanpitoon, va-
rainhankintaan, toiminnantarkastukseen, talousarvioon, tilinpdatékseen, vero-
tukseen, sisaiseen valvontaan ja mahdollisiin tydnantajavelvotteisiin liittyvia asi-

oita. Teema valittiin, koska puheenjohtaja osana hallituksen johtamista on osal-
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taan vastuussa myos talousasioista ja toimii osaston nimenkirjoittajana, vaikka

talousasioissa on yleensa osastoissa oma vastuuhenkilokin (rahastonhoitaja).

Tarkeda oli ottaa koulutukseen mukaan teema ’'puheenjohtaja osaston toi-
minnan johtajana’. Tassa osiossa tydstettiin, miten puheenjohtaja omassa roo-
lissaan toimii uusien asioiden alullepanijana, luo kumppanuuksia ja yhteisty6-
verkostoja seké varmistaa omalta osaltaan sita, ettd paikallisosastoissa toimivat

vapaaehtoiset saavat tukea toimintaansa.

Lopulliseen koulutusversioon otettiin myos osio ‘puheenjohtaja hallituksen pu-
heenjohtajana’, joka luonnollisesti on keskeinen osa koko puheenjohtajan roo-
lia ajatellen. Tassa osiossa keskityttiin hallitustydskentelyyn yleisesti, vastuun-
jakoon ja organisointiin sekd pohdittiin, kuinka hyvin toimivan hallituksen toteu-
tuminen mahdollistuu. Erityisesti tassa osiossa selked vahvuus koulutuksessa
oli kokemusten jakamisessa ja hyvien mallien ja menetelmien esiin nostamises-

sa.

Ensimmaisen paivan paatteeksi kerattiin palautteet paivan teemoista ja onnis-
tumisista, koska kyseessa oli pilottikoulutus ja koska haluttiin saada palautteet,
kun asiat ovat viela tuoreina osallistujien mielessa. Palautteen jalkeen pidettiin

lyhyt orientaatio seuraavan paivan teemoista.

Toisena koulutuspaivana painotettiin koulutuksen sisallllisessa toteutuksessa
ihmisten johtamista. Paiva kaynnistettiin teemalla ’puheenjohtaja valmentaja-
na’, jossa keskityttiin aluksi itsensé johtamiseen sekad innostamiseen ja moti-
voimiseen. Saatuamme palautuneet ennakkotehtavat osallistujilta, niista tehtiin
yhteenvedot, joita hyddynnettiin itsensd johtamisen osiossa seka motivointi-
sekd vuorovaikutus-osioissa. Ennakkotehtavistd saatiin sisdltva ja elavyytta
koulutuksen toteutukseen ne myos toimivat hyvind keskustelun herattgjina tee-

moja kasiteltdessa.
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Tarked osa oli my6s tydstaa toimivan vuorovaikutuksen merkitysta seka pa-
lautteen antamisen, palkitsemisen ja kiittamisen merkitystd osana johtamiskult-
tuuria. lltapaivalla kasiteltiin yhteisollista johtamista ja ryhmédynaamisia asioi-
ta. Paivan viimeisena teemana oli osio, jossa pohdittiin, mistd puheenjohtajat
saavat tukea omaan toimintaansa. Lopuksi keréttiin palautteet, joilla selvitet-

tiin osallistujien tyytyvaisyytta sunnuntain sekd koko koulutusviikonlopun osalta.

Koko koulutuskokonaisuus oli menetelmallisesti hyvin osallistava ja osallistujien
aiempaan osaamiseen ja kokemuksiin pohjautuva — tahan myoés pyrittiin alusta
alkaen. Etukateen jo tiedostettiin, ettd koska suurimmalla osalla puheenjohtajis-
ta on pitkd kokemus tehtavasta, vuorovaikutteiseen tapaan toimia on tarkeéaa
nojata. Otala (2008) mainitsee, etta oppivassa organisaatiossa on tarkeaa hyo-
dyntaa toimijoiden osaamisvahvuuksia. Koulutuksen toteuttamisessa tama na-
kyi nimenomaan puheenjohtajien kokemuksen ja osaamisen kayttdon ottamise-
na. Luonnollisesti myds kouluttajien osaaminen ja sita kautta syntynyt jarjestol-
linen ndkdkulma ohjasi koulutuksen suuntaa. Koulutuksen lopullinen runko liit-

teena (liite 4).

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon laajana tutkimustehtavana oli lisdtd puheenjohtajien toimintaan
tarvittavaa johtamisosaamista. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvi-
tettiin, millainen johtamiskoulutus SPR:n paikallisosastojen puheenjohta-

jille pitaisi asiantuntijoiden mielesta toteuttaa.
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Asiantuntijoiden haastatteluissa tarkednd nahtiin talousosaaminen, koska pu-
heenjohtaja osana hallituksen johtamista on osaltaan vastuussa myds talous-
asioista ja toimii osaston nimenkirjoittajana, vaikka talousasioissa on yleensa
osastoissa oma vastuuhenkilokin. Koulutuksen teoria-aineistoa kasattaessa
yhdessakaan teoriaviittauksessa ei nakynyt talousosaamisen olevan merkitta-
vassd asemassa vapaaehtoistoiminnan johtamista kasiteltdessa. Yllattavaa
my0s oli, etta visioinnin tarkeys paikallistoiminnan johtamisessa ei nakynyt lain-
kaan asiantuntijoilta keratyssa aineistossa, vaikka esimerkiksi Seeck (2008)
seka Neilimo (2011) ovat nostaneet visioinnin ja tulevaisuuden tarkastelun tar-

keédksi vapaaehtoistoiminnan nakékulmaksi.

Asiantuntija-aineistossa tarkedna puheenjohtajan osaamisena ja koulutuksen
teemana nousi esiin organisointiosaamisen ja tyonjaolliset asiat, koska vastuuta
lisddmalla myos ihmisten motivaatio osallistua toimintoihin lisdantyy. Myos llvo-
nen (2011) on korostanut vastuujakoa tarkeana osana kolmannen sektorin joh-

tamista.

