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Opinnaytetyon tavoite on kartoittaa motivaation rakentumista vapaaehtoistyossa kulttuu-
rialan yhdistyksessa ja kehittaa keinoja motivaation johtamiseksi niin, etta toiminta suuntau-
tuu volitioon eli toimeenpanoon. Huomio kohdistuu tyon organisoimisen tapoihin, joita kehit-
tamalla tavoitteisiin paaseminen edellyttaa vahemman toistuvaa tyota ja resursseja saastyy
muuhun. Organisoimalla tyota turvataan paremmin myos tavoitteiden saavuttaminen. Toimek-
siantaja on Helsinki Poetry Connection ry, suomalainen lavarunoutta edistava yhdistys, jonka
paatoimintaa on lavarunoustapahtumien jarjestaminen.

Viitekehys on kayttaytymistaloustieteellinen ja sosiaalipsykologinen. Kirjallisuutena on kay-
tetty molempien alojen teoksia seka tyohon, organisoimiseen ja prosesseihin liittyvaa aineis-
toa. Keskeinen tuotos opinnaytetyossa on yhdistyksen nykyisille hallitusjasenille toteutettu
motivaatiokysely seka sen pohjalta tehtyjen paatelmien avulla luotu kehittamisehdotus, joka
sisaltaa toiminnan konkreettisia muutosehdotuksia. Tutkimusote on laadullinen ja aineisto on
keratty haastatteluin, tekemalla kymmenen kysymyksen teemahaastattelu toimeksiantajan
hallituksen jasenille. Kysymykset koskivat haastateltujen kokemaa motivaatiota seka heidan
nakemyksiaan ryhman toiminnan laadusta ja johtamisesta. Aineistoa on kasitelty sisallonana-
lyysin keinoin ja aineistosta on nostettu esille erityisia ryhman toimintaan liittyvia kehityskoh-
teita, jotka liittyvat motivaation ohjaamiseen kohti sitoutunutta toimintaa ja sen johdonmu-
kaista seurantaa. Tarkeimmat kehityskohteet ovat tyon jakautuminen tasaisemmin ryhman
sisalla, tyokokonaisuuksien loppuun saattaminen ja tiedonkulun parantaminen. Kehityskohtei-
den tavoitteena on auttaa ohjaamaan haastateltujen kokemaa vahvaa motivaatiota etene-

maan toistuvasti kohti toimintaa niin, etta sita on helppo seurata yhteisesti.
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nous, motivaatio, sosiaalipsykologia, johtaminen, johtamistyo, paatoksenteon ilmiot, vaikut-
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The purpose of this thesis is to learn about the elements of motivation of volunteer workers
of an organization in the field of culture, and to develop means to lead the motivation in a
manner that directs it to action. The focus is on ways of organizing work, so that by develop-
ing them, less repetitive work is required and resources can be saved. By organizing the work,
reaching goals is better assured. The thesis was commissioned by Helsinki Poetry Connection,
a Finnish organization that works on live poetry by mainly producing poetry events.

The theoretical framework in the thesis is in behavioural economics and social psychology.
The literature comes from both fields and includes also material concerning the organizing of
work and building processes. The current members of board in Helsinki Poetry Connection an-
swered questions about their motivation, and this information created the basis for the un-
derstanding that was used for developing concrete proposals for change. The research
method is qualitative, and the material was collected by the means of interviews, more spe-
cifically by conducting an interview of ten questions for each board member available. The
questions concerned experienced motivation and the board members’ views on the quality of
work in the group, as well as leadership. The interview material was analyzed by the means
of content analysis, and certain focus points were highlighted regarding the group’s behav-
iour, related to leading motivation towards committed action, supported by monitoring the
work. The most important issues are equal ways of sharing the workload, finishing the pro-
jects that are started, and sharing information better. The purpose of the proposed changes
is to guide motivation repeatedly towards action, and towards the specified goals, managing

the work as a team.

Keywords: volunteering, behavioural economics, live poetry, motivation, social psychology,

leadership, management



Sisallys

R [ 3 T = o o P 6
1.1 Opinnaytetyon toimeksiantaja .....coveevieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie et 6
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaus ......cevveeiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeaaees 7
2  Paatoksenteon ilmiot ja vaikuttamisen keinot yhdistystyon kontekstissa..................... 8
2.1 Heuristiikat ja vinoumat yksilon ja ryhman ajattelussa.......coooeeeveiiiiiininnnnnnn.. 8
2.2 Vaikuttamisen keinoja ryhmassa......ceeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i i eeeeeeenns 15
3 Ryhman sosiaalipsykologisia UlottUVUUKSIA ...veeeiriieiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeieeeaees 20
3.1 Ryhman kiinteys ja kehittymisen vaiheet vaihtuvassa kokoonpanossa.............. 21
3.2 Vaikuttaminen ja valta yhteisOSSa....ueeenetiiitireitiriiieeietreitereneeeeaneeeanns 23
3.3 MOtIvaation OlEMUS ....o.viineiiiii ittt e et reaeaaens 25
3.4 Motivaatiosta VOUILIOON ....ueiineiiiiiiiii e 26
3.5 Arvot johtamistyossa ja motivoimisen keinona.......cceevevveeieiiiiiiiiiininnnennnns 29
4 Menetelmavalinnat......ooiiiiiiiiiiii et 30
4.1 TULKIMUSKYSYMYKSET .. v eettiiitiiii i eeeitereitereneeeeeneerenneerenaeeaaneesanns 31
4.2 Haastattelut....o.oveniiiii i e 32
o T U1 (o 1< 33
5.1 Tutkimuskysymykset haastatteluiden valossa ........cceeveviiiieiiiiiiiiiiiinnnennnns 34
5.2 Motivaatiotekijoista vahvimpia alan kehittaminen ja yhteisollisyys ................ 35
5.3 Johtamisessa demokraattisuus ja avoimuus on tarkeaa........c.coevvvevevenennennnns 41
5.4 Ryhmassa vaikuttaminen ......coeeiiiiiiiiii e e e eieeeeneeeeanaanns 43
5.5 Ryhmadynamiikka, vahvuudet ja haasteet.......ccvvvriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenenn, 43
6  Toiminnan kehittamisehdotukset ........coiiiiiiiiiiiii e 46
6.1 Motivaatio on jo vahva, mita siis seuraavaksi? ........ccccovveiiiiiiiiiiiiiiiiiinninen. 46

6.2 Toiminnan kehittamisehdotuksen tavoitteena organisoiminen ja motivaation

(o] g} =T 1001 21 o I PN 47
6.3 Kaytannon tyokalu tyon jakamiseen ja seurantaan: tyolista............ceeveeinenn. 48
VAN [0)31 (o] o - F- o) (< A PP PP 53
I 10 = 57
1T o 61
LI 161080 61

11 10 T N 62



1 Johdanto

Suomi on yhdistysten maa. Vuoden 2019 joulukuussa Patentti- ja rekisterihallitus kertoi, etta
rekisteroityja yhdistyksia oli noin 100000 kappaletta. Se tarkoittaa suunnilleen yhta yhdistysta
55 suomalaista kohden, ja Suomessa vallitseekin yhdistymisvapaus. Suurin osa meista onkin
elamansa aikana kosketuksissa yhden tai useamman yhdistyksen kanssa, silla niita on kaikki-
alla: on esimerkiksi uskonnollisia yhdistyksia, urheiluseuroja, ystavyysseuroja ja kulttuuriyh-
distyksia, jollaista kasittelen tassa opinnaytetyossa. Rekisteroitynyt yhdistys on oikeustoimi-
kelpoinen, eli se voi muun muassa tehda sopimuksia ja kauppoja, omistaa omaisuutta ja olla
toisessa yhdistyksessa jasenena, mutta sita ei voi perustaa elinkeinon harjoittamista varten.
(Patentti- ja rekisterihallituksen internetsivut 18.10.2021 ja www.infofinland.fi 18.10.2021)
Tassa opinnaytetyossa esimerkkina toimii lavarunousyhdistys Helsinki Poetry Connection, hel-

sinkilainen rekisteroity yhdistys.
1.1 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Helsinki Poetry Connection on paakaupunkiseudulla, paaasiassa Helsingissa, toimiva rekiste-
roity yhdistys, jonka paatavoite on edistaa lavarunouden asemaa toimintansa kautta. Yleisim-
pia toimintamuotoja ovat tapahtumien ja tyopajojen jarjestaminen. Yhdistys on sitoutumaton
ja kaikille avoin, eika se tunnusta mitaan poliittisia tai uskonnollisia arvoja. Yhdistys perustet-
tiin vuonna 2013, mutta sen toiminta alkoi jo vuonna 2008. Muita paakaupunkiseudulla toimi-
via runoustapahtumia jarjestavia jarjestoja ovat mm. Nihil Interit ry., Nuoren Voiman Liitto

ja Suomen PEN, mutta Helsinki Poetry Connection on talla saralla kaikkein aktiivisin.

Helsinki Poetry Connection jarjestaa toimintaa vuokratuissa ja kumppaneiden tiloissa, kuten
baareissa, ravintoloissa, kaupungin tiloissa ja vastaavissa. Omia tiloja yhdistyksella ei ole.
Hallituksessa on 11 jasenta (puheenjohtaja, varapuheenjohtaja, taloudenhoitaja, sihteeri, va-
rasihteeri ja kuusi jasenta), ja hallituksen kokoonpanoa tarkastellaan vuosittain yhdistyslain
mukaisessa vuosikokouksessa. Hallitusjasenten tyo on vastikkeetonta lukuun ottamatta talou-
denhoitajan ja viestintavastaavan rooleja, ja naissa rooleissa toimivat henkilot saavat tyos-
taan kuukausittain 150 euron palkkion. Toiminnan organisointi nojaa pitkalti hallituksen ja-
senten tyopanokseen, ja mukana on myos aktiivisia yhdistyksen jasenia. Tapahtumien suunnit-
telu ja jarjestaminen, markkinointi ja viestinta seka talouden hallinta edellyttavat tekijoilta
paitsi esiintymistaitoja ja ymmarrysta kulttuurialasta ja tapahtumatuottamisesta, myos run-
saasti itseohjautuvuutta ja kykya paatoksentekoon. Oma roolini opinnaytetyon tekijana aset-
tuu ulkopuoliseksi tarkkailijaksi, vaikka olenkin aiemmin toiminut tyon kohteena olevan yhdis-
tyksen puheenjohtajana. Nykyaan olen sen tavallinen jasen. Historiani yhdistyksen hallituk-

sessa syventaa kaytannon tason ymmarrystani siita, millaisten haasteiden kanssa



hallitusjasenet tyoskentelevat ja millaisia vaatimuksia yhdistyksen johtamistyo asettaa. Suuri
osa taman tyon johdannossa esittamistani yhdistysta kuvaavista tiedoista nojaa lahteenaan

omaan yhdistyshallituskokemukseeni vuosina 2016-2019.

Helsinki Poetry Connection jarjestaa vuosittain yleensa noin 30-40 tapahtumaa, mutta maara
on laskenut jonkin verran koronaviruspandemian aikana. Vuoden 2020 toimintakertomuksen
mukaan vuonna 2020 jarjestettiin 25 tapahtumaa (8 Ruusu Open Mic -klubia, 2 HPC Goes
Puisto -ulkoilmaklubia, 2 Poetry Jamia, 5 Nuorten Open Mic -tapahtumaa, 3 Yllatysklubia, Ma-
takuu- ja Concreate-klubit, 2 Zine-tapahtumaa seka Elokapinaan liittyva Lavakapina), joista
pieni osa verkossa. Osanottajia on ollut koronavuonna kerrallaan enintaan 40, mutta verkon
valityksella jopa yli 400. Tyypillisia Helsinki Poetry Connectionin tilaisuuksia ovat juonnetut
runoklubit, joissa esiintyy kutsuttuja esiintyjia Suomesta ja joskus myos ulkomailta, mutta
joissa usein on myos open mic -osuus. Open mic eli avomikki tarkoittaa, etta tilaisuuden juon-
taja antaa yleison jasenille mahdollisuuden tulla esittamaan omaa sanataidettaan tai musiik-
kiaan (lava on avoin, mikki on avoin). Toisinaan open mic -osuuteen pyydetaan ennakkoilmoit-
tautumista, toisinaan sita ei tarvita. Open mic on ollut erittain suosittu osa yhdistyksen ta-
pahtumia, ja sen myota yhdistyksen inklusiivinen luonne on vahvistanut asemaansa kirjallisuu-
desta ja esittavista taiteista kiinnostuneen yleison, harrastajien ja ammattitaiteilijoiden kes-
kuudessa. Juontajan rooli runotapahtumissa on oleellinen, silla han tuo ohjelman rakenteen
esille ja luo ja pitaa ylla tunnelmaa. Esiintyjina on erilaisia lavarunoilijoita: omia tekstejaan
joita, rap-muusikoita ja spoken word -runoilijoita. Tekstit ovat aina esiintyjien omia, ja tai-
teilijuus on toiminnan ytimessa. Helsinki Poetry Connectionin toimintaan kuuluu klubien ja
tyopajatoiminnan lisaksi myos Lavarunoakatemia, joka jarjestaa opetusta lavarunouteen liit-
tyvista aiheista kulttuurihairinnan hengessa. Lavarunoakatemian kulttuurihairinta kiteytyy
leikkimielisiin ”opintopisteisiin”, joita opiskelijat saavat osallistuttuaan kursseille. Lievan
anarkistisesta ideasta huolimatta kurssien sisalto on kuitenkin toteutettu ammatillisesti kor-

kein kriteerein. (Helsinki Poetry Connection 2020, 1-19).
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on laajentaa ymmarrysta siita, millaista motivaatiota vapaaeh-
toista kulttuuriyhdistystyota tekevat kokevat, ja miten sita on mahdollista tukea johtamisen,
valinta-arkkitehtuurin ja vaikuttamisen keinoin. Tavoitteena on kehittaa tyokaluja yhdistys-
tyon aktiiveille ryhman jasenten motivaation yllapitamiseksi ja ohjaamiseksi kohti tavoitteel-

lista tyoskentelya.

Opinnaytetyon keskeisena aineistona toimivat haastattelut, ja haastateltavat henkilot kuulu-
vat tata kirjoittaessa Helsinki Poetry Connectionin hallitukseen, mika toimi haastateltavien

valintakriteerina. Haastateltaviksi valikoituivat nykyiset hallitusjasenet sen vuoksi, etta



olosuhteista johtuvien tekijoiden vertailu on heidan keskuudessaan helpompaa kuin aiempien
hallitusjasenten erityisesti, kun puhutaan ajankohtaisista asioista kuten koronaviruspande-
mian vaikutuksista tapahtuma- ja yhdistystyohon. Myos ryhmadynamiikkaan liittyvat vastauk-

set ovat vertailukelpoisia saman ryhman jasenten kesken.

Helsinki Poetry Connectionin hallitukseen on hakeutunut ja valikoitunut joukko henkiloita,
jotka haluavat yllapitaa lavarunoustoimintaa paakaupunkiseudulla ja kehittaa sita. Osalla
heista on myos omia taiteellisia tavoitteita yhdistystyon suhteen. Opinnaytetyon lahtokohtana
oli taman ryhman motivaation tarkasteleminen seka sellaisten johtamisen keinojen kehittami-
nen, joista on apua motivaation kohottamisessa. Kehittamistarpeena nousi kuitenkin esille
motivaation ohjaaminen kohti tavoitteellista ja pitkajanteista toimintaa, ja ongelman kaytan-
nollisen luonteen vuoksi se vaati tyokalujen kehittamista. Tahan kehittamistarpeeseen tehty
ehdotus liittyy tyon jakamiseen, aikatauluttamiseen ja ennakoimiseen, ja ehdotettu tyokalu
haastaa opettelemaan pitkan aikavalin tyosuunnittelua ja tarkastelemaan ryhman toimintaa

kokonaisuutena.

2  Paatoksenteon ilmiot ja vaikuttamisen keinot yhdistystyon kontekstissa

2.1 Heuristiikat ja vinoumat yksilon ja ryhman ajattelussa

Vuonna 2017 taloustieteen Nobel-palkinto myonnettiin Richard Thalerille, ja Thalerin kautta
moni tutustuikin kayttaytymistaloustieteeseen (engl. behavioural economics) ja kiinnostui
siita. Koska termi kaipaa selvennysta taman opinnaytetyon alkuun, siteeraan Topi Miettista,
joka kirjoittaa kansantaloudellisessa aikakauslehdessa: "Kayttaytymistaloustiede pyrkii, usein
psykologian tutkimusta hyodyntaen, loytamaan vaihtoehtoisia oletuksia, joiden avulla ratio-
naalista mallia voidaan muuttaa ja siten sen ennustetta parantaa. Kayttaytymistaloustiede
tarjoaa tarkeita taydentavia metodeja talousteorian tyokalupakkiin.” (Miettinen 2017, 1 ja
6.) Thaler dokumentoi taloudellista paatoksentekoa, joka on epajohdonmukaista mutta en-
nustettavaa. Han ennakoi 2000-luvun alussa "aina loogisen” homo economicuksen vaistymista
(Thaler 2000, 134). Tilalle on tulossa Homo sapiens ja kayttaytymiseen vaikuttavien tekijoi-

den inhimillinen ja vivahteikas vaikutus.

Rutiinit ovat tarpeellinen osa arjen sujuvuutta. Toimimme paivittain lukuisissa tilanteissa,
jotka vaativat monimutkaisia toimia, paattelya, valintoja ja ymmarrysta. Harva moderniin si-
vilisaatioon kuuluva asia olisi edes mahdollinen, ellemme osaisi suorittaa useita monimutkai-
sia rutiineja nopeasti (Parvinen & Pyykko 2020). Reagoimme automaattisesti, koska olemme
oppineet, etta siten hyodymme, saastamme aikaa tai vaivaa. Tallaisia automaatioita ovat
vaikkapa se, etta valitsemme kahdesta vaihtoehdosta mieluiten tutumman, tai se, kuinka

olemme suostuvaisempia ehdotukseen, jos meille tarjotaan sille syy, mika tahansa.



(Martikainen 2012, 28-29). Toiset nimittavat tallaisia ajattelun oikoteiksi, toiset peukalosaan-
noiksi, toiset heuristiikoiksi tai vinoumiksi, jopa harhoiksi. Heuristiikat vaikuttavat ajatteluun
niin tyossa kuin vapaa-ajallakin, ja siksi yhdistystyossakin olemme alttiita tallaiselle paatok-

senteolle.

Heuristiikat tai vinoumat ovat siis ajattelun oikoteita: saannonmukaisuuksia ja strategioita,
joita kaytamme voidaksemme ajatella monimutkaisia ajatuspolkuja ripeasti ja tehda paatok-
sia. Niita kayttavat kaikki, ja niilla on psykologisesti hyvin looginen tehtava kognitiivisen ener-
gian saastajina. Heuristiikoilla kuitenkin tarkoitetaan eraanlaisia harhoja, mika viittaa siihen,
etta vaikka ne tuntuvat toimivan, ne kuitenkin johtavat meidat toisinaan virheellisiin paatel-
miin ja ei-toivottuihin lopputuloksiin esimerkiksi arjessa, ihmissuhteissa ja taloudessa, ja voi-
vat ohjata meita eri suuntaan kuin olimme alun perin toivoneet. Alykkyydell3 ei tassa suh-
teessa ole pelastavaa voimaa, silla alykkyysspektrin eri paissa karsitaan samoista vinoumista,
kuten myos eri ammattiryhmissa. Paatoksenteko kuluttaa resurssejamme, silla kognitiivinen
prosessi kuluttaa energiaa, ja tassa on heuristiikkojen eli vinoumien olemassaolon syy. (Bazer-
man&Moore 2017, 1-2). Heuristiikkojen kaikkialle mieleemme ulottuvaa voimaa kuvastaa
myos taloustieteen nobelistin itseironia artikkelissaan vuodelta 2000, jonka aluksi han toteaa,
etta psykologisen tutkimustiedon mukaan ainakin nelja eri vinoumaa tulee vaikuttamaan ha-

nen omaan ajatteluunsa (Thaler 2000, 1).

Rationaalinen paatoksenteko on periaatteessa yksinkertaista: ongelma tai paatosta edellyt-
tava tilanne vain johdatellaan lapi polun. Ensin ongelma maaritellaan tarkasti, sitten siihen
liittyvat tarkeat tekijat tunnistetaan ja paatellaan niiden painoarvo. Sen jalkeen kehitetaan
ratkaisuvaihtoehtoja, punnitaan kutakin niista tarkeita tekijoita silmalla pitaen, ja lasketaan
lopputulos. Usein todellakin puhutaan laskemisesta. (Bazerman&Moore 2017, 2-3). Tallainen
polku on luotettava tapa tehda paatoksia, silla logiikka on pettamaton, mutta sitten mukaan
tulevat tunteet, tai toisin sanottuna intuitio (Kahneman 2012, 4). Se palvelee meita useissa
vastaan tulevissa tilanteissa ja saattaa jopa pelastaa meidat vaarasta, mutta se myos ohjaa
meita olemaan miettimatta kasitystemme, mielipiteidemme ja paatostemme rakennetta tai

eri vaihtoehtojen tuomia mahdollisuuksia syvallisemmin.

Paatoksentekotapamme voidaan jakaa karkeasti kahteen tyyppiin, systeemi 1:een ja systeemi
2:een (Bazerman&Moore 2017, 3-4 ja Kahneman 2017). Ensimmainen on nopea ja intuitiivi-
nen, toinen taas hitaampi ja loogisempi. Systeemi 1:n kayttoon — nopeita paatoksia suoraan
selkarangasta, assosiaatioita, vertailua — liittyvat usein kiire ja karsimattomyys, intuitioon
luottaminen, tarve automatiikalle ja oikoteille onneen. Kaytamme sita enimman osan ajasta,
ja toisinaan se palvelee meita, toisinaan taas ei. Systeemi 2:n kaytto taas nayttaytyy aivan
toisenlaisena: siihen liittyy pysahtyminen, tilanteen tarkastelu eri puolilta, vaihtoehtojen
analyyttinen punnitseminen, mahdollisesti muistiinpanojen ja laskutoimitusten tekeminen,

tiedonhankinta ja lopuksi tarkkaan punnittu paatos. Meilla ei mitenkaan voisi olla aikaa ja
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voimia hyodyntaa systeemi 2:a jatkuvasti ja kaikessa toiminnassamme, mutta on ehdottoman
hyodyllista tietaa, etta suurimman osan ajasta kuljemme "autopilotilla”, ellemme ole tark-
kana. Ja vaikka olisimme tarkkana, saatamme silti kulkea autopilotilla. Meilla on taman lisaksi
vielapa toisinaan taipumus pitaa kiinni autopilotin sanelemista ehdotuksista siita huolimatta,
etta olemme itse paatelleet olevamme vaarassa (Bazerman&Moore 2017, 4), ja olemme mie-
leltamme ja fysiikaltamme joko vastarintaisia tai vahintaankin taipuvaisia luottamaan intuiti-
oon enemman kuin tietoon (Sharot 2018, 13-15). Intuitio liitetaan yleisesti taiteilijuuteen tar-
keana osana inspiraation syntymista, ympariston havainnointia ja luomisprosessia, missa se on
tarkea tyokalu, mutta toisaalta yhdistystyo edellyttaa myos runsaasti rationaalista paatoksen-
tekoa ja siksi on kiinnostavaa pohtia, miten systeemi 1 vaikuttaa HPC:n jasenten kaytokseen
ja valintoihin. My0s aikapaine on mita todennakoisimmin eras tarkea tekija, silla kiire ohjaa
kayttamaan systeemi 1:a (Kavonius 2003, 3). Taman vuoksi voi joskus olla syyta hidastaa ajat-
teluprosessia tehokkuusvaatimuksista huolimatta. Vapaaehtoisessa yhdistystyossa ei ole sa-
manlaisia taloudellisia tehokkuusvaatimuksia kuin tyypillisessa paivatyossa, mutta siina tehok-
kuutta vaaditaankin ajankaytolta, kun tyota tehdaan vapaa-ajalla, joka on useimmilla rajalli-

nen.

Kuten edella on kerrottu, systeemi 1 voi tehda meista haavoittuvaisia. Tassa opinnaytetyossa
olen kiinnostunut erityisesti siita, mitka vinoumat vaikuttavat vapaaehtoista yhdistystyota ak-
tiivisesti tekevien ajattelussa ja miten niiden tiedostaminen voi auttaa heita johtamaan pa-
remmin itseaan seka ryhman johtajaa johtamaan koko ryhmaa. Vinoumia, heuristiikkoja ja
harhoja on runsaasti — Buster Bensonin mukaan ainakin 175 — ja olen valikoinut tahan tyohon
mukaan niita, jotka esiintyvat hanen artikkelinsa (Benson 2016) lisaksi myos muussa kaytta-
massani kirjallisuudessa (Bazerman&Moore 2017 ja Kahneman 2017 seka Martikainen 2012).
Valinnassa olen ottanut huomioon myos ryhmassa tehtavaan yhdistystyohon ja erityisesti vas-
tikkeettomaan vapaaehtoistyohon soveltuvat vinoumat seka oman nakemykseni siita, mitka

niista ovat relevantteja ja kiinnostavia.

Rajoittunut huomiokyky (engl. bounded awareness) on vinouma, jossa tottumuksen, oletusten
ja huomion jakaantumisen vuoksi saatetaan jattaa huomaamatta aivan ilmeisia asioita. Huo-
maamatta jattaminen on systemaattista, mutta ennustettavaa. Ilmio liittyy informaation yli-
kuormaan, jota kasittelemme ja rajaamme erityisen paljon tiedostamattomasti (Bazermann &
Moore 2013, 61). Aivoissamme ei yksinkertaisesti ole riittavasti kapasiteettia ja toimintakykya
kaiken mahdollisen saatavilla olevan tiedon kasittelyyn, ja ymmarryksemme on aina suoda-
tettu valikoima asioita, joita ajattelussamme ehdimme, kykenemme ja jaksamme kasitella.
Ryhmissa ilmio esiintyy siten, etta vain aaneen lausutut ja keskusteluun nostetut mielipiteet
ja nakemykset vaikuttavat ryhman tekemiin paatoksiin, ja niilla on sita paitsi siina merkittava
rooli (Bazerman&Moore 2017, 69-70). Uuden ja erityisesti ryhman ”valtavirrasta” poikkeavan

tiedon jakaminen toisille on siten erittain tarkeaa. Kulttuuriyhdistystyossa, jossa fokus on
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taloudellisen hyodyn tavoittelun sijasta uuden luomisessa, inspiraation jakamisessa ja taiteel-

listen kokemusten mahdollistamisessa, uuden tiedon saatavuus ja prosessointi ovat olennaisia.