Analyysin pohjalta vahvaksi teemaksi nousi myds ihmisten johtamiseen liittyvat
asiat. Asiantuntijat kokivat tarkednéd sen, ettd puheenjohtaja pystyy hyddynta-
maan osaston toimijoista I6ytyvan erilaisuuden ja toimijoiden osaamisen. Tata
tukee myds Neilimon (2011) korostama nykyaikainen johtamistapa jarjestéjoh-
tamisessa, jossa toiminnassa mukana olevien vapaaehtoisten osaaminen on
huomioitu. Sydanmaanlakka (2004) nostaa esiin saman nakoékulman omassa
tutkimuksessaan. Myds Hanninen (2012) on nostanut tarkeaksi nakokulmaksi
sen, etta puheenjohtajilta vaaditaan yha enemman taitoja, jotka liittyvat toimin-
nassa mukana olevien ihmisten johtamiseen. Edelleen Lindgren (2012) nostaa
esiin mielenkiintoisen ndkemyksen, jonka mukaan kaiken johtamisen lahtdkoh-
tana tulee olla ajatus, ettei laatua, aatetta tai tuloksia voi johtaa suoraan vaan

muutokset saadaan toteutumaan onnistuneen ihmisten johtamisen kautta.
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Aineiston mukaan nahtiin tarkedna, etta puheenjohtaja pystyy johtamaan toi-
mintaa toimijoita kuunnellen. Tata tukee myods McBriden ym. (2012) nakemys,
jonka mukaan paras tulos vapaaehtoistoiminnassa saavutetaan silloin, kun toi-
minnassa olevat vapaaehtoiset pystytddn kohtaamaan aidosti. Ihmisten johta-
misessa asiantuntijoiden taholta koettiin keskeiseksi myds positiivinen asenne
sekd hengen nostattaminen ja aikaansaaminen paikallisosaston toiminnassa.
Teeman huomioimista koulutuksessa tukee myds Leskeldn (2002) korostama
hyvan ilmapiirin luomisen tarkeys seka innostava ja kannustava johtaminen va-

paaehtoistoiminnassa.

Vuorovaikutusosaaminen oli myds yksi asiantuntijoiden esiin nostamista sei-
koista. Vuorovaikutuksen mukaan ottaminen osaksi johtamiskoulutusta oli yksi
selkeimmin tutkimustiedon kautta vapaaehtoistoiminnan johtamiseen liittyvista
asioista. Vuorovaikutuksen merkityksen nostaa esiin esimerkiksi Camplin
(2009) omassa tutkimuksessaan. Vuorovaikutusosaamisen tarkeys korostui
my6s Hannisen (2012) opinnaytetytssa toteutetussa SPR:n Savo-Karjalan piirin

paikallisosastojen avaintoimijoille toteutetussa kyselyssa.

Aineiston mukaan tarkeaa oli puheenjohtajan jarjestollinen osaaminen. Asian-
tuntijat korostivat puheenjohtajan tarkeaksi tehtavaksi yhteistyokuvioiden aikaan
saamisen jarjeston sisalla seka sidosryhmiin péain. Myos erilainen vaikuttamisty®
yhdess& muiden toimijoiden kanssa nousi esiin esimerkiksi paikallistasolla ta-
pahtuvien epakohtien poistamiseksi. Silenin (2006) mukaan kolmas sektori ei
elda omaa elamaansa irti yhteiskunnasta ja sen on reagoitava ymparistossa ta-

pahtuviin ilmidihin ja muutoksiin.

Asiantuntijat nostivat myos esiin SPR:n johtamisjarjestelmén tuntemisen, jotta
puheenjohtajat ymmartavat johtamisen merkityksen ja toisaalta osastotoiminnan
kuulumisen isompaan kokonaisuuteen koko jarjestdossa. Jarjestollisestd nako-
kulmasta my6s valtakunnallisten toimintalinjausten jalkauttamisessa puheenjoh-

tajalla nahtiin keskeinen rooli toimintojen k&ynnistjana ja tukijana. Myés Monk-
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kénen & Roos (2009) nostavat organisaation kannalta oikeiden asioiden toteut-
tamisen tarkedksi vapaaehtoistoiminnassa. Jarjestollisten asioiden ottamista
koulutukseen tukee myo6s Vesterisen (2006) ndkemys, jonka mukaan vapaaeh-
toisorganisaation toiminnassa on tarkeda loytda organisaation kannalta yhtei-

nen tahtotila ja perustehtava.

Toisena tutkimuskysymyksena selvitettiin, miten koulutus onnistui pu-
heenjohtajien mielesta ja miten koulutusta tulisi kehittaa. Aineistona tassa

oli osallistujilta saatu palaute koulutuksesta.

Ensimmaiseksi pyydettiin osallistujien kokonaisarviota ensimmaisesta paivas-
td. Aineistosta nousi esiin aikataulun toimivuus koulutuksen aikana. Koulutuk-
sen sisallot antoivat evaita tulevaan, sisallot koettiin tarkeiksi ja koulutuksesta
sai hyvaa tietoa puheenjohtajuutta silmalla pitaen. Harjun (2008) mukaan hyvin
hoidettu vapaaehtoistoiminta vaatii organisoitumista ja hyvaa johtamista. Joh-
tamiskoulutuksella pyrittiin lisddméaan johtamisessa tarvittavaa osaamista. Yh-
den vastaajan mukaan asiaa koulutuksessa oli liikaa. Kouluttajien toiminta koet-
tiin kaiken kaikkiaan hyvéksi. Aineistossa esiin nousi kouluttajien rento ote, in-
nostavuus, asiantuntevuus seka kyky motivoida osallistujia koulutuksen aikana.
Tasta motivoivasta johtamistavasta, jota Leskeldkin (2002) korostaa omassa

tutkimuksessaan, puheenjohtajat saivat malleja omaan johtamiseensa.

Toisena ja kehittamistehtavan onnistumisen kannalta kenties tarkeimpana arvi-
oinnin teemana oli koulutuksen teemojen hyédyllisyys omaa puheenjohta-
juutta silméalla pitéaen. Koulutuksen teemojen osalta pyydettiin arvioinnit mo-
lempien koulutuspdivien osalta kaikkiin koulutuksen sisaltéihin. Teemoina olivat
SPR:n johtamisjarjestelman kokonaisuus, vaikuttamiseen liittyvat asiat, talou-
den hoitamiseen ja ennen kaikkea tyonjakoon ja organisointiin liittyvat asiat.
Koulutuksessa kasiteltin ensimmaisend paivand myods yhteistydon rakentami-
seen ja hallitustydskentelyyn liittyvia asioita. Toisen koulutuspaivan teemoina oli

ihmisten johtamiseen liittyvat asiat, vuorovaikutukselliset asiat sekd palaute- ja
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palkitsemisasioiden huomioiminen. Lisdksi toisen koulutuspaivan teemoina ol
yhteisdllisyys, ryhnman toimintaan liittyvat asiat ja osio, jossa pohdittiin mista pu-

heenjohtaja saa tukea omalle toiminnalleen.

Sisaltdjen osalta palautteissa nousi esiin, etta uutta informaatiota, materiaaleja,
vinkkeja ja toimintatapoja puheenjohtajat saivat koulutuksesta paljon. Drucker
(2008) korostaa keskeistd olevan organisaation kannalta oikeiden asioiden te-
kemisen. Tahan pyrittin muun muassa SPR:n johtamisjarjestelmaa kasittelemi-
sen kautta. Toisaalta kehittamista silmalla pitden teemoja ja asiakokonaisuuksia
voisi karsia ja keskittyd pidemmiksi ajoiksi viela tasmallisempiin teemoihin. Pa-
lautteiden pohjalta puheenjohtajat pitivat kehitettyja teemoja hyvin omaa tehta-
vaa tukevina. Koulutuksen teemojen hyoédyllisyyden arviointi oman tehtavan
suorittamiseen on keskeisimpia onnistumista mittaava asia, koska siina selviaa,
onko koulutusta kehitetty oikeaan suuntaan. Pessi ym. (2010) korostavat koulu-
tuksen merkitystd onnistuneen vapaaehtoistoiminnan taustalla. Henkilékohtai-
nen pitkd kokemus jarjestotoiminnan tukitehtavista piiritasolla osoittanut, etta
puheenjohtajille suunnattu johtamiskoulutus on nahtava keskeisena vapaaeh-
toistoiminnan tukitehtavana. Tama siksi, ettd monet asiat paikallisosaston toi-
minnassa ja eteenpéin menossa kulminoituvat usein siihen, miten puheenjohta-
ja asioita omassa osastossaan edistdd. Johtamisen nakdkulmasta tarkeiksi asi-
oiksi talléin muodostuvat tydn- ja vastuunjako paikallistoiminnassa seké viestin-

nallisten asioiden hoitaminen.

Seuraavana teemana selvitettiin, kuinka osallistujat kokivat kouluttajien toi-
minnan ja osaamisen. Palautteiden pohjalta osallistujat vaikuttivat arvostavan
kouluttajien kokemuksen mukanaan tuomaa osaamista, ammatillisuutta seka
innostavaa tyootetta. Palautteissa esiin noussut ajatus kouluttajien toiminnasta,
jossa edettiin koulutettavien tarpeiden, ei omien intressien mukaan, on rohkai-
seva. Myos McBride ym. (2012) korostaa vapaaehtoistoimijoiden aidon koh-
taamisen merkityksen tarkeytta onnistuneen lopputuloksen taustalla. Ryhman

tarpeiden mukaan eteneminen mahdollistaa aidon ja puheenjohtajien tarpeita
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huomioivan lahestymisen. Henkilékohtaisen kokemuksen perusteella tdmé ha-
vainto ei tunnu yllattavalta vaan pikemminkin valttaméattomyydeltd. Camplin
(2009) viittaakin vuorovaikutuksen merkitykseen vapaaehtoisjohtamisessa. Pa-

lautteissa nakyi myds kouluttajien johdonmukaisuuden ja selkeyden tarkeys.

Liséksi yhdeksi teemaksi valittiin osallistujien oman osallistumisaktiivisuu-
den selvittamisen. Vaikka osallistujien oma aktiivisuus sai arvioiduista osa-
alueista matalimman arvosanan, voi keskiarvoa 4,00 pitaa silti varsin hyvana, eli
osallistujat kokivat olleensa aktiivisia koulutuksen aikana. Taméa nakyi koulutuk-
sen aikana monipuolisina ja runsaina vuorovaikutustilanteina. Vaikutuksia tai
perusteluita osallistujien omaan aktiivisuuteen ei erikseen kysytty. Jalkikateen
ajateltuna avoimella kysymyksella olisi ollut hyva selvittdd myds tasta teemasta,
millaiset asiat vaikuttivat osallistujien aktiivisuuteen. Kouluttajien nakékulmasta
osallistujien aktiivinen vireystilan havainnointi tulee olla osa hyvin hoidettua kou-
lutuksen toteuttamista. Erilaisin menettelytavoin (mm. osallistava tyoskentely)

aktiivisuustasoa voidaan nostaa koulutuksen aikana.

Yhten& arvioinnin teemana oli myds koulutuspaikan tilojen ja puitteiden toi-
mivuus osana koulutuksen toteuttamista. Yhteenvetona tdman osion palaut-
teista voi sanoa koulutuspaikan valinnan onnistuneen hyvin. Hyvin toimiva kou-
lutustila tukee koulutuksen onnistumista, silla tilan rauhallinen sijainti, hyva si-
sailman laatu ja muut puitteet (esim. ruoka) mahdollistavat keskittymisen oppi-
miseen ja tukee osallistujien motivaatiota. Tama nakyi koulutuksen aikana osal-

listujien aktiivisena otteena asioita kasiteltaessa.

Koulutuksen ilmapiiri oli myos yksi arvioiduista teemoista. Korkea tyytyvaisyys
koulutuksen ilmapiiriin kertoo siitd, ettd koulutukseen onnistuttiin luomaan luot-
tamuksellinen ja oppimista edistava ilmapiiri. Leskela (2002) nostaa vapaaeh-
toistoimintaan liittyviksi perusteeseiksi muun muassa luovuutta edistavan ilma-
piirin luomisen sekd innostavan ja motivoivan tyootteen. Koulutuksen aikana

rohkaistiin osallistujia ottamaan kantaa asioihin ja kysymaan reilusti, jos epéasel-
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vid asioita nousee esiin. Myos tutustumisharjoitteet ja kouluttajien suhtautumi-
nen osallistujiin tuki ilmapiirin rakentumista. Tyytyvaisyys koulutuksen ilmapiiriin
tukee sita lahtokohtaista ajatusta, etta onnistuneen ilmapiirin seurauksena ylei-
nen tyytyvaisyys toimintaan lisaantyy mika puolestaan nékyy palautteissa. Ta-
ma on tarked huomio my6s puheenjohtajille siirrettédvaksi oman paikallistoimin-
nan johtamiseen. limapiiriin panostamalla vapaaehtoistoiminnassa saavutetaan
usein hyva tulos, silla motivoituneet vapaaehtoiset innostavat samalla muita

toimintaan ja siten mahdollistavat onnistuneen lopputuloksen.