Saatavuusheuristiikka (availability heuristic) liittyy omaan muistiin ja helposti saatavilla ole-
vaan tietoon. Arvioimme tietoa kaiken aikaa, ja jos se on helposti saatavissa muististamme,
arvioimme sen todennakoisesti oikeaksi, tiedoksi joka pitaa paikkansa. Siihen, mika ylipaa-
taan tarttuu muistiimme, vaikuttavat tunteet ja yleensa sen kokemuksen vahvuus, joka muis-
tijaljen jattaa, ja lisaksi on todennakoisempaa, etta muistamme poikkeavan tapahtuman hel-
pommin kuin yleisen tai usein toistuvan tapahtuman. Tasta esimerkkina toimivat hyvin auto-
ja lentokoneonnettomuudet, joista ensin mainitut ovat yleisia ja toiset harvinaisia, mutta joi-
hin suhtaudumme yleensa taysin painvastoin eli jannitamme lentamista, mutta pidamme au-
tomatkalle lahtoa tavanomaisena. (Martikainen 2012, 76-77; Bazerman & Moore 2017, 34-35)
Saatavuusheuristiikkaan liittyy myds mielenkiintoinen vivahde: kun kaytamme enemman ener-
giaa asian muisteluun niin etta se tuntuu vaikealta, pidamme sita vahemman totena. Ajatte-
lun oikotie saa silloin paattelemaan, etta koska muisteleminen oli niin vaativaa, ei muisto voi
olla kovin paikkansapitava. Helpommin todelta tuntuu sellainen tieto, joka on helposti saata-
vissa muistista (Bazerman & Moore 2017, 36). Taman tyon kontekstissa saatavuusheuristiikka
voi esimerkiksi hairita ryhman jasenia silloin, kun he arvioivat onnistumisen mahdollisuuksia
rahoituksen etsinnassa tai tapahtumien taiteellisen sisallon suunnittelussa: apurahoja jakavia
tahoja onkin yllattaen melko vahan tai huomio keskitetaan vain niihin, jotka koetaan tutuiksi,
jolloin tuntemattomammat, mahdollisesti potentiaaliset, mutta oudot saatiot tai yritykset
jaavat huomiotta. Tai sitten kentalla vaikuttavista kiinnostavista taiteilijoista valikoituvat
mukaan ne, joiden nimet ovat tulleet vastaan jo ennenkin ja joiden tyo on ollut vakuuttavaa,

samalla kun kymmenet tai sadat ryhmalle tuntemattomat tekijat jaavat huomiotta.

Baader-Meinhoff-ilmioksi kutsuttu taipumus nahda tai aistia ymparillaan tiettyja asioita liittyy
saatavuusheuristiikkaan. Kun on kaynyt keikalla kuuntelemassa rap-musiikkia, alkaa helpom-
min huomata rap-artisteja ymparistossaan, silla muistista on helpompi loytaa tuttuja asioita
kuin uusia (Bazermann&Moore 2017, 20). Kuten saatavuusheuristiikan kaikki muodot, myos
Baader-Meinhoff -ilmio liittyy saatavilla olevan tiedon liian suuren maaraan ja aivojen tapaan
prosessoida sita priorisoimalla tuttuja asioita. Vaikutusta on myos silla, kuinka voimakas koke-
mus on ollut silloin, kun asia on painunut muistiin (Bazermann&Moore 2017, 35). Tapahtuma-
tuottajien tyossa voidaan olettaa olevan paljon painoarvoa sellaisilla esityksilla, jotka he ovat
saaneet nahda ja kokea itse ja siten vaikuttua vahvemmin, tai sellaisilla joista he ovat henki-
lokohtaisesti itse pitaneet. Saatavuusheuristiikan toimintalogiikan mukaan tuottajan on hel-
pointa ehdottaa tapahtuman esiintyjaksi sellaista esiintyjaa, joka on jattanyt voimakkaan esi-
tyskokemuksen kautta muistijaljen. Toki esiintyjia etsiessa saakin vaikuttua, mutta jos tavoit-
teena on palvella suurempaa yleisoa, on kannattavaa pysahtya toisinaan reflektoimaan omaa
paatoksentekoa. Saatavuusheuristiikasta on kyse silloinkin, kun stereotypiat ohjaavat ajatte-

lua valmiiksi opituille urille, ja tama voi vaivata yhdistystyota tekevia yhta lailla kuin kaikkia
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muitakin. Tassa auttavat muistiinpanojen tekeminen, oman prosessin avaaminen muille ryh-
malaisille ja mahdollisimman objektiivinen tiedon keraaminen seka taidekentan laaja tunte-
minen. Muidenkin alojen tuntemisesta on etua, jotta keskusteluihin saadaan mahdollisimman

paljon erilaisia nakokulmia.

Vahvistusharhassa (confirmation bias) on kyse siita, kuinka huomiomme kiinnittyy helpommin
asioihin, jotka vahvistavat omaa kasitystamme tietysta aiheesta kuin sellaisiin, jotka ovat ka-
sityksemme kanssa ristiriidassa. Me haluamme ottaa vastaan ja uskoa saamamme tiedon, ellei
jokin selvasti todista sita vastaan, emmeka mielellamme kuuntele tallaista todistusta, ellei se
sitten ole riittavan aanekas. Etsimme tietoa, joka vahvistaisi omaa kasitystamme asiasta,

myos silloin, kun toisenlainen tieto olisi saatavilla. Luomme my0s valheellisia muistoja, ja me
joskus jopa maksamme konsultille siita, etta han kertoo meidan ajatustemme olevan kiinnos-

tavia ja ideoidemme olevan hyvia (Bazerman & Moore 2017, 47-51).

Ankkuroinniksi kutsutussa vahvistusharhan muodossa (engl. anchoring) ajatukset "kiinnittavat
ankkurin” aikaisempiin paatoksiin, tietoihin tai kokemuksiin, esimerkiksi opettajilla, jotka
testaavat luokan lapset koulu-uran alussa ja sitten odottavat vahemman tuolta koululuokalta
kuin toiselta testissa paremmin menestyneiden luokalta. (Bazerman & Moore 2017, 47-51).
Toinen esimerkki ankkuroinnista on ensitapaamisen luoma ankkuri, jollaiset voivat hyvinkin
vaikuttaa myos yhdistystyossa niin ryhmadynamiikan muodostumisessa kuin myos omaa ja
toisten tyota ja kehittymismahdollisuuksia arvioitaessa tai esiintyjia valitessa. Ensivaikutel-
man haastaminen vaatii tietoista paatosta oman ajattelun tarkkailusta, mutta se kannattaa,
silla silloin voimme tutustua toisiin ja heidan osaamiseensa objektiivisemmin. Rahoitusta ha-
ettaessa yhdistyksen toimijoiden on oltava tarkkana sen suhteen, kuinka paljon aikaisemmat
hakemukset ja apurahapaatokset vaikuttavat ajatteluun. Jos aiemmalla kerralla rahoitusta ei
saatu, kun summa oli 5000 euroa, on kiusauksena ankkuroida haettava summa lahelle edel-
lista, vaikka todellisuudessa tarkeinta on huolellinen projektisuunnitelma ja realistisesti laa-
dittu budjetti.

Auktoriteettiasemassa olevien paatoksille annetaan muita enemman painoarvoa, silla heidan
rooleihinsa liittyy oletus, jonka mukaan he tekevat muita parempia paatoksia. Auktoriteettiin
liittyy kuitenkin harha, joka vaikeuttaa auktoriteettiasemassa olevan henkilon toiminnan arvi-
ointia, ja sen vuoksi auktoriteettiasemassa olevan toimia ja paatoksia voidaan arvioida va-
hemman sen perusteella, mika naiden toimien todellinen substanssi on. Suhtautuminen aukto-
riteetteihin on osittain kulttuurista. (Hinnosaar & Hinnosaar 2012, 1-2) Kuuluisan Milgramin
sahkoshokkikokeen tulokset osoittivat, etta kun kasky tuli auktoriteettiasemassa olevalta hen-
kilolta (opettaja), valtaosa testihenkiloista oli valmiita vahingoittamaan toista ihmista anta-
malla hanelle vahintaan 300 voltin sahkoiskun (McLeod 2017). Milgramin kokeessa asetelma oli

taysin keinotekoinen, eivatka testihenkilot tunteneet ”opettajia” entuudestaan (McLeod
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2017), joten oma oletukseni on, etta vastaava ilmio vaikuttaa ihmisten toimintaan myos to-

dellisissa ryhmissa, joissa lisaksi vaikuttavat myos sosiaaliset suhteet.

Auktoriteetin arviointiin vaikuttaa myos se, kuinka reiluksi toiminta koetaan, ja reiluksi ko-
ettu toiminta lisaa luottamusta auktoriteettia kohtaan. Reiluuden kokemusta lisaa mahdolli-
suus ilmaista oma mielipiteensa. (van den Bos, Wilke & Lind 1998, 1449). Pyrkimys eettisyy-
teen ja harkitsevaisuuteen seka aikomus toimia reilun tavan mukaan lisaavat luottamusta auk-
toriteettihahmon paatoksiin ylipaataan (van den Bos, Wilke & Lind 1998, 1450). HPC:n kaltai-
sessa kulttuuriyhdistyksessa keskustelu on avointa ja jokaisen mielipidetta pyritaan kuuntele-
maan. Ryhman johtajaa kuvaillaan tasa-arvoiseksi (mika tarkoittaa tassa myos, etta hanen ha-
vaitut toimensa edistavat tasa-arvoista toimintaa), ja tama johtaa siihen, etta haneen luote-
taan ja hanen tekemansa paatokset hyvaksytaan (Helsinki Poetry Connection 2021). Luotta-
muksen kokeminen taas lisaa avoimuutta ja moniarvoista keskustelua, ja nain, parhaassa ta-

pauksessa, avoimuus ja reiluus ruokkivat toinen toisiaan positiivisessa kehassa.

Sisapiirin suosiminen on oman viiteryhman tietoista tai alitajuista suosimista. Teemme palve-
luksia herkemmin omaan viiteryhmaan kuuluville, olivat sitten kyseessa tyokollegat, harras-
tustuttavat tai mitka tahansa muut ryhmat, joihin itsekin liitymme. Liitamme naihin positiivi-
sia ominaisuuksia, ja jos heita syrjitaan, alleviivaamme sosiaalisia normeja herkemmin. Viite-
ryhmamme voi olla myo6s etninen, tai se voi olla kieliryhma. Kun tavoitteena on vahentaa kog-
nitiivista kuormaa eli saastaa ajattelun kuluttamaa energiaa, emme halua syventya maailman-

kuvaan tai arvomaailmaan, joka ei vastaa omaamme. (Bazerman & Moore 2017, 146)

Syrjiva asenne ei kuuluu HPC:n ongelmiin, silla ryhma tyoskentelee aktiivisesti ollakseen toi-
minnassaan tietoisesti inklusiivinen. Sisapiiria suosivat paatokset voivat silti tapahtua tiedos-
tamattomasti. Vinouman ongelma on, etta kun suosimme sisapiiria, me samalla syrjimme ul-
kopuolelle jaavia. Kun yhdistyksessa mietitaan, kuka paasee seuraavaksi valokeilaan - mah-
dollisuus esiintya on tarkea motivaatiotekija lavarunouskollektiivin jasenille - voi olla tarpeen
kysya, keta ulkopuolella on: ovatko siella iakkaammat taiteilijat tai kenties kirjallisuusyhtei-
son hienovaraisen sosiaalisen hierarkian eri lokeroon sijoittuvat kollegat? Suosivaa ajattelua
on vaikeaa tarkastella kriittisesti myos sen vuoksi, etta yhteiskunnan tai yhteisojen mielesta
se voi olla jopa hyva asia, autetaanhan silloin usein toista avun tarpeessa olevaa esimerkiksi
etenemaan uralla. Mutta jos samaan aikaan vastustetaan syrjintaa, muodostuu ristiriita, jonka
tiedostaminen on tarkeaa omassa paatoksenteossa. Kenenkaan mieli ei ole stereotypioista va-
paa, silla stereotypiat vaikuttavat ajatteluumme automaattisesti. Niiden vaientaminen on ras-

kasta, ja se vaikuttaa kognitiivisiin kykyihimme. (Bazerman & Moore 2017, 147-148)

Buster Benson (2016) avaa artikkelissaan, kuinka heuristiikat voi jakaa neljaan eri paaryh-
maan sen mukaan, mita ongelmia ne pyrkivat ratkaisemaan. Kullakin heuristiikalla on syynsa

olla olemassa. Hanen mukaansa ne kaikki vastaavat johonkin naista ongelmista: meilla on liian
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paljon informaatiota, merkityksia ei l0oydy tarpeeksi, on kiire reagoida nopeasti tai muistimme

on rajallinen (Benson, 2016). Alla olevassa taulukossa (Taulukko 1) on esitetty heuristiikat si-

ten, etta vasemmassa sarakkeessa on kuvailtu ongelma, johon heuristiikka pyrkii vastaamaan,

seka sen ilmentyma; seuraavassa sarakkeessa on kuvailtu heuristiikan toimintaa tarkemmin

kaytannossa, ja viimeisessa on esimerkkeja siita, miten se voi ilmeta yhdistystyossa. Taman

kolmannen sarakkeen esimerkit pohjautuvat omaan tietamykseeni yhdistyksen toiminnasta

seka tekemiini hallitusjasenten haastatteluihin (Helsinki Poetry Connection, 2021).

Heuristiikan nimi ja kuvaus

Heuristiikka kaytannossa

Heuristiikan ilmeneminen

yhdistystyossa, esimerkit

Saatavuusheuristiikka
(Availability heuristic):

Liian paljon informaatiota.
Huomaamme toistuvat ja tu-

tut asiat helpommin

Tarvittavan ratkaisun maarit-

teleminen liian vahaisen tie-

don pohjalta

Tutuissa toimintamalleissa
pysytteleminen myos silloin,
kun kehittamiseen olisi tar-
vetta. Oman osaamisen va-

jaakaytto.

Vahvistusharha (Confirmation
bias):

Liian paljon informaatiota.
Etsimme yksityiskohtia, jotka
vahvistavat aiempia kasityk-

siamme

Ks. edellinen; omien paatos-

ten vajavainen kritikointi

Uusien mahdollisuuksien
kayttamatta jaaminen (esim.
tyotavat, esiintyja- tai yh-
teistyotahovalinnat, toimin-

nan suunnittelu)

Auktoriteettiharha (Authority
bias):

Merkityksia ei loydy tar-
peeksi. Stereotyyppien ja
yleistysten kayttaminen, kun
on tarve tayttaa aukkoja ym-
marryksessa; auktoriteetin

yliarvostaminen

Oman tyon arvon maarittele-
minen auktoriteettitahon
kautta

Isommille kulttuurin kentan
tahoille tai niiden antamille
arvioille ja paatoksille anne-
taan suuri painoarvo. Kieltei-
set arviot voivat aiheuttaa
turhan suuren pettymyksen,
mutta ilmiolla on myos posi-
tiivisia vaikutuksia: esim.
Kirsi Kunnas -palkinnon ja
Suomi-palkinnon saaminen
vuosina 2018 ja 2019 nosti

ryhmalaisten itsetuntoa.
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Sisapiirin suosiminen (In-
group favoritism): Merkityk-
sia ei loydy tarpeeksi. Tutut
asiat ja ihmiset vaikuttavat
myonteisemmilta kuin vie-

raat

Ryhman jasenten ajatuksia
arvioidaan tai hyotyja jae-

taan epatasa-arvoisesti

Ryhman ulkopuolisia resurs-

seja alihyodynnetaan

Vertailu toisiin (Social com-
parison):

On kiire reagoida nopeasti.
Riskien valttely ja oman ase-

man sailyttaminen ryhmassa

Kilpailuasetelman rakentumi-

nen, negatiiviset asenteet

Jos kilpailuasetelma ei tur-
haan eskaloidu, vertailusta
voi olla myos hyotya tyotah-
din yllapitamisessa. Paras
vaihtoehto on avoin dialogi

aiheesta

Ajallisen keston vaarinarvi-
ointi (Duration neglect):
Muistimme on rajallinen.
Muistamme tapahtumista
vain osan ja arvioimme ajan

kulun virheellisesti

Epamiellyttaviksi koettuja
tehtavia valtellaan kiihkeasti
ja niiden kesto arvioidaan

virheellisesti

Esimerkiksi hankaliksi koet-
tuja talousasioihin liittyvia
tehtavia valtellaan, ja ne
tuntuvat vievan enemman ai-
kaa kuin ne todellisuudessa

vievat

Taulukko 1. Miten heuristiikat vaikuttavat ja miten ne voivat vaikuttaa kaytannossa yhdistys-

tyossa (Benson, 2016; Helsinki Poetry Connection, 2021)

2.2

Vaikuttamisen keinoja ryhmassa

Kaytyamme aiemmassa lapi ajattelun vinoumia on johdonmukaista kasitella myos vaikuttami-
sen keinoja. Vinoumat antavat ymmarrysta siita, millaisia saannonmukaisuuksia ja riskeja
ajattelussamme vallitsee ja miten ne vaikuttavat toimintaamme. Tunnetun psykologian tutki-
jan Robert B. Cialdinin mukaan stereotyyppiset kaytosmallit ovat yleisia, koska ne ovat usein
tehokkaimpia keinoja lopputuloksen saavuttamiseksi. Kaiken vastaan tulevan informaation
tunnistaminen, luokittelu ja analysointi veisi lilkaa aikaa, energiaa ja kapasiteettia, joten on
helpompaa ajatella stereotyyppisesti. Nama ovat samoja asioita, joiden parissa kayttaytymis-
taloustiede painii: ajattelun oikopolut toimivat automaattisesti, ja niita voi hyodyntaa tehok-
kaasti vaikuttamiseen, kun tietaa, miten ne voi aktivoida. Ne kuitenkin tekevat meista haa-
voittuvaisia, minka vuoksi niiden tunteminen edellyttaa eettista toimintaa niilta, jotka hyo-
dyntavat tata mekaniikkaa. (Cialdini 1993, 7-11.) Naiden rakenteiden tunteminen voi auttaa
kehittamaan keinoja ryhmadynamiikan parantamiseen ja yksiloille omien ratkaisujen parem-

paan tiedostamiseen.
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Cialdinin mukaan vaikuttamisen keinot voi jakaa kuuteen paaryhmaan, jotka perustuvat kayt-
taytymistamme ohjaaviin psykologisiin perusperiaatteisiin: johdonmukaisuus, vastavuoroisuus,
sosiaalinen paine, auktoriteetti, pitaminen ja rajoitettu saatavuus. Naiden lisaksi motivaati-
oon vaikuttaa vahvasti halu saada mahdollisimman paljon mahdollisimman pienella investoin-
nilla, mika on perusoletus (Cialdini xiii-xiv, 1993). On ymmarrettava, etta tama periaate ei
pade kaikissa tilanteissa, mutta sen lasnaolo ja vaikutus on hyva tiedostaa, kun tarkastellaan

vaikuttamisen keinojen toimimista.

Johdonmukaisuus ilmenee siten, etta meilla on vahva tarve ”pysya linjassamme”, kun olemme
sitoutuneet tekemaamme paatokseen. Tuo sitoutuminen tapahtuu hetkessa, eika siihen vaa-
dita muuta kuin oma paatoksemme, ja tuo paatos, tai tarve olla johdonmukainen, ajaa mei-
dat tarkastelemaan sita, mita uskomme ja tunnemme, ja mukautumaan tilanteeseen. Omalla
sisaisella puheellamme vakuutamme itsemme siita, etta teimme oikean paatoksen, jopa riip-
pumatta siita, tayttaako tekemamme valinta alkuperaiset toiveemme. (Cialdini 1992, 57-59.)
Paatoksenteko vaatii energiaa ja prosessi kasvattaa kognitiivista kuormaa (Kahneman 2012,
13). Sen vuoksi on luonnollista tuntea tarvetta sitoutua tekemaansa paatokseen, silla se on
oman tyon tulos. Taito ja halu tarkastella omaa paatoksentekoa kriittisesti haastaa johdon-
mukaisuuden periaatteen, mika avaa mahdollisuuksia uusille nakokulmille, mutta ryhmassa
toimiessa johdonmukaisuudesta on myos hyotya. Selkea tavoitteenasetanta yhdistystyossa on
tuloksellisen vapaaehtoistyon edellytys, kun toiveena on tuottaa tyon kautta tekijoille myos
ilon ja tayttymyksen kokemuksia. Talloin johdonmukaisuuden kokemus voidaan saavuttaa pit-
kalla aikavalilla, esimerkiksi vuoden mittaisen aikaperiodin tyoskentelya ja tuloksia tarkastel-

lessa.

Vastavuoroisuus on yksi vahvimmista vaikuttamisen keinoista. Sen ansiosta koemme lahes pa-
kottavaa tarvetta tehda vastapalvelus, antaa lahja sille, joka antoi meille lahjan, tai kutsua
kylaan ne, joiden luona itse kylailimme. Se on paitsi tehokas keino loytaa tapoja vaikuttaa
toistemme toimintaan, myos syvallisen inhimillinen ominaisuus ja osoitus toisten kunnioitta-
misesta. Avun tai lahjojen antaminen ja kaupankaynti ovat eduksi yhteiskunnille. (Cialdini
1992, 19-21.) Tapahtumajarjestamisessa vastavuoroisuuden tietoiselle hyodyntamiselle loytyy
useita kohteita. Tapahtumiin kutsutaan kavijoita sosiaalisen median kautta lahettamalla
heille henkilokohtainen kutsu, jolloin he vastaavat. Vastaamalla (positiivisesti) he myos lisaa-
vat sitoutuneisuuttaan, silla johdonmukaisuuden periaate ohjaa ajattelua pysymaan tehdyssa
paatoksessa. HPC:n tapahtumat ovat lahtokohtaisesti maksuttomia, jolloin voidaan olettaa
kavijoiden kokevan saavansa tapahtuman jarjestajalta lahjan, kun he saavat osallistua tapah-
tumaan. Tama voi vaikuttaa tapaan, jolla he suhtautuvat tapahtuman jarjestajaan ja kayttay-
tyvat tapahtumassa. Vastavuoroisessa toiminnassa on fokuksessa antaminen, ei ottaminen, ja
se ohjaa huomion omaan toimintaan toista kohtaan. Talla logiikalla ilmaisen ohjelman ”anta-
minen lahjaksi” saisi aikaan hyvantahtoisuutta ja hyvaa kaytosta. Onkin totta, etta HPC:n ta-

pahtumissa on hyvin harvoin jarjestyshairioita huolimatta siita, etta ne usein jarjestetaan
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tiloissa, joissa on my0s alkoholin anniskelua. Ei ole mahdollista verrata saman jarjestajan
maksullisia ja maksuttomia tapahtumia toisiinsa, silla maksulliset tapahtumat ovat yksittaisia
kuriositeettitapauksia, joten tapahtumien ilmaisuuden ja kavijoiden hyvan kaytoksen valisen

yhteyden selvittaminen jaa spekuloinnin tasolle.

Sosiaalinen paine saa aikaan sen, etta ”valmiiksi naurettuja” tv-ohjelmia katsoessamme nau-
ramme enemman ja useammin. Toimintamme perustuu siihen, etta tarkkailemme toistemme
kaytosta ja kaytamme sita materiaalina omissa paatoksissamme. Sen vuoksi se, kuinka lujaa
toiset ajavat moottoritiella tai mihin muut laittavat kadessa olevat roskansa vaikuttavat mei-
hin, ja mita useammat ymparillamme toimivat tietylla tavalla — vaikkapa ajavat ylinopeutta
moottoritiella — sita oikeammaksi koemme tuon tavan, ja tunnemme tarvetta toimia samoin.
Tama on oikotie, tarve toimia automaattisesti. (Cialdini 1992, 114-117.) Sosiaalista painetta
voi hyodyntaa tietoisesti oman toiminnan ohjaamisessa. Jos omat kehittymishaasteet liittyvat
esimerkiksi aikataulussa pysymiseen, voi itseaan tukea suorittamaan paremmin liittymalla sel-
laiseen ryhmaan, jonka jasenilla on korkea tyomoraali ja taito tyoskennella kurinalaisesti. Yh-
distyksessa yhteiset tavoitteet tai valitavoitteet voivat luoda ilmapiirin, jossa tyoskentely on
yksin tyoskentelya ahkerampaa, kun jokainen on tyonsa tuloksista vastuussa toisille ryhmalai-

sille.

Auktoriteetin voimaa havainnollistaa hienosti jo aiemmassa luvussa mainittu The Milgram
Study, professori Stanley Milgramin tekema tutkimus Yhdysvalloista vuodelta 1965. Tutkimuk-
seen osallistujia ohjeistettiin antamaan kerta kerralta voimakkaampia sahkoshokkeja toiselle
henkilolle joka kerta, kun tama vastasi hanelle esitettyihin kysymyksiin vaarin, ja vaikka osal-
listujat tunsivat myotatuntoa henkiloa kohtaan ja ahdistuivat hanen tuskastaan (joka oli nay-
teltya; eettisista syista sahkoshokit eivat tietenkaan olleet aitoja, mita osallistujat eivat tuol-
loin tienneet), he silti jatkoivat shokkien antamista, kun tutkimuksen ohjaaja kaski heita te-
kemaan niin. Suurin osa osallistujista meni niin pitkalle, etta he suorastaan karsivat tilan-
teesta, mutta silti he tottelivat ohjaajaa. (Cialdini 1992, 208-214.) Vuoden 1965 tutkimus olisi
tana paivana tuskin mahdollinen, silla sen eettisyys on kyseenalainen, mutta sen todistama
auktoriteetin kunnioittamisen saanto on syvalla sisimmassamme. Mutta kuten sosiaalista pai-
netta, myos auktoriteetin kunnioittamista voidaan hyodyntaa ryhmatyoskentelyn edistami-
sessa positiivisellakin tavalla. Yhdistyksen puheenjohtajan lasnaolo voi rohkaista tyoskentele-
maan ahkerammin, ja hanen palautteellaan on painoarvoa. Kun erilaisilla tyoryhmilla on omat

vetajansa, saadaan vaihtelua siihen, keneen auktoriteettiasema milloinkin kohdistuu.

Pitaminen tarkoittaa juuri sita, milta se kuulostaakin. Me suhtaudumme todennakoisemmin
myonteisesti niihin ehdotuksiin, joita tekevat ne, joista pidamme. Siksi myyjat ovat ystavalli-
sia ja lahjoitusten keraajat kohteliaita, silla tata vaikuttamisen keinoa kaytetaan ahkerasti,
eika se vaadi sita, etta tunnemme toisemme. Verkostomarkkinointitoiminta, kuten Tupper-

ware-kutsut, perustuvat pitamiseen, silla kutsujana niissa on yleensa ystava tai tuttava, ja
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kun pidamme hanesta, ohjaudumme helpommin sanomaan "kylla” silloin, kun meilta kysytaan
tilausta. (Cialdini 1992, 167-169.)

Rajoitettu saatavuus liittyy menettamisen pelkoon. Kun kohtaamme tarjouksen, joka on tar-
jolla vain pienelle joukolle tai saatavilla vain rajoitetun ajan, tunnistamme, etta ellemme ota
hetkesta kiinni nyt, menetamme mahdollisuutemme siihen kokonaan. Mormonikirkon toimin-
nasta loytyy tasta hyva esimerkki, kun he tarjoavat seurakuntaan kuulumattomille harvinaisen
ja lyhytaikaisen tilaisuuden paasta katsomaan salattuja temppelitilojaan silloin, kun uusi kirk-
korakennus on juuri valmistunut. Kun mahdollisuus on harvinainen ja tarjolla vain rajoitetun
ajan, tunnemme tarvetta tarttua siihen, ja tama mekaniikka on varmasti useimmille tuttu,
silla se toimii myos myynnissa erinomaisesti. Se voi myds hairita arkeamme, kun tunnemme
tarvetta keskeyttaa toimemme jotta voisimme vastata tuntemattomaan numeroon, mutta toi-
sissa tapauksissa rajoitetun saatavuuden avulla voidaan myos ohjata ihmisia toimimaan
omaksi edukseen, kuten pitamaan huolta terveydestaan tarjoamalla siita hyvasta rajoitetusti
saatavilla olevia etuja. (Cialdini 1992, 237-239.)