Lisaksi kysyttiin avoimella kysymyksella, miten osallistujat kehittaisivat kou-
lutusta. Jarjestdjohtamista kehittamalla pystytddn entista paremmin siirtymaan
my0s tulokselliseen jarjestétoimintaan (Harju 2010). Kehittamisen nakékulmasta
nousi esiin, etta osallistujien keskinaisille keskusteluille olisi voinut antaa viela-
kin enemman tilaa. Tarve johtamiskoulutuksen toteuttamiselle myods jatkossa
nousi esiin palautteissa, mista voi paatelld, etta koulutuksen kehittamiselle ja
toteuttamiselle on ollut tarvetta puheenjohtajien keskuudessa. Sisalldissa olisi
sanallisten palautteiden mukaan pitanyt olla enemmaén osaston rutiinien hoita-
miseen liittyvia asioita. Koulutusmenetelmia olisi voinut laajentaa ja hyodyntaa
myo6s esimerkiksi ehdotettuja videoesityksia. Palautteiden perusteella osallistu-
jat haluaisivat koulutukseen lisdé konkretiaa sisaltavia teemoja. Henkilokohtais-
ten havaintojen perusteella vapaaehtoisilta saa usein varsin vahan kehitta-
misideoita esimerkiksi tapahtumien tai koulutusten kehittamiseksi. Koska ky-
seessa oli pilottikoulutus, jossa kehitettiin uusi koulutuskokonaisuus, oli rohkai-
sevaa, ettd koulutukselle haluttiin jatkoa ja toistettavuutta. Toteutuksen osalta
koulutuksen toteuttaminen on resurssikysymys, koska monenlaista tukitehtavaa
ja koulutuksia talla hetkelld jo toteutetaan piiritasolla. Joka tapauksessa koulu-
tuksen tarkeys paikallisosastojen toiminnan nakokulmasta on niin selked, etta

koulutus toteutetaan seuraavan kerran Savo-Karjalan piirissa syksylla 2014.
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Osallistujia pyydettiin myds antamaan muita terveisia jarjestdjille. Naissa ter-
veisissa oli keskitytty kiittamaan koulutuksen annista, varsinaisia ideoita ja ne-

gatiivisia palautteita ei tassa osiossa esiintynyt.

Lopuksi kysyttiin yleisarvosanaa koko koulutuksesta kouluarvosanoilla 4—
10 ja keskiarvoksi saimme 9,4. Vaikkei numeroarvioinnille tissa enempéaa pai-
noarvoa antaisikaan, kertoo saatu kouluarvosana, ettd koulutus oli osallistujien

mielesta yleisesti varsin onnistunut ja puheenjohtajien tarpeisiin vastaava.

Saadun aineiston perusteella voi sanoa osallistujien olleen tyytyvaisia johtamis-
koulutukseen. Osallistujilta kerattyjen palautteiden pohjalta koulutuksen teemat
ja toteutus tukivat puheenjohtajien roolia ja toimintaa erinomaisesti. Onnistumi-
sella on tarked merkitys myos jatkon suhteen. Koulutuksen onnistunutta toteu-
tumista voi pitdd puheenjohtajana toimimisen kannalta tarkeana. Tata tukee
my0s teoriatarkastelussa esiin nostettu huomio, jonka mukaan vapaaehtoistoi-
mijoille tarjottujen tukitoimien onnistuminen on suoraan yhteydessa vapaaeh-
toistoimijoiden hyvinvointiin (McBride ym. 2012). Vaikka vapaaehtoistoiminnan
johtamisessa usein kohdataan karismaattista johtamista, voidaan ihmisten joh-
tamisen osaaminen kehittyd myds vaihtoehtoisesti kouluttautumisen kautta (It-
zhaky & York 2003). Vaikka johtamiskoulutus on vain yksi lisd puheenjohtajuu-

teen, on se samalla yksi askel osaamisen lisaamiseen puheenjohtajille.

Opinnaytetydon tuotoksena Kkehitettiin ja toteutettiin johtamiskoulutus.
SPR:n osaamisen johtamisen reittioppaassa (2009) keskeisia osaamistarpeita
jarjeston toimijoille ovat muun muassa jarjestbosaaminen ja vapaaehtoisten
johtaminen, joista tassa kehitetty johtamiskoulutus koostui. SPR:n paikallisosas-
tojen puheenjohtajille suunnattua koulutusta ei kehitetty raskaaksi ja pitkakes-
toiseksi vaan tietoisesti rakenteeltaan kevyehkoksi ja helposti toistettavaksi.
Kokemus on osoittanut, ettd nain toimien osallistujia koulutukseen saadaan hy-

vin mukaan, koska jarjestotyon tuntemuksen perusteella on tiedossa, etteivat
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pitkakestoiset ja moniosaiset koulutusprosessit vapaaehtoistoiminnan tukemi-
sessa useinkaan toimi. T&han osasyynd on muun muassa toimijoiden vaihtu-
vuus vapaaehtoistoiminnoissa sek& usein varsin runsas muu tarjonta harrastus-
ja siviilielaman puolella. Toisaalta my6s piirin perustehtavan, paikallisosastojen
tukitoimien organisoimisen kannalta oikein mitoitettujen koulutusten nakdkulma
on merkityksellinen. Tuen tarve kentalla on monitahoinen ja asiaa taytyy miettia
my0s siitd lahtokohdasta, mihin piirien resurssit osastoja tuettaessa riittavat.