On muitakin tapoja erotella vaikuttamisen keinoja. Parvinen&Pyykko (2020) luettelevat nelja-
toista vaikuttamisen keinoa: vastavuoroisuus, henkilokemia, lasnaolo, vakuuttavuus, ylenta-
minen, todistaminen, joukkopaine, eettisyys, toisen aktivointi, osallistaminen, niukkuus, nu-
meroilla perustelu, raamittaminen ja pelisaantojen muuttaminen. Osa naista on paallekkaisia
Cialdinin teorian kanssa, ja sijoitan ne tassa samaan taulukkoon (Taulukko 2) niputtaen ne yh-
teen sen mukaan, miten ne vastaavat toisiaan. Kolmannessa sarakkeessa on esimerkki siita,
miten naita keinoja voidaan kayttaa ryhman ohjaamisessa, pitaen tassa tapauksessa silmalla

erityisesti opinnaytetyohon liittyvaa yhdistystyota tekevaa ryhmaa.
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Periaatteen kuvaus (Cial-
dini)

(Parvinen&Pyykko)

Esimerkki kaytosta

toisen aktivointi, osallista-

minen

johdonmukaisuus todistaminen, numeroilla tehtyjen paatosten ja sovit-
perustelu, raamittaminen tujen vastuiden kertaami-
nen, talouden seuranta lu-
vuin, asiayhteyksien hyodyn-
taminen motivoinnissa
vastavuoroisuus vastavuoroisuus, eettisyys, palvelusten tekeminen ja

pyytaminen, sosiaalisen vas-
tuun saannot, vastuuttami-
nen ja toiden jakaminen,

auttaminen, muistuttaminen

sosiaalinen paine

lasnaolo, ylentaminen, jouk-

kopaine

palautteen antaminen ryh-
massa, yhteison saantojen
yhteinen luominen ja kirjaa-
minen, muiden tyosta kerto-
minen, yhteiset tavoitteet,

ryhmassa tyoskentely

auktoriteetti

vakuuttavuus, pelisaantojen

muuttaminen

esimerkin nayttaminen, oh-
jeiden antaminen, tyojarjes-
tyksen luominen, aikarajo-

jen antaminen

pitaminen

henkilokemia

kohteliaisuus, ystavallisyys,
toisten kuunteleminen ja

ajatusten jakaminen

rajoitettu saatavuus

niukkuus

vastuullisten ja tarkeiden tai
suosittujen tehtavien jaka-

minen ja vuorottelu

Taulukko 2. Cialdinin (1993) ja Parvinen&Pyykon (2020) esittamat vaikuttamisen keinot ja esi-

merkkeja niiden kaytosta.
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3 Ryhman sosiaalipsykologisia ulottuvuuksia

Ryhman toiminnan periaatteet ovat kytkoksissa inhimillisiin perustarpeisiin. Psykologisista pe-
rustarpeista olennainen ryhman kannalta on yhteenkuuluvuus, yksi viidesta perustarpeesta.
Vaikka yhteenkuuluvuutta ei koettaisikaan, tarve siihen voi nayttaytya mukana olona, kun toi-
votaan jonkinlaista samankaltaisuutta muiden kanssa. Syvallisempi yhteenkuuluvuuden koke-
mus edellyttaa hyvaksytyksi tulemisen tunteen tai edelleen arvostuksen kokemisen. (Gjerstad
2015, 135-136.)

Kysymykset johtaja-asemasta ja paremmuudesta ovat ryhmassa olennaisia, silla hierarkian ja
kilpailemisen ilmiot ovat vahvoja (Gjerstad 2015, 135-136). Yhteenkuuluvuuden tai mukana
olon tunteen voidaan olettaa kuuluvan olennaisena osana yhdistyksessa tehtavaan vapaaeh-
toistyohon. Kuten ryhmissa yleensa, myos yhdistyksessa vallitsevat normit, jotka ohjaavat
ryhman kayttaytymista (Pirttila-Backman, Lahikainen, Suoninen & Ahokas 2010, 188-189).
Hierarkian lisaksi sosiaalinen paine vaikuttaa ryhmissa siten, etta toisten tekemat ratkaisut
vaikuttavat muihin ryhman jaseniin ja heidan paatoksiinsa (Gjerstad 2015, 145-147). Tama voi
kaventaa ryhman jasenten ajattelua ja hamartaa nakyvyytta suhteessa todellisiin omiin mieli-
piteisiin, mutta toisaalta se "tekee muutoksen helpommaksi ja muutoksen mahdollisuuden to-
dellisemmaksi” (Gjerstad 2015, 147). Ei ole sattumaa, etta AA:n (Anonyymit Alkoholistit) lo-
giikka toimii. Ryhma sitouttaa ja luo painetta yhdenmukaisuuteen, ja kun tavoitteet ovat lin-
jassa omiemme kanssa, tata painetta kannattaa hyodyntaa. Ryhmaa johtaessa keino on hyo-

dyllinen, jos sita kaytetaan eettisesti kestavalla tavalla ja lapinakyvasti.

Kaikissa tyoelaman kohtaamisissa on Adam Grantin mukaan lasna kysymys siita, koetammeko
saada itsellemme mahdollisimman paljon vai antaa toisille miettimatta mahdollisia menetyk-
sia. lhmiset jakautuvat karkeasti antajiin ja ottajiin: antajat miettivat enemman toisia ja hei-
dan tarpeitaan, kun taas ottajat itseaan ja toisten kautta saamiaan hyotyja. Yleensa nama
kaksi tapaa kuitenkin sekoittuvat ja toiminta sovitetaan ympariston mukaan. (Grant 2013, 4-
5.) Antajille tyypillista toimintaa tyoelamassa ovat esim. mentorointi, tukeminen, neuvomi-
nen, arvostuksen osoittaminen tai suositteleminen. Tyopaikan ulkopuolella tallainen toiminta
on yleista ja erityisesti laheisissa ihmissuhteissa suurin osa ihmisista kayttaytyy antajan profii-
lin mukaisesti. HPC:n hallitusryhman tapauksessa on kiinnostavaa pohtia, missa maarin ryh-
man jasenet kokevat suhteensa toisiin ryhmalaisiin laheisiksi - laheisella ihmissuhteella tar-
koitan tassa yhteydessa perhetta ja ystavia. Vapaaehtoistyo asettuu palkkatyon ja harrastuk-
sen valimaastoon, ja tassakin on yksilokohtaisia eroja, mutta tyon vapaaehtoisuus vaikuttaa
todennakaisesti sithen, kuinka laheisiksi ryhman jasenet voidaan kokea. Sosiaalisesti antajat
menestyvat yleensa paremmin kuin ottajat, joskin osa heista myos menestyy huonommin kuin
kaikki muut (Grant 2013, 10). Haavoittuvuuden nayttaminen tai haavoittuvuuden salliminen

nayttaa myos olevan yksi HPC:n toiminnan suosion kulmakivista. Haastatteluissa nousi esille
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turvallisen tilan tarkeys, inklusiivisuuden kokemus ja yhdistyksen tapahtumissa vallitseva avoi-
muus. (Grant 2013, 131-135.)

3.1 Ryhman kiinteys ja kehittymisen vaiheet vaihtuvassa kokoonpanossa

Ryhman kiinteys eli ryhmakoheesio liittyy ryhman vetovoimaan ja ryhman jasenten kokemuk-
seen yhteenkuuluvuudesta, ja vapaaehtoistyossa voidaan olettaa taman olevan tarkeaa sen
kannalta, kuinka sitoutuneesti ryhman jasenet tyoskentelevat. Ryhman kiinteytta lisaavat esi-
merkiksi vaikea sisaanpaasy, yhteiset tavoitteet ja ryhman aiempi menestys (Pirttila-Back-
man, Lahikainen, Suoninen & Ahokas 2010, 199-200). Yhdistyksen hallitukseen voi hakea jase-
neksi kerran vuodessa, ja karsintaa on yleensa suoritettava aanestamalla, joten hallituspaik-
kojen rajallisuuden voidaan olettaa lisaavan HPC:n hallitusryhman kiinteytta. Sama patee ta-
voitteiden ja aiemman menestyksen osalta: tavoitteet ovat ainakin ylatasolla selkeat, ja ne
on kirjattu myos toimintasuunnitelmaan. Aiempaa menestysta voidaan tarkastella toteutu-
neen toiminnan, yleisomaarien, saadun palautteen tai mediahuomion, toiminnan pitkaikaisyy-
den ja saadun rahoituksen tai palkintojen nakokulmista, ja kaikki nama osoittavat toiminnan
menestymista. Ryhman kiinteytta heikentavia tekijoita voivat olla alaryhmien muodostuminen
ja kilpailu (Tiuraniemi 1993, 47), mutta HPC:n hallitusjasenten haastatteluissa kumpaakaan
ilmiota ei noussut esille. Naiden olemassaolo voidaan silti olettaa, silla ne kuuluvat lahes jo-
kaiseen ryhmaan. Kuvailtaessa ryhman dynamiikkaa keskusteluissa kuitenkin toistuivat termit
tasavertaisuus ja tasa-arvoisuus. Kokemus tasavertaisuudesta vaikutti tarkealta ja turvallisuu-
den tunnetta luovalta tekijalta ryhmassa, jonka toiminta perustuu kokonaan vapaaehtoisuu-

teen.

Ryhmakoheesiolla voi olla seka hyvia etta huonoja seurauksia, vaikka enimmakseen ne on
helppo nahda positiivisina. Kun kiinteys johtaa siihen, etta ryhma tyoskentelee yhdessa ta-
voitteiden eteen ja kokee tyytyvaisyytta niiden seka tyon tekemisen suhteen, ollaan positiivi-
sella alueella. Silloin sitoutuminen on vahvaa ja jasenet ovat mielellaan lasna ryhman kohtaa-
misissa. Kokouksiin osallistutaan tunnollisesti, tyota jaetaan ja apua tarjotaan proaktiivisesti.
Tallainen flow on tarkea voimavara ja ilmio, joka vahvistaa ryhmaa ja siksi kannattelee sita
myos haasteellisissa tilanteissa. Kun ryhman sisainen sosiaalisuus vahvistuu, lisaantyy silti
myos riski siihen, etta toiminnan tulokset karsivat. Talloin se voi johtua ryhmakoheesion ne-
gatiivisesta puolesta, kun ryhma keskittyy jaseniinsa liikaa ja unohtaa isomman kuvan ja ta-
voitteet. Objektiivisuutta unohdetaan varjella. Toisinaan ilmenee myos ryhmaajattelua eli il-
luusiota ryhman paremmuudesta, ja tama ilmenee erityisesti paineen alla. Ryhmaajattelussa
riskina on se, etta jasenet myotailevat toisiaan paatoksia tehdessaan ja kokevat painetta yksi-
mielisyyteen. (Pirttila-Backman ym. 2010, 199-200.) Ryhmaajattelun kehittyminen on riski
ryhman uskottavuudelle ja ammattimaisuudelle, ja siksi yhdistyksen hallituksessa on tarkeaa
sailyttaa avoimuus yhdistyksen hallituksen ulkopuolisten jasenten ajatuksille ja aloitteille. Yh-

teinen keskustelu ja kritiikki on erittain tarkeaa toiminnan pysymiseksi tarkastelua kestavana.
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Jo ennen ryhmaajattelun ilmenemista tilannetta voidaan ehkaista rohkaisemalla kriittisten
mielipiteiden esittamiseen, hankkimalla paatoksenteon tueksi kaikki mahdollinen asiantunte-
mus seka laajentamalla keskustelu myos ryhman ulkopuolelle. Paatoksenteosta vastuussa ole-
villa on nain edelleen sama vastuu kuin ennen, mutta hallussaan ainekset parempiin paatok-

siin.

Tuckmanin vaiheteorian mukaan ryhma kay lapi nelja vaihetta (Tiuraniemi 1993, 47-48). Toi-
sissa lahteissa vaiheteoriaan liitetaan myos viides ja viimeinen vaihe, adjourning (Pirttila-
Backman ym. 2010, 206-207). Orientaatiovaiheessa valitsee viela epatietoisuus, ja johtajaa
etsitaan. Tassa vaiheessa kaydaan lapi normeja, tavoitteita ja toimintatapaa. HPC:n tapauk-
sessa uusi ryhma muotoutuu aina, kun hallituksen jasenisto muuttuu eli oletuksen mukaan
noin vuoden valein. Osa ryhman jasenista on kuulunut myos edelliseen ryhmaan, milla voi olla
vaikutusta ryhmadynamiikkaan sikali, kun uusi jasen haastaa lasnaolevien jasenten ajatteluta-
paa ja/tai tuo mukanaan uutta asiantuntemusta. Uusi jasen arvioi tilannetta aina omalta kan-
naltaan ja paattaa, miten paljon on valmis sitoutumaan. Mukautuminen ja sosialisaatio ovat
osa matkaa ryhman sitoutuneeksi jaseneksi. HPC:ssa hallitusryhma valitaan joka vuosi uudel-
leen, ja vaikka osa edellisen kokoonpanon jasenista pysyisikin mukana, uuden ryhman muo-
dostaminen on omiaan viemaan ryhmaa uudelleen storming-vaiheeseen eli uudelleen maarit-
telyn vaiheeseen. Tama vaihe on altis konflikteille, kun johtamista saatetaan haastaa ja myos
ryhman tehtava voi kohdata vastarintaa. Koordinaatiovaihe eli norming ja suoritusvaihe eli
performing seuraavat konfliktien asettumista. Ryhman kiinteys rakentuu, avoimuus lisaantyy
ja siirrytaan harmoniseen, yhteiseen tyontekoon. (Pirttila-Backman ym. 2010, 206-209.) Tau-
lukkoon (Taulukko 3) on koottu vaiheteorian mukaiset ryhman vaiheet, niihin tyypillisesti kuu-

luvat tapahtumat ja esimerkkeja siita, miten nama voivat ilmeta yhdistystyossa.

Yhdistyshallituksen ajallisesti lyhyen syklin vuoksi on mielestani oletettavaa, etta osa ryh-
masta kokee olevansa eri vaiheissa kuin toiset, mika on toki mahdollista myos pidempaan
koossa olevissa ryhmissa. Siina missa uusi jasen vaistamatta kulkee forming- ja storming-vai-
heiden lapi sisaistaakseen ryhman tavoitteen ja oman suhtautumisensa siihen, voivat ”vanhat
jasenet” pysytella performing-tilassa ja omassa, vakiintuneessa roolissaan siitakin huolimatta,
etta uuden jasenen dynamiikkaan tuomat muutokset vetavatkin heita kohti storming-vaiheen
uudelleenmaarittelya tai norming-vaiheen lapikaymista. Tassa mielessa tallaisen vaihtuva-
jasenisen ryhman johtaminen on jatkuvaa muutosjohtamista. Muutosjohtamisen taidot ovat

johtajalle toki tarpeen muutenkin joka paiva.
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Vaiheteorian mukainen

vaihe

Tapahtumat

Esimerkkeja yhdistystyossa

1. Orientaatio,
muotoutuminen

(Forming)

Vuorovaikutuksen muotojen

maaritteleminen

Hallitusryhman muodostami-
nen

Kokoussaantojen sopiminen
Kommunikointikulttuurin
tarkkailu ja arvioiminen,
sanattomat saannot

Tehtavien jakaminen

2. Uudelleen
maarittely,
kuohunta

(Storming)

Tehtavan ja tavoitteiden uu-
delleentarkastelu. Konfliktit
mahdollisia

Ryhman tavoitteiden sisais-

taminen

Roolien haastaminen, eri-
mielisyydet toimintatapojen
suhteen, esim. rahankay-
tosta ja tyonjaosta uudel-

leen keskusteleminen

3. Koordinaatio,
normittaminen

(Norming)

Varsinainen tehtavan suorit-
tamisvaihe; kiinteys tai ja-

kautuminen

Yhteinen tekeminen ja sen
vakiinnuttaminen

Uuden toiminnan kehittami-
nen

Kiinteytyminen tai jakautu-

misen vahvistuminen

4. Suoritus,
tyonteko

(Performing)

Roolit ja johtajuus selkeita

Tehtavan toteuttaminen

Oman tehtavan ja vapaaeh-
toistyon panoksen ymmarta-
minen

Rutiinien toteuttaminen

Taulukko 3. Ryhman kehittymisen vaiheteoria (Tiuraniemi 1993) esimerkein.

3.2 Vaikuttaminen ja valta yhteisossa

Kysymys vallasta on monimutkainen, ja peruskasitteitakin on vaikeaa erottaa toisistaan, kun

puhutaan vallasta, vaikutusvallasta ja auktoriteetista. Sanalla 'valta’ on kahvipoytakeskuste-

luissa toisinaan negatiivinenkin kaiku, vaikka sinansa kyse on neutraalista ilmiosta, joka voi

ilmeta hyvin monella eri tavalla ja joka kuuluu yhteisojen rakenteeseen yhta olennaisesti kuin

ryhman jasenet. Kun pohditaan valtaa ryhmassa, olennainen kysymys on, kuka ryhman jase-

nista vaikuttaa eniten. Jos ryhmassa korostetaan tasavertaisuutta ja solidaarisuutta, kuten

HPC:ssa tehdaan, voi syntya mielikuva jonkinlaisesta saumattomasta ja hyvinvoivasta
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demokratiasta, jollaista usein tavoitellaankin. Vallan rakenteet ovat kuitenkin monimutkaiset,
ja kun tarkastellaan ryhman toimintaa ja kuvauksia sen arjesta, valta ja sen kayttajat tulevat
esiin kaikissa ryhman toiminnoissa. Adnessa olemalla saa valtaa, ja kokeneisuus tuo uskotta-
vuutta, jota kuunnellaan. Sosiaalisen vallan topologian nakokulmasta vallan tyyppeja on kah-
deksan, ja ne on purettu taulukkoon (Taulukko 4), jossa esitan kustakin myos esimerkin. (Pirt-
tila-Backman ym. 2010, 202-205.)

Vallan tyyppi (French & Ravenin mukaan) Kuka kayttaa (ja missa ilmenee)

Palkintovalta Yhdistyksen hallitus (esim. paattaessaan
palkkiosummista tai tyotehtavien jakami-
sesta)

Tapahtuman tuottaja (paattaessaan esiinty-
jista tai tyoskentelykumppaneista)

Kuka tahansa yhteison jasen (antaessaan pa-
lautetta)

Rangaistusvalta Yhdistyksen hallitus saantojen mukaisesti
(esimerkiksi erottaessaan saantoja rikkovan

jasenen)

Pakkovalta Ei kuulu rauhanomaiseen kanssakaymiseen
vapaaehtoisuuteen perustuvassa toimin-

taymparistossa, vaatii valvontaa

Mallin valta Esimerkkina toimiva ryhman jasen (esimer-
kiksi joku, jonka ominaisuuksia ja suorituk-
sia ihaillaan tai kopioidaan, johon samaistu-

taan)

Asiantuntemusvalta Jokainen kayttaa substanssinsa mukaan

(Oikeassa oloa ja uskottavuutta)

Legitiimi valta Oikeutetussa asemassa olevat
(Pohjautuu arvoihin; esimerkiksi puheenjoh-
tajalla on erilaista legitiimia valtaa kuin ja-

senella)
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Informaatiovalta Jokainen, jonka viestien sisalto on riittavan
vakuuttava
Suhteisiin perustuva verkostovalta Jokainen kayttaa substanssinsa mukaan

Taulukko 4. Vallan tyypit French&Ravenin mukaan (Pirttila-Backman ym. 2010, 202-205) ja

esimerkkeja niiden kaytosta yhdistystyossa.

Palkintovalta voidaan nahdakseni tulkita melko laveasti, ja siina missa se itsestaan selvasti
merkitsee tiettyja selkearajaisia ja konkreettisia palkkioita tai etuja, joiden suhteen jolla-
kulla on valta tehda paatos, sen voi tulkita myos mahdollisuudeksi tai paatokseksi antaa sel-
laista palautetta, jolla on toisiin vaikutus. Palautteen antaminen ja saaminen voi vaikuttaa
motivaatioon, ja motivaatio on tekemisissa sen kanssa, lilkkahdammeko paikaltamme alkuun-
kaan. Tassa mielessa voidaan sanoa, etta palautteen antaminen on eras vallan muoto. Jos pa-
lautteen antaminen on yksi vallan ilmentamisen keino, kuten se myos on yksi johtamistyon
tarkeista elementeista, on kiinnostavaa pohtia, mita tama tarkoittaa vallan jakautumisen
kannalta. Kontrolliin perustuva johtaminen alkaa olla pitkaan vallinnut mutta syrjaan jaava
kulttuuri. Siksi myos kokemukset ja tulkinnat vallasta ovat muuttumassa, ja vuorovaikutuksen
laatuun keskittyva johtaminen vahvistaa luottamusta ja arvostusta (Lange, I., Jarvinen, K. &
Jarvinen, K. 2019, 126, 131).

Asiantuntemusvalta nostaa esiin kysymyksen ryhman jasenten kompetenssista ja heidan nake-
myksiinsa toistensa kompetensseista. Ryhmaan ei kuuluta pelkastaan ystavyyden tai ryhman
itsensa vuoksi, vaan silla on paamaara, jota tavoitellakseen jasenet tarvitsevat asiantunte-
musta. Asiantuntemusvallan saaminen edellyttaa tietoa seka uskottavaa ulosantia joka mani-
festoi asiantuntemusta ja vakuuttaa toiset. On luonnollista, etta tama voi herattaa myos kil-
pailua, silla oman asiantuntemuksen esittely on suoraan kytkoksissa jasenen statukseen, joka
rakentuu ryhmassa. Status liittyy siis arvostukseen, jota ryhman jasen nauttii ryhmassa (Pirt-
tila-Backman ym. 2010, 205).

3.3 Motivaation olemus

Motivaatio maaritellaan innostuksen tilaksi (Parppei 2018, 33). Motivaation heraamisen ja he-
reilla pysymisen kannalta tarkeita ovat turvallisuudentunne ja realistiset tavoitteet. Mita
enemman on itsearvostusta, sita enemman on motivaatiota, ja motivaation ruokkimisessa tar-
vitaan sopivia, kiinnostavia kannusteita. (Ruohotie 1998, 34.) Auttaminen taas kiinnostaa
meita, silla siita saatava tunne on hyvin palkitseva. Hyvan tekeminen onkin yksi yleinen mo-
tiivi vapaaehtoistyon tekemisen takana. Auttamiseen liittyy my0s vastavuoroisuuden periaate,
jota kasittelen sivulla 19. Vapaaehtoisesti tehty tydo on oman panoksen antamista yhteisen hy-

van eteen. Hyvinvointiyhteiskunnan rakenteet pitavat huolen yhteiskunnan jasenten
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isommista huolista, kuten tyottomista, sairaista ja vanhuksista, joten vapaaehtoistyon ken-
talle jaavat kevyemmat kehityskohteet, kuten kulttuuri. (Manninen 2020, 75) Lavarunoyhdis-
tyksessa aktiivi voi ajaa omaa etuaan etsimalla esiintymismahdollisuuksia, tavoittelemalla
tyokokemusta tai pyrkimalla rakentamaan verkosto- ja ystavyyssuhteita omia tarkoituksiaan
varten, mutta useimmilla motiiveina toimivat lisaksi esimerkiksi mahdollisuus yllapitaa ja ke-
hittaa esittavan runouden kulttuuria tai edistaa esteettomyytta. Motivaatio on kuitenkin vasta
alkusoittoa: jopa voimakasta motivaatiota kokeva henkilo voi jattaa toteuttamatta sen, mita
aikoi, jos tahtoa ei ole (Ruohotie 1998, 36).

3.4 Motivaatiosta volitioon

Motivaatio eroaa volitiosta olennaisella tavalla: siina missa motivaatio on innostuksen tila, in-
spiroiva mielentila (Parppei 2018, 32), volitio eli toimeenpanemisen taito on taito pitaa tuo
liekki ylla huolimatta kaikesta siita, mika voi tulla tielle matkalla kohti tavoitetta. Motivaa-
tion luomaa innostunutta alkutilaa voivat hairita keskeytykset, kiire tai muut kiinnostuksen
kohteet (Parppei 2018, 30) tai epaonnistumisen pelko ja liian korkeat odotukset (Ruohotie
1998, 34). Positiiviset asenteet ja mielenkiinnon kohteet ohjaavat priorisoimaan itselle tar-
keita asioita. Hankaluutta tuo lahinna se, jos vapaaehtoistyon kentan tai oman yhteison si-
salla ohjautuu poispain tehtavista, jotka ovat tarkeita tyon kannalta. Kiinnostuksen puute voi
lisata kiusausta antaa periksi passivoitumiselle ja jattaa tehtavat tekematta (Ruohotie 1998,
36).

Ruohotie (1998) kuvaa motivaation jalkeista vaihetta tahtona. Ensin motivaatio siis ajaa kohti
tavoitetta ja tuo vireytta ja energiaa, ja siihen vaikuttavat tarpeet, halut, vietit ja sisaiset
yllykkeet, kuten myos hairiotekijat. Se on yksilon tai ryhman innostuksen tila ja sellaisena hy-
vin positiivinen. Mutta motivaatio sinallaan ei riita tavoitteen saavuttamiseen, vaan se ohjaa
kohti paatoksenteon hetkea, jolloin sitoudutaan kulkemaan kohti tavoitetta. Taman jalkeen
kyse on tahdosta. Tahdon voimalla harjoitetaan itsehillintaa ja ohjataan omaa toimintaa kohti

kehittymista vastustaen samalla hairitsevia arsykkeita. (Kuva 1.)
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Motivaatio > Tahto > *
/I\

N
Paatoksenteko Tavoite

Motivaatiota ruokkivia tekijoita Tahtoa ruokkivia tekijoita

Itsearvostus Kannusteet Sitkeys

Halu oppia
Sisainen tavoite Halu kehittya
Palaute
Ulkoinen tavoite Itsehillinta

Motivaatiota uhkaavia tekijoita Tahtoa uhkaavia tekijoita

Epaonnistumisen pelko Ajatusten harhailu

Liian korkeat odotukset iset &
Pakotteet Ulkoiset arsykkeet
Huono itsetunto, Pelko _ )
itsearvostuksen puute Tavoitteen epaselvyys

Kuva 1. Motivaatiota ja tahtoa ruokkivia ja uhkaavia tekijoita Ruohotieta (1998) mukaillen.