Tulosten tarkastelun yhteydessa on myos tarkeaa pohtia, millaista yleista hyo-
tya koulutuksesta on koko jarjestélle yleisesti, mutta myos paikallistason toimin-
nalle. Viitala (2008) korostaa, etta organisaation strategian kannalta on tarkeda
turvata keskeinen osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Vapaaehtoistoiminnan
johtamiseen liittyva osaaminen on SPR:n kannalta juuri téllaista osaamista.
Koulutuksen merkityksellisyyttd on mahdollista tarkastella myds jarjestéllisesta
ja valtakunnallisesta kontekstista. Osaamisen johtamisen nakokulmasta kes-
keistd on nostaa toimijoiden osaamisen tasoa, ja siten myds koko organisaation
osaaminen lisaantyy (Viitala 2008). SPR:ssa on kaynnissa hallituksen alulle
panema johtamisjarjestelman uudistaminen ja siihen kokonaisuuteen paikallis-
osastojen puheenjohtajien johtamiskoulutus on valmis kokonaisuus, mikali yh-
teisesti niin halutaan. Hankkeen kehittamissuunnitelmassa (2012) SPR:n joh-
tamiskulttuurin kehittaminen tapahtuu pitkalti koulutuksen ja avoimen keskuste-
lun kautta. Johtamisjarjestelm&n muut osiot keskittyvat hallituksen koulutukseen
seka piirien hallitusten koulutukseen, nyt toteutettu pilottikoulutus tarjoaa evaita

my0s paikallistason johtamiseen.

Koska uudistus on vasta kokonaisuutena alkumetreilld, varmistuu lopullinen
johtamisjarjestelméan kokonaisuus siséltdineen vasta myéhemmin. Koska SPR:n
johtamisjarjestelman uudistaminen etenee eri tahdissa toteutetun puheenjohta-
jien johtamiskoulutuksen kanssa, lopullinen muoto koulutuksesta elanee asioi-
den etenemisen, erilaisten valintojen ja painotusten seka saatujen palautteiden

myo6ta. Joka tapauksessa tassa opinnaytetyossa toteutettu johtamiskoulutus
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lisda jarjestdn sisalla tapahtuvaa johtamisosaamista paikallistasolla ja tarjoaa
mahdollisuuksia paikallistason johtamisen tukemiseen. Otala (2008) korostaa
oppivan organisaation taustalla olevan yhteisten visioiden, toimintatapojen ja
tavoitteiden l6ytymisen. My6ds naiden seikkojen osalta johtamiskoulutuksen

kautta oli tavoitteena yhtenaistaa puheenjohtajien toiminnallista osaamista.

SPR on aiemmin maaritellyt (2009) jarjestdossa tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista vapaaehtoistoiminnan johtamisen, humanitaarisen auttamistoimin-
nan ja strategisten kumppanuuksien nakokulmasta. Ja edelleen jarjestdssa on
pohdittu, mitd osaamiset naissa tarkoittavat seka yksilo- etta organisaation ta-
soilla. Vapaaehtoisten johtamisen osalta yksilétason osaamisen keskidossa on
tulevaisuudessa strategisen johtamisen osaaminen. Kaytanndssa tama tarkoit-
taa kykya tunnistaa ymparistéssa tapahtuvia muutoksia ja reagoimista muutos-
tarpeisiin. Toiminnan kannalta on myo6s oltava kykya analysoida organisaation
tilannetta. Olennaista on myo6s kyky kehittda ja hyodyntda vapaaehtoisten joh-
tamisjarjestelmad sekad huomioida vapaaehtoisten innostaminen sekad moti-
vointi- ja mobilisointitaidot. Organisaatiotasolla vapaaehtoisten johtaminen
nousee keskioon. (SPR osaamisen johtamisen reittiopas 2009.) Tassa opin-
naytetyossa kehitetty puheenjohtajien johtamiskoulutus antaa evaita yksilota-
son osaamiseen puheenjohtajalle osaamisen lisddntymisen kautta. Organisaa-
tiotasoa ajatellen keinot johtaa vapaaehtoistoimintaa osastossa myds lisaan-

tyivat.

Merkityksellistd on tarkastella koulutuksen hydtyja jarjestdon toiminnan kannalta
keskeisen yksikon paikallisosaston ndkdkulmasta. Otalan (2008) mainitsemien
osaamishaasteiden ja -vajeiden paikkaaminen puheenjohtajien osaamista li-
saamalla on yksi keskeisista hyodyistd. Koska koko SPR:n toiminta pohjautuu
vapaaehtoistoimintaan, siella tapahtuva johtaminen ja asioiden organisoiminen
muodostuu tarkeaksi. Aiemmin paikallisosastojen puheenjohtajille ei ole
SPR:ssa toteutettu johtamiseen keskittyvaa koulutusta ja siten taman opinnay-

tetydn seurauksena kehitetty koulutus paikkaa tarpeellista vajetta koulutusjar-
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jestelméassa. Koulutuksesta puheenjohtajat saavat lisaa osaamista ja keinoja
johtamiseen, mutta myos paasevat jakamaan kokemuksia, onnistumisia ja
haasteita koulutuksen aikana toisten vertaisrynmassa, koska koulutuksen to-
teuttamisessa on laitettu painoarvoa osallistaviin menetelmiin. Menetelmat
mahdollistavat kokemuksellisen oppimisen ja huomioivat osallistujien aiemman
kokemuksen ja osaamisen. Koska puheenjohtajuuden vaihtumiseen paikallisel-
la tasolla ja uuden puheenjohtajan I6ytyminen voi varsinkin pienilla paikkakun-
nilla olla haasteellista, on myds tarkeada ymmartaa, etta tdssa opinnaytetyossa
kehitetty johtamiskoulutus voi toimia uudenlaisena mahdollisuutena tarjota tule-
ville puheenjohtajille luonteva portti koulutuksen kautta toimintaan. Puheenjoh-
tajien johtamiskoulutus on uudenlainen mahdollisuus tarjota tyokaluja paikallis-
toiminnan entista parempaan johtamiseen, mista hyotyy ennen kaikkea paikal-

lisosasto ja sita kautta koko jarjesto.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Kehittamistehtavan luotettavuutta arvioitaessa on syyta arvioida opinnaytetyon
tekijan roolia kehittamistehtavan taustalla. Tass& prosessissa opinnaytetyon
tekijalla on ollut monenlaisia rooleja. Johtamiskoulutuksen kehittdmisessa rooli-
na oli toimia vastuullisena kehittdjana. Jarjestétyontekijan taustasta johtuen
opinnaytetyon tekija toimi my6s asiantuntijan roolissa muun asiantuntijaryhméan
lisdksi. Koska koulutuksen kehittamisen taustalla oli tausta-aineistojen kokoa-
minen ja uuden tiedon esiin nostaminen, myds tutkijan rooli oli keskeinen. Poh-
jolan (2007) mukaan kehittamistyo, jossa tutkija toimii monessa roolissa, tekee
tutkijan aseman haasteelliseksi. Samalla nousee esiin eettisid kysymyksia, esi-
merkiksi kuinka tutkija voi tutkia kriittisesti ja luotettavasti prosessia, missa on
itse toimijana vahvasti mukana. (Pohjola 2007.) Luotettavuutta ja eettisyytta
ajatellen keskeista koulutuksen kehittdmisessa oli tutkimustiedon ja — aineiston
kautta tapahtuva kehittdmistoiminta. Toki opinnaytetyon tekijan oma asiantunti-