Vapaaehtoisessa yhdistystyossa alkuinnostus tuo helposti motivaatiota. Aihepiiri kiinnostaa jo
valmiiksi, ja osallistujilla voi olla oman uran rakentamiseen, ammatillisen osaamisen kartutta-
miseen tai muuten vain uuden oppimiseen liittyvia motiiveja. Myos yhteisoon kuuluminen,
verkostojen rakentaminen ja sosiaalisten suhteiden luominen motivoivat. Nama ovat sisaisia
ja ulkoisia tavoitteita (Ruohotie 1998, 37-38). Motivaatiota ruokkivat lisaksi tyoyhteisossa ryh-
malaisilta ja sidosryhmilta saatu palaute ja kannusteet, jollaisia voivat olla esimerkiksi sovitut
palkkiot tai tavoiteltava asema ryhmassa, kuten kiinnostava rooli yhdistyksen hallituksessa.
Motivaatiota voivat uhata itsetunnon heikkous ja puutteellinen arvostus omaa tyota kohtaan,
missa on useimmiten kyse ryhmalaisen omista henkilokohtaisista uskomuksista itseensa liit-
tyen. Myos liian korkeat odotukset tai pelko laskevat motivaatiota. Pelko voi aiheutua laa-
jasta kirjosta asioita ja syntyy seka kokijassaan etta ihmisten valisessa toiminnassa, vaikka
syyta tai alkuperaa voikin olla vaikea osoittaa (Lange, I. ym. 2019, 79). Liian korkeita odotuk-
sia voi syntya omasta taydellisyyden tavoittelusta, mutta johtamisella ryhmaa voidaan auttaa

kohti todellisempia tavoitteita.

Pelkka motivaatio ei kuitenkaan riita siihen, etta tavoite saavutetaan. Se edellyttaa paatosta
sitoutua tavoitteeseen, minka jalkeen tahto maarittaa sen, pysyyko tavoitteellinen toiminta

ylla. Parppei (2018) esittaa myos, etta paatoksenteon hetki on motivaation ja toimeenpanon



28

alkamisen saumakohdassa (Parppei 2018, 36). Joka tapauksessa tahtoa ruokkivat seka halu op-
pia ja kehittya etta sitkeys ja itsehillinta, joiden suhteen muiden ryhmalaisten toiminnalla voi
olla suurikin vaikutus. Ryhmapaine voi toimia positiivisena ajurina ja ryhmalaiset olla tois-
tensa esimerkkeja. Toisaalta tahtoa voivat uhata ajatusten harhailu, keskeytykset tai muut
ulkoiset arsykkeet. Keskittyminen vaikeutuu, kun ollaan vasyneita tai nalkaisia, kuormittu-
neita tai on lilkaa tekemista, mista syntyy paineita. Toisia hairitsee pakon tunne, jos he eivat
koe riittavaa autonomiaa tehtavassaan. Alun perin vahvakin motivaatio voi kadota matkan
varrella ulkoisista arsykkeista johtuen, jos tavoite ei ole selkea tai se unohtuu, uusista rutii-
neista lipsutaan takaisin vanhoihin ja eteen kasautuu tavoitteen kannalta epaolennaisia tehta-
via (Parppei 2018, 31). Siksi on tarkeaa kysya itseltaan ja johtamaltaan ryhmalta saannolli-
sesti: Mihin olemme menossa? Mitka tyotehtavistamme ovat tarkeita, ja mitka voi jattaa myo-
hemmalle tai jopa unohtaa? Tavoitteen kirkastaminen on johtamisen ydinta, mutta se on

myos motivaation ytimessa ja valttamaton osa tuloksellista toimintaa.

Tahto ja volitio eivat oikeastaan tarkoita samaa. Volitio on toimeenpanon taito, jota tarvi-
taan, kun paamaaraa tavoiteltaessa tulee vastoinkaymisia. Itse asiassa volitio on edellytys
sille, etta motivaation luoman innostuksen myota loytynyt tavoite voidaan ylipaataan saavut-
taa. Se saa aikaan sitoutunutta ja pitkajanteista tyoskentelya, joka ohjaa jatkuvasti toivot-
tuun suuntaan. Motivaation ja volition ero on juuri tassa; motivaatio on kuin saavillinen her-

kullisia omenoita, mutta volition ansiosta niista jalostetaan omenahilloa ja siideria.

Valta-asemissa olevilla on parhaimmillaan kyky tarjota toisille kokemus pystyvyydesta, mika
saa heidat suoriutumaan paremmin (Pirttila-Backman ym. 2010, 204-205). Vaikutusvaltaa voi-
daan positiivisella tavalla kayttaa toisten motivoimiseen. Tama on tarkeaa ryhmassa, jonka
toiminta perustuu taysin vapaaehtoisuuteen ja jossa tyosta saatava aineellinen vastike on
joko olematon tai hyvin pieni. Vapaaehtoistyossa ensisijainen vastike on yleensa ei-materiaa-
linen, esimerkiksi mahdollisuus edistaa itselle tarkeaa asiaa, mahdollisuus auttaa tai sosiaali-
set kokemukset, ystavyys ja yhteisollisyys. Sisaisen motivaation liekin yllapitaminen on siten

tarkeaa.

Vertaisvalmentaminen (coaching on tassa suomennettu sanalla valmentaminen) on hiukan sa-
maa kuin ystavien tukeminen ja auttaminen. HPC:ssa se voi ottaa hyvinkin epaformaalin muo-
don ja oletan, etta se tulee spontaanisti esiin keskusteluissa, joita ei ole suunniteltu etuka-
teen. Olennaista on luottamuksen ilmapiiri seka se, etta toisiaan valmentavat ovat suunnil-
leen tasavertaisessa asemassa toisiinsa nahden. Avunanto ja tukeminen kuuluvat vertaisval-
mentamisen ydinideaan, ja HPC:ssa on tallaiselle tarjolla otollinen maapera. Olennaista on
myos valmentamisen tavoitteellisuus, ja vaikka kyse on vapaaehtoistyosta, ovat sen tekijat
sitoutuneita tavoitteeseensa ja tavoite on heille hyvin selkea. Kehittymisen ja palautteen an-
tamisen tai vastaanottamisen kannalta vertaisten kanssa reflektoimisessa on selkeita etuja

verrattuna siihen, etta vastaava keskustelu kaytaisiin ainoastaan johtajan kanssa. Johtajalta
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saatu valmentaminen herattaa analyyttista ajattelua ja stimuloi sympaattista hermostoa hel-
pommin, mika voi olla vaikutukseltaan negatiivisempaa, jos keskitytaan liikkaa pakkoihin. Toki
tyoelamassa samoin kuin vapaaehtoistyossakin on luonnollista kayda kehittavia keskusteluita
esihenkilon kanssa, mutta vertaisvalmennuksen hyodyt palvelevatkin toisenlaisia tavoitteita:
ryhman tarjoama apu, mahdollisuus auttaa vastavuoroisesti toisia, vertaisten kohtaaminen,
jopa ystavyys. (Boyatzis et al. 2019, 83, 156-160.)

3.5 Arvot johtamistyossa ja motivoimisen keinona

Kulttuurissa tai osakulttuurissa vallitsevat tietyt arvot, ja nama maarittavat sen, mita kannat-
taa tavoitella ja milla tavoin. HPC edustaa esittavan taiteen kenttaa, mutta sen sisalla myos
erillista osakulttuuriaan lavarunoutta, jossa vallitsevat omat ajattelutapansa, vaikkakin osa-
kulttuuri toki ottaa vaikutteita muiden maiden vastaavista ilmioista ja niiden toimintata-
voista. Arvot vaikuttavat hyvin vahvasti identiteettiin, ilmapiiriin, tavoitteenasetantaan ja
harmonian kokemiseen. (Pirttila-Backman ym. 2010, 297-298.) Sen vuoksi niiden sanoittami-

nen ja yhteinen keskustelu arvojen ymparilla on erittain tarkeaa.

Simon Sinekin teoksessa Find Your Why (Sinek, 2009) puhutaan siita, kuinka keskeisia arvot
ovat: minka tahansa yhteison, yrityksen tai brandin voima loytyy arvojen ytimesta ja siita,
kuinka hyvin omat arvomme resonoivat yrityksen arvojen kanssa. Kun yhteisossa saadaan luo-
tua yhteys tyontekijoiden ja yhteison arvojen valille, paastaan paatoksentekoon vaikuttami-
sen aarelle. Logiikka ja faktat eivat nimittain puhuttele yhta vahvasti kuin toiveet ja unel-
mat, sydan ja vatsanpohjatunne (Sinek, 2009, 62). Helsinki Poetry Connectionin tyosta ja toi-
mintaperiaatteista naita emotionaaliselle tasolle ulottuvia arvoja on helppo l6ytaa. Oikeuden-
mukaisuus ja kunnioitus, josta yhtena esimerkkina on yhdistyksen kannattama turvallisen tilan
periaate, on toiminnassa keskeista. Henkilokohtaisen taiteellisen tyon jakaminen toisten
kanssa syventaa yhteyden kokemusta. Palautteen antamisen ja saamisen kulttuuri on lavaru-
nouden esiintymistilanteissa olennaista, ja sita kautta oppiminen ja kehittyminen on yhteista
ja yhteisollista. HPC:n tapahtumien positiivisen ja mukaansatempaavan tunnelman taustalla
on myos pelkojen tuominen nakyville. Avomikkitilaisuuksissa ei ole lainkaan harvinaista, etta
lavalle nousee kokemattomia kirjoittajia, jotka aloittavat esityksensa kertomalla, kuinka pal-
jon he jannittavat esiintymista ja tekstiensa jakamista muille. Tallainen pelon valoon tuomi-
nen, aitous ja rehellisyys on arvopohjaisen johtamisen perusta, ja periaate toimii niin johta-
mistyossa kuin jokaisen oman elaman johtajuudessa, kun teemme paatoksia ja valintoja. Se
viestii myotatunnosta ja hyvaksymisesta ja vahvistaa turvallisuudentunnetta yhteisossa
(Lange, I. ym. 2019, 218-220). Turvallisen tilan kasite onkin lisannyt suosiotaan 2000-luvulla

ja loytanyt tiensa kulttuurialan keskusteluihin.
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4  Menetelmavalinnat

Tutkittavanani on yhdistyksen hallituksen jasenten kokema motivaatio tehda vapaaehtoista
yhdistystyota seka heidan kokemuksensa ryhman johtamisesta ja sisaisesta dynamiikasta. Ta-
voitteena on kehittaa tyokaluja motivaation tunnistamiseen, yllapitamiseen ja ryhman toimin-
nan omaan reflektointiin paatoksenteon ilmididen viitekehyksessa. Hallituksen jasenet valikoi-
tuivat haastateltaviksi silla perusteella, etta heista jokainen kuuluu yhdistyksen toiminnan
kannalta ns. sisapiiriin ja osallistuu toiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen ja sita koske-
vaan paatoksentekoon. Nain jokainen haastateltava on kokenut samoja tilanteita. Yhdistys-
tyon rakenteet, prosessit ja lainalaisuudet ovat opinnaytetyon tekijalle tuttuja oman tyohis-
torian kautta, ja tietoja on myos paivitetty keskusteluissa yhdistyksen hallituksen nykyisen
puheenjohtajan kanssa. Haastattelumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu eli
teemahaastattelu, jossa kysymykset ovat kaikille samat, mutta niiden jarjestys voi vaihdella
(Hirsjarvi&Hurme 2014, 47-48). Vastaajat saavat vastata kysymyksiin omin sanoin eli vastauk-
sille ei ole annettu ennalta maarattyja vaihtoehtoja. Joustavuus toteutui haastatteluissa hy-

vin ja menetelma osoittautui toimivaksi.

Haastattelut on tehty aikavalilla 30.11.- 16.12.2021 ja jokainen haastattelu on toteutettu
kahden kesken videopuhelun valityksella. Haastattelua varten varattu tunnin mittainen aika
ylittyi joidenkin haastateltavien kohdalla. Haastattelut on aanitetty ja litteroitu. Kysymyksia
tehdessa vastaajia ei ohjailtu esimerkiksi esittamalla heille valmiita vastauksia jatkokysymys-
ten muodossa, vaan omalle assosioimiselle sai ottaa tilaa. Kuuntelin haastateltavan puhetta
ja ohjasin sita enimmakseen pyytamalla kertomaan lisaa joistakin aiheista tai selventamaan
sanotun merkityksia. Helsinki Poetry Connectionin hallituksessa on tata kirjoittaessa 9 jasenta
(kauden 2020-2021 hallitus), ja heista haastatteluun osallistui 7 (he edustivat 77,78 %:aa koko
ryhmasta) eli otanta maaraytyi silla perusteella, kuinka moni jasenista oli halukas tulemaan
mukaan, ja maara muodostui sopivaksi paitsi korkean osallistumisprosentin vuoksi myos sikali,
kun siihen oli vain vahan mahdollisuuksia vaikuttaa. Haastattelun teemoista kerrottiin kaikille
etukateen, kuten suotavaa on (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Keratty tieto ei sikali ole yleistet-
tavaa, etta vertailuun sopivaa verrokkiaineistoa ei ole saatavilla (tarkastellaan kulttuurialan
yhdistystyota tekevien vapaaehtoisten motivaatiokokemuksia pandemia-aikana). Yleistyksia
voi kuitenkin syntya tulkintojen pohjalta, silla haastatelluilla on ensikaden tietoa aihepiirista
ja he jakavat keskenaan samanlaisen kokemusmaailman (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena eivat kuitenkaan ole tilastolliset yleistykset, vaan
olennaisempaa on tietoa tarjoavien henkiloiden oma tieto ja kokemusasiantuntijuus, jonka

kautta saadaan ymmarrysta ja tulkintoja tutkittaville ilmigille (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85).