juus varmasti myos nakyi kehittamisessa.
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Tutkimustydssa tulee valttdd eparehellisia asioita, kuten toisten osallistujien
osuuden vahattelyd, harhaanjohtavaa ja puutteellista raportointia seka tekstin
plagiointia. Lisaksi tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia. Tyo tulee
tehda rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti, lisdksi tulee noudattaa samoja eettisia
saantdja kuin yhteiskunnassa ja ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa yleen-
sakin. (Ojasalo ym. 2009.) Tassa opinnadytety0ssa nostettiin tarkastelun alle
vapaaehtoistoiminnan kehittamiseen liittyvia nakokulmia ja kehitettiin puheen-
johtajille suunnattu johtamiskoulutus. Vaikka tutkijan rooli prosessissa oli moni-
tahoinen, keréatyt aineistot ja niistd rakennetut kokonaisuudet saatiin nimen-
omaan asiantuntijoiden ja puheenjohtajien vastauksista. Na&ita vastauksia ja
aineistoja on kehittamisen pohjalla hyodynnetty. Myoskaan henkilokohtaisia
intressiristiriitoja ei asioiden valille paassyt syntymaan, koska aineistolahtdisyys

oli kaiken kehittamisen taustalla.

Opinnaytetyon aineistoa kasattaessa haastateltiin jarjeston asiantuntijoita koulu-
tuksen sisaltdjen kehittdmiseksi. Hirsjarvi & Hurme (2001) muistuttavatkin, etta
haastattelijalla on oltava etusijalla tiedon hankkiminen ja hdnen on muistettava
olla puolueeton haastattelutilanteissa. Kehittamisprosessiin osallistuvien henki-
|6iden on tiedettava, mita kehittdja on tekemassa ja mik& on toiminnan kohde ja
tavoitteet. Lisaksi naiden henkildiden on tiedettava, missa roolissa he prosessiin
osallistuvat. (Ojasalo ym. 2009.) Kaikille prosessiin osallistuneille selvitettiin,

mité kehittamistyd koskee ja miten kerattya aineistoa aiotaan hyddyntaa.

7.3 Opinnaytetydn prosessi

Opinnaytetyona toteutettu SPR:n paikallisosastojen puheenjohtajille suunnattu
johtamiskoulutus pohjautui tarpeeseen, joka kentélta on noussut. Tarve kumpu-
si muun muassa Hannisen (2012) opinnaytetydssa esiin nousseista tuloksista,
joissa paikallisosastojen aktiivitoimijoilta saatu viesti tuki selkeasti puheenjohta-

jille suunnatun koulutuksen kehittamista ja toteuttamista. Samainen tarve oli
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my0s tullut omina havaintoina pitkan tydskentelyn seurauksena jarjesttkentalla.
Myds valtakunnallisesti Keskusjarjestotasolla on noussut samanlainen tarve ja

huomio.

Yleisind perusteluina johtamiskoulutuksen kehittamiselle voi nostaa esille muu-
tamia seikkoja. Asiajohtaminen on SPR:ssd hoidettu paaasiassa hyvin, koska
eri sektoreilla (ensiapu, sosiaalipalvelut, nuorisotoiminta, valmiustoiminta) ta-
pahtuvat asiat ja toiminnat jalkautetaan, tuetaan ja ohjataan sektorista vastaa-
van piirikohtaisen tyontekijan tuella. Myds saantdmaaraisten asioiden (esim.
SPR:n paikallisosastojen kokoukset, toimintatilastot ja luottamushenkildiden
tiedot) hoitaminen toteutuu padsaantoisesti aikataulujen, sdéntbjen ja suositus-
ten mukaan. Kriisitilanteiden johtaminen on myds melko hyvin hoidettua, koska
tilanteen vaatiessa SPR toimii katastrofitilanteissa viranomaisten tukena (taus-
talla laki Punaisesta Rististd) ja asiaan on jarjestossa panostettu, perustehtava
huomioiden. Sen sijaan paikallistoiminnan johtamiseen osastoissa jatkossa tar-
vitaan enemman ihmisten johtamista. My6s tama oli tarkea seikka koulutuksen

kehittamistyon takana.

Opinnaytetyoprosessi oli pitka ja vaiherikas. Prosessi eteni varsin jouhevasti,
kunnes valiaikainen tytpaikanvaihdos hidastutti opinnaytetydn etenemisen kan-
nalta hidastava vaikutus, silla opinnaytetyon teema ei liittynyt millaan tavalla
uuteen tyotehtavaan. Talldin motivaatio ja ajankayttd oli prosessin etenemiseen
oli kadoksissa. Paluu entiseen tyotehtavaan, johon myds opinnéaytetyt laheises-
ti liittyi, sai prosessin jalleen kayntiin ja ty6 alkoi edeté tavoitteiden mukaisesti.

Kehittdmistehtavassa hyddynnettiin design-tutkimuksen viitekehysta, jossa pro-
sessin eteneminen toteutuu nelivaiheisesti. Mallissa analysoidaan ensin ongel-
mat ja kehityskohteet, rakennetaan mahdollisia ratkaisuja, testataan niita ja lo-
puksi arvioidaan ja raportoidaan tulokset. Design-malli soveltui parhaiten eri
vaihtoehtoja pohdittaessa. Vaihtoehtoisena kehittamismallina oli lineaarisen

kehittamistoiminnan mallin (kuvio 9), jossa asetetaan aluksi tavoite kehittamis-
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toiminnalle. Seuraavaksi suunnitellaan mitd ja miten tavoitteeseen pyritaan.
Tasta siirrytdan toteutusvaiheeseen, jossa kehitettyja menetelmid tai asioita
testataan ja kokeillaan. Lopuksi arvioidaan onnistumista. (Toikko & Rantanen,
2009.)

Tavoitteen Suunnittelu Toteutus Arviointi
asettaminen

Kuvio 9. Lineaarinen malli.

Opinnaytetyon prosessin arvioinnin osalta tarkead on myods miettid yhteistyon
onnistumista prosessiin osallistuneiden toimijoiden valilla. Oli hienoa havaita,
ettd prosessiin 16ytyi koulutuksen kehittamisen nakdkulmasta asiaan paneutu-
neita toimijoita paikallisosastoista, piireista ja keskustoimistosta. lIman yhteis-
tyon tekemista ei koulutuksen kehittdminen olisi onnistunut. Erityisesti koulutuk-
sen siséllollisen kehittdmisen vaiheessa asiantuntijoiden haastatteluista nousi
koulutuksen kannalta keskeisia nakokulmia esiin. My6s Keskustoimiston kehit-
tamistydryhman panos koulutuksen kehittdmisessa kasvoi prosessin edetessa
ja panos oli tarkea myos koulutuksen toteuttamisessa. Keskustoimistolla on
myoOs tarkea rooli koulutuksen levittamisessd, silla heilla on tyénsa puolesta

luontevat yhteydet eri piireissa tapahtuviin jarjestokoulutuksiin.

Prosessin onnistumisen nakokulmasta tarkeaa oli myos SPR:n Savo-Karjalan
piirin panostaminen prosessiin. Piiri mahdollisti koulutuksen kehittdmisen puit-
teet niin ajankaytollisesti kuin muidenkin resurssien osalta. Koska johtamiskou-
lutus on kehitetty Savo-Karjalan piirin alueella toimivien osastojen puheenjohta-
jille ja koulutus toimi erdanlaisena jatkumona Hannisen (2012) opinnaytetydlle,
suurin toiminnallinen hyoty koulutuksesta on my@s saatu piirin alueelle ja erityi-
sesti alueella toimiville osastoille. Tata tukee myds vapaaehtoisten taholta saatu

palaute ja tahtotila koulutuksen toteuttamiselle myds vuoden 2014 aikana.
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Henkilokohtaista oppia opinnaytetydn prosessista tuli ainakin prosessimaisen
tyoskentelyn osalta. Asioiden vaiheistaminen, suunnittelun tarkeys, suunnitel-
mien muutos ja prosessin johtaminen tulivat varsin tutuksi opinnaytetyon teke-
misen aikana. Myo6s asioiden kehittaminen tutkimuksiin ja selvityksiin pohjau-

tuen oli erilaista kuin tydssa tutuksi tullut kokemuksiin nojautuva kehittdminen.

Opinnaytetyon kirjoittamisprosessia arvioitaessa oli monta asiaa voinut tehda
toisin. Opinnaytetydssa olisi kannattanut lahtea selkeammin puhtaalta poydalta
luomaan alusta alkaen uutta eikd perustaa Kkirjallisen tuotoksen toteuttamista
henkilokohtaisiin aiempiin oppimistehtaviin, kuten nyt ensin k&vi. Taman seura-
uksena turhaa aikaa ja vaivaa kului etenkin opinnaytety6n rakenteellisiin muu-
toksiin. Aiempiin ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetdihin olisi ollut jarke-
vaa tutustua jo varhaisemmassa vaiheessa, jotta kokonaiskuva siita, millaisista

asioista opinnaytetyon tulisi koostua, olisi selkeytynyt.

Onnistumisena voi pitdd myds ylipddnsa koulutuksen kehittdmisen aikaansaa-
mista seka koulutuksen toteutumista. Kehittamistyon alkuun liittyy aina paljon
epavarmuustekijoita ja asioiden eteneminen kohti asetettua tavoitetta meni pie-
nista takapakeista huolimatta hyvin. Myds koulutuksen onnistumista saatujen
palautteiden ja kouluttajien kokemuksen valossa voi pitda onnistuneena ja pu-

heenjohtajien toimintaa palvelevana.

Prosessiin liittyvana tuloksena voisi pitad myos koulutuksen levidmista muihin
piireihin. Lokakuussa 2013 koulutus toteutetaan samansuuntaisena SPR:ssa
Helsingin ja Uudenmaan piirissa (HUP) eli koulutus alkaa ottaa tuulta siipiensa
alle valtakunnallistamista ajatellen. Konsultaatiota koulutuksen sisalloista ja to-
teuttamisesta on kayty Savo-Karjalan piirin ja HUPin valilla syksylla 2013. Kou-
lutusmateriaalit HUP on saanut SPR:n Keskustoimistosta.

Tassé opinnaytetyossa kehitetysta johtamiskoulutuksesta voisi olla hydtya myos

SPR:ssé& syksylla 2013 alkavassa tyOyhteisévalmennuksessa, tyoyhteisétal-
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koissa. Hankkeen yhtena osana on johtamiskoulu SPR:n johdolle (laajennettu
johtoryhma ja SPR:n hallitus), jossa lahdetaan tyostamaan ’kohti yhteista hyvaa’
ajatusta. Koska osallistujista osa toimii luottamustehtavissa vapaaehtoisena,
heille voisi olla hydtya puheenjohtajien johtamiskoulutuksen sisalldista. Toisaal-
ta myos koulutukseen osallistuvat SPR:n toimihenkil6t voisivat saada uusia néa-
kokulmia tybhonsa, koska tydnkuvat linkittyvat tehtavien hoitamisen kautta
my0s paikallisosastojen tukemiseen.

7.4 Jatkotutkimus- ja kehittdmisaiheet

Koulutuksen suunnittelun ja toteuttamisen seurauksena ajatuksia jatkotutkimuk-
sesta on alkanut hahmottua mieleen. Yksi nakékulma olisi jatkossa arvioida joh-
tamiskoulutuksen sisaltéa viela tasmallisemmin, osioittain ja sen pohjalta edel-
leen kehittaa koulutuksen runkoa, sisaltda ja toteuttamista viela paremmin tar-

koitustaan vastaavaksi.

Edelleen olisi mielenkiintoista paneutua koulutuksen systemaattiseen alueellis-
tamiseen sekd koulutuksen toteuttamiseen tarvittavan osaamisen siirtimiseen
kaikkiin piireihin. On hienoa huomata, etta koulutus alkaa levitd my6s muihin
piireihin. Lokakuussa 2013 koulutus toteutetaan samansuuntaisena SPR:ssa
Helsingin ja Uudenmaan piirissa eli koulutus alkaa ottaa tuulta siipiensa alle

valtakunnallistamista ajatellen.

Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi selvittad, kun koulutuksesta on kulunut
tietty aika, onko koulutus vaikuttanut osallistujien toimintaan puheenjohtajan
tehtavad hoidettaessa. Ja jos vaikutuksia toimintaan on ollut, mihin suuntaan

johtaminen paikallisosastoissa on muuttunut.

Tarve kyseiselle koulutukselle vaikuttaa olevan SPR:n sisalla yhteinen ja talla

hetkella hamaranpeitossa on ainakin osittain, kuinka jalkautuminen valtakunnal-
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lisesti tapahtuu. Tama oli alusta alkaen myds yksi syy, miksi SPR:n Keskustoi-
miston jarjestotiimi oli aktiivinen koulutuksen suunnittelussa ja toteuttamisessa —
yhdessa toimien saatiin koulutus luotua ja pilotoitua, mista on hyotya koulutuk-
sen jalkauttamisessa piirien alueille. Lopullinen sanansaattaminen asiassa ete-
nee siis Keskustoimiston tukiprosessien ja piirien tarpeiden mukaisesti. Tarkeda
on huomioida, etta piirien tukeminen on ensisijaisesti Keskustoimiston tehtava,

osastojen tukeminen piirien.

Yksi kysymys johtamiskoulutuksen jatkon suhteen valtakunnallisesti on yhteen-
sovittaminen koko SPR:n johtamisjarjestelman uudistamisen kanssa. Nyt kehi-
tetty johtamiskoulutus vastaa nimenomaan kentéan (avaintoimijat ja puheenjoh-
tajat) tarpeisiin ja osaamisvajeisiin. Toki jarjestollinen kokonaiskehittaminen val-
takunnallisen kehittamisprosessin tahdissa voisi olla perusteltua, jotta voidaan
valttyd joka tapauksessa esiin tulevien asioiden erillisesta toteuttamisesta. Us-
kon kuitenkin johtamiskoulutuksen myos antavan sisalléllisia evaita myos joh-

tamisjarjestelman kehittdmiseen koko SPR:ssa.
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Savo-Karjalan piiri kouluttaa

OSASTOJEN PUHEENJOHTAIIEN
JOHTAMISKOULUTUS

SPR Savo-Karjalan piiri toteuttaa osastojensa puheenjohtaiille ia
varapuheenjohtajille suunnatun johtamiskoulutuksen.

Koulutus liittyy SPR:n luottamushenkildiden
johtamiskoulutusjarjestelman uudistamiseen ja toimii
valtakunnallisena pilottikoulutuksena.

Koulutuksessa annetaan valmiuksia osastotoiminnan johtamiseen,
erityisesti ihmisten johtamiseen. Kyseessd on ensimmainen
puheenjohtajille suunnattu johtamiskoulutus, joten kannattaa
tarttua tilaisuuteen!!

Koulutukseen otetaan max. 40 osallistujaa, ensisijaisesti talla hetkella
puheenjohtajana toimivista.

Koulutus toteutetaan
13.-14.10.2012 Kunnonpaikassa, Vuorelassa

Hinta: 40 € (sis. ruokailut ja materiaalit) ilman majoitusta,
85 € majoituksella (2 hh)

Sitovat ilmoittautumiset 25,9,2012 mennessgd Ajla Niemelle;
aila.niemi@punainenristi.fi tai 0400-158 390.
Lisdtietoja SPR Savo-Karjalan piirista:
ismo.nuutinen@punainenristi.fi puh. 040 - 7372179.

Oicopintolkeskus
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Asiantuntijoiden teemahaastattelun runko

Onko puheenjohtajien johtamiskoulutukselle tarvetta? Jos on, miksi?

Millaisiin asioihin erityisesti tulisi kiinnitt3a huomiota puheenjohtajien
johtamiskoulutuksessa?

Millaisiin sisallollisiin teemoihin koulutuksessa tulisi keskittya?

Miten koulutus fulisi organisoida?

Millaisia koulutusmenetelmia toteutuksessa tulisi kayttaa?
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SPR Puheenjohtajien johtamiskoulutus
13.-14.10.2012

Palaute lauantai 13.10

1) Pdiva onnistui kokonaisuutena (ympyrdi sopivin)...
1= huonosti, 2= kohtalaisesti, 3= ihan jees, 4= hyvin, 5= erinomaisesti

Sanallista palautetta pdivasta:

2) Lauantain teemat olivat mielestani hyddyllisid puheenjohtajuut-
ta silmalla pitden...

1= huconosti, 2= kohtalaisesti, 3= ihan jees, 4= hyvin, 5= erinomaisesti

Sanallista palautetta lauantain teemoista tai kasittelytavoista:

3) Kouluttajien toiminta ja osaaminen oli mielestédni...
1= huonoa, 2= kohtalaista, 3= ihan jees, 4= hyva3, 5= erinomaista

Sanallista palautetta kouluttajien toiminnasta:

4) Oma osallistumisaktiivisuuteni oli mielestani...

1= hucnoa, 2= kohtalaista, 3= ihan jees, 4= hyvad, 5= erinomaista

KIITOS PALAUTTEESTASI JA PANOKSESTASI!!
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Punainen Rist

Puheenjohtajien koulutus, Savo-Karjala
13.-14.10.2012 Kunnonpaikka, Vuorela

OHIELMA

lovantai 13.10

Klo 10 Tulokahvit
Koulutuksen tavoitteet
Tutustuminen
Puheenjohtajakierros
Orientaatio koulutukseen

10:45 Puheenjohtaja osaston johtajana
Osaston puheenjohtaja-koulutus osana SPR:n johtamisjdrjestel-
maa

11:30 Puheenjohtaja sdantimaadrdisten asioiden vastaavana
Vaikuttamistoiminta

12:30 Lounas

13:30 Puheenjohtaja saantdmadrdisten asioiden vastaavana
Mit3 pj:n on hyva tietddfhallita talouden hoitamisesta

14:45 Puheenjohtaja osaston toiminnan johtajana,
hallitustydskentely
vastuunjako ja organiscinti
hywvin toimiva hallitus

15:50 Kahvitauko

16:15 Puheenjohtaja osaston toiminnan johtajana,
Uusien asioiden alullepanijana
yhteistyd ja kumppanuudet
Vapaaehtoisen polku

17 Puheenjohtaja hallituksen puheenjohtajana,
hallitustydskentely
Vastuunjako ja organisointi
Hyvin toimiva hallitus

18 Palaute ja orientaatio sunnuntaihin. Pdivan paatas.
Paivallinen