Aineiston tarjoamia mahdollisuuksia sen sisaltaman informaation rikastamiseen on analysoitu
sisallonanalyysin keinoin. Jasentaminen on tapahtunut siten, etta kuhunkin kysymykseen saa-

dut vastaukset on koottu yhteen ja teemoiteltu etsien tutkimusongelman kannalta olennaisia,
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esiin nousseita asioita. (Juhila 2021) Nama ovat nousseet aineistosta eli ne eivat ole seuran-
neet omaa ennakkojasennystani. Kehitysehdotusta kohti ohjaavat teemat ovat toistuneet
haastatteluissa riippumatta alkuasetelmasta, josta kasin opinnaytetyota on lahdetty suunnit-
telemaan. Litteroidusta aineistosta on koodattu esiin aiheet, jotka nousivat tutkimuskysymys-
ten lahtokohdista, mutta toisaalta myos haastatteluissa nakyviin tulleet, tutkimuskysymysten
asettelusta poikkeavat teemat on huomioitu. Kaikki kysymykset on esitetty kaikille haastatel-
taville, vaikkei se olisikaan ollut valttamatonta, ja sallin haastateltavien liikkua esittamistani
kysymyksistani oman intuitionsa mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Nain uskon saaneeni
kokoon mahdollisimman suuren maaran tietoa tutkimuskysymyksiin liittyvista teemoista. Ai-
neistoa on kvantifioitu luomalla siita nousseista aiheista taulukoita, joten on loogista todeta,
ettei ainieston koko johdu kyllaantymisesta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 89). Aineiston koko maa-
raytyi ainoastaan teemahaastattelun kysymysten ja haastateltavien maaran ja puhumishaluk-

kuuden mukaan.
4.1 Tutkimuskysymykset

Useimpien yhdistysten tavoin hallitustyo on palkatonta vapaaehtoistyota, eika muitakaan ai-
neellisia vastikkeita ole tarjolla lukuun ottamatta somevastuullisen ja taloudenhoitajan saa-
mia pienia, melko symbolisia kuukausittaisia korvaussummia. Tyo kasittaa paaasiassa tapahtu-
mien suunnittelua ja tuotantoa, rahoituksen hankintaa seka jasentyota. Puheenjohtajan rooli
on toimia ryhman johtajana ja tukea jasenia etenemisessa kohti yhdistyksen tavoitetta seka
kunkin omia tavoitteita hallitusjasenina. Han kutsuu koolle kokoukset ja toimii nimenkirjoitus-
oikeudellisena yhdessa varapuheenjohtajan ja taloudenhoitajan kanssa. Varapuheenjohtajan
tehtava on tukea puheenjohtajaa taman roolissa ja toimia tarvittaessa hanen sijaisenaan. Ta-
loudenhoitajan tehtaviin kuuluu palkkioiden ja laskujen maksu seka huolenpito tileista ja ve-
roista. Sihteeri vastaa kokouspoytakirjojen laatimisesta ja vaihtelevasta maarasta erilaisia
muiden jasenten tehtava on toimillaan edistaa yhdistyksen tavoitteita seka suunnitella ja to-

teuttaa toimintaa, ja heidan tarkemmat roolinsa sovitaan yhteisesti ryhman kesken.
Tutkimuskysymykseni ennen aineiston keruuta tilanteen tarkeista piirteista ovat seuraavat:

1. Vaihteleeko tyomaara vuoden mittaan sen mukaan, milloin tapahtumia jarjestetaan
ja miten tarkeiden apurahojen hakeminen ajoittuu?

2. Vaihteleeko hallituksen sisainen tyonjako siten, etta toisille kasautuu enemman toita
kuin toisille?

3. Vaihteleeko motivaation kokeminen ryhman sisalla, ja vaikuttaako se vastuun jakau-
tumiseen epatasaisesti?

4. Olettaako ryhma puheenjohtajan tyopanoksen olevan suurempi kuin muiden ryhman

jasenten?
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5. Vaihteleeko tyon edellyttama osaaminen ryhman sisalla?

Jos seka motivaation kokeminen etta osaaminen vaihtelevat ryhman sisalla, se voi vaikuttaa
seka ryhman jasenten kokemuksiin etta myos paatoksentekoon ja toimintaan. Tukeudutaanko
ryhman johtajaan vaikeiksi koetuissa tilanteissa muita ryhman jasenia helpommin hanen ase-
mansa ja vastuunsa vuoksi? Kaikissa tilanteissa paatoksenteon ilmioilla on todennakoisesti vai-
kutusta ryhmalaisten valintoihin, ja niihin vaikuttavat myos heidan tapansa kayttaa vaikutta-

misen keinoja tiedostaen tai tiedostamattaan.
4.2 Haastattelut

Haastatteluteemoja on yhteensa nelja: Yksilon motivaatiotekijat, johtaminen, ryhmassa vai-
kuttaminen ja ryhmadynamiikka (Liite 2: Haastattelukysymykset). Suoraan motivaatioon liitty-
via kysymyksia on alussa nelja, ja motivaatiota on aiheena painotettu siksi, etta se on keskei-
sin teemoista. Ensimmaisena on kysymys ”Miksi haluat tehda vapaaehtoistyota tassa yhdistyk-
sessa?”, mika ohjaa suoraan miettimaan, mitka syyt ovat johtaneet tahan paatokseen. Kysy-
mys on laaja ja siksi vaikea ja tyhjentava, ja kun sijoitin sen heti ensimmaiseksi, en olettanut
saavani perinpohjaisia, analysoivia vastauksia heti. Seuraavat kysymykset tukevat ensim-
maista kysymysta lahestymalla sita eri sanamuodoilla: ”Kuinka motivoitunut olet tekemaan
vapaaehtoistyota?” ja ”Mika sinua motivoi yhdistystyohon?” Kolmas kysymys on lahes sama
kuin ensimmainen, pois lukien ajatuksen siita, etta "miksi”-kysymys kattaa myos muut kuin
motivaatioon liittyvat syyt tulla mukaan yhdistystyohon. Siihen on silti hiukan helpompi vas-
tata. Tassa kohden kysymyssarjaa pohdin, mika vaikutus saamaani tietoon on silla, etta kyse-
lyyn osallistuvilla voi mahdollisesti olla keskenaan erilaisia kasityksia siita, mita motivaatiolla
tarkoitetaan. Oletan, etta yleiskielessa motivaatio yleisesti kasitetaan haluksi tehda jotain
tiettya asiaa, siis lahes synonyymiksi kiinnostukselle tai intohimolle. En kuitenkaan halunnut
avata kasitteen merkityksia keskustelemalla niista erikseen haastattelun yhteydessa, vaan
paatin luottaa siihen, etta osallistujilla on riittavan samankaltaiset kasitykset motivaation
olemuksesta. Neljannessa kysymyksessa kysyn, mika vahentaa motivaatiota yhdistystyohon, ja
tama on yksinkertaisesti vain kolmas kysymys kaanteisena. Se, mika vahentaa koettua moti-
vaatiota, on kaikkein oleellisinta kehittamisehdotuksen suunnittelun kannalta, jotta loyde-

taan oikeat ongelmat purettaviksi.

Alkuun sijoitetut motivaatioaiheiset kysymykset myos ohjaavat ajattelua suoraan ydinteeman
ymparille. Hyodynnan tassa ankkurointia, ja tavoitteeni on, etta kun ensimmainen teema on
motivaatio, haastateltava liittaa mielessaan loputkin kysymykset motivaatioon siita huoli-
matta, etta teema vaihtuu. Motivaatioon liittyvia kysymyksia on alussa nelja, minka jalkeen
kysyn johtamiseen liittyen seka kokemusta ryhman johtajan johtamistavasta etta tavoista
johtaa omaa itsea ja omaa vapaaehtoistyota. Johtamiseen liittyvat ajatukset liittyvat omaan

motivaatioon vahvasti, silla saatu palaute ja kannusteet vaikuttavat motivaation
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yllapysymiseen. Itsen johtamiseen liittyva kysymys on vaikeampi, silla toisin kuin motivaatio,

itsen johtaminen ei ole viela kovin vakiintunut ja yleisessa kaytossa oleva termi.

Kolmas teema, ryhmassa vaikuttaminen, sisaltaa kaksi kysymysta vaikuttamisesta. Kysyn vas-
taajien omasta vaikutusvallan kokemisesta verrattuna muihin ryhmalaisiin. Toinen teeman ky-
symys on tarkempi: ”Millaisia vaikuttamisen keinoja sina ja muut kaytatte ryhmassa?” Omasta
vaikutusvallasta tai sen kokemisesta on helpompaa puhua, mutta vaikuttamisen keinot ovat
vaikeampia, silla termin merkitys on tulkinnanvarainen. Tassa kohden haastateltavat ovat
esittaneet tarkentavia kysymyksia ja halunneet selventaa termin merkitysta. Sen vuoksi saa-
dut vastaukset vaikuttavat hiukan ohjatuilta. Kaikista sarjan kysymyksista tama kahdeksas
paljastuikin heikoimmin suunnitelluksi, ja jalkikateen arvioin, etta se olisi ollut parempi muo-
toilla toisin, esimerkiksi: "Miten saat ryhmassa aanesi kuuluviin?” tai ”"Millaiseksi koet asemasi
verrattuna muihin ryhmalaisiin?” Tosin naista jalkimmainen muistuttaa paljon 7. kysymysta,

”Kuinka vaikutusvaltaiseksi koet itsesi verrattuna muihin ryhmalaisiin?”

Koska kysymysteni tarkoituksena on loytaa ryhmalaisten kohtaamista ongelmista ne, joihin
voin parhaiten tarjota kehittamisehdotuksen, ovat kysymykset ryhmadynamiikasta (neljas
teema) kenties kaikkein oleellisimpia. Alun motivaatioaiheiset kysymykset johdattelevat
miksi-kysymyksen aarelle, katsomaan sisaanpain ja pohtimaan omia lahtokohtia ja henkilokoh-
taista arvomaailmaa. Viimeisen teeman kysymykset kohdistavat huomion itsen ulkopuolelle
ryhman toimintaan ja ominaisuuksiin. Kun teemat on aseteltu tahan jarjestykseen, se ohjaa
vastaajaa ajattelemaan itseaan ja omia asenteitaan ja toimintaa osana ryhmadynamiikan syn-
tyyn vaikuttavia tekijoita. Kysymyksissani pyydan ensin haastateltavaa luonnehtimaan ryhman
keskustelua ja kommunikointia. Uskon talla kysymyksella paasevani kiinni oleellisiin ajatuksiin
ryhmalaisten kokemista jannitteista ja siita, kokevatko he keskustelutilanteissa tulevansa
kuulluiksi ja saavansa mahdollisuuden tehda kehitysehdotuksia tai haluavatko he kenties
enemman sananvaltaa tai muutosta kommunikointitapoihin. Taman lisaksi pyydan kertomaan
ryhman vahvuuksista, ja vasta sen jalkeen haasteista. Haluan ohjata haastateltavia keskitta-
maan ajatuksensa ensin vahvuuksien tuomiin mahdollisuuksiin ja vasta sen jalkeen haasteisiin,
joita toki voisin yhta hyvin kutsua ongelmiksi. Halusin, etta haastateltavat kertoisivat itse il-
man mitaan ohjaavaa ehdotusta, mitka ovat ryhman ongelmat. Nain voisin parhaiten luottaa
sithen, etta tieto on peraisin heilta eika siihen vaikuta mikaan tekemani ehdotus tai johdat-

telu.

5  Tulokset

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tasavertaisuuden kokemus ryhmassa on yleinen. Ryhmalaiset
tekevat verrattain paljon tyota yhdistyksen eteen, ja tyota kannustaa voimakas sisainen moti-

vaatio. Henkilokohtaiset intressit ohjaavat tekemista, ja toisinaan myos rahallista palkkiota
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toivotaan. Vaikuttamistilanteissa esiintyy vaihtelua siina, kuinka paljon kukin kokee saavansa
mahdollisuuksia puhua, mutta johtaja koetaan yleisesti demokraattiseksi. Oman toiminnan

syita osataan perustella ja reflektoida, ja yleisesti asenne on kehitysmyonteinen.
5.1 Tutkimuskysymykset haastatteluiden valossa
Tarkastelin kohdassa 4.1 esittamiani tutkimuskysymyksia uudelleen haastatteluiden jalkeen.

1: Vaihteleeko tyomddrd vuoden mittaan sen mukaan, milloin tapahtumia jérjestetddn ja mi-

ten tdrkeiden apurahojen hakeminen ajoittuu?

Tyomaara vaihtelee yhdistyksessa vuoden mittaan. Tiettyjen apurahojen hakuajat ovat vuosit-
tain melko lailla samat, ja useimmat haut ajoittuvat kevaalle ja syksylle. Tapahtumien jarjes-
tamisessa taas on jouduttu elamaan poikkeusaikojen ja pandemiarajoitusten myota normaa-
lista poikkeavaa arkea. Open mic -klubia on jarjestetty verkossa ja isompia kutsuvierasklubeja
on peruttu. Lavarunoustapahtumia voi toki jarjestaa myos verkossa, ja ne ovat saaneet suo-
siota, mutta tunnelmassa on vaikeaa paasta samalle tasolle kuin paikan paalla. Digirunoillan

jarjestamisessa on hiukan vahemman tyota kuin paikan paalla jarjestetyn tapahtuman.

2: Vaihteleeko hallituksen sisdinen tyonjako siten, ettd toisille kasautuu enemmdn tditd kuin

toisille?

Ryhman sisalla tyo jakautuu enimmakseen ennalta sovitun mukaisesti. Puheenjohtajalla, vara-
puheenjohtajalla, taloudenhoitajalla ja sihteerilla on omat sovitut roolinsa, ja naiden lisaksi
sosiaalisesta mediasta vastaa yksi henkilo. Jasentoiminnasta vastaa hallitus yhteisesti. Ko-
kouksissa sovitaan, kuka ottaa tuottamisvastuun kustakin tapahtumasta. Sovittujen toiden li-
saksi on kuitenkin myo0s sellaista tyota, jota joko ei voi jakaa muille tai se nayttaytyy jonkin-
laisena metatyona, ja tama tyo kasautuu enimmakseen puheenjohtajalle. Se saattaa toisinaan
myo0s liittya hanen rooliinsa yhdistyksen johtohahmona. On kuitenkin selvaa, etta johtohah-
moa myos pidetaan sellaisena, jolla on eniten vastuuta projektien lapiviemisesta, ja taman

vuoksi han tekee muita enemman toita.

3: Vaihteleeko motivaation kokeminen ryhmdn sisdlld, ja vaikuttaako se vastuun jakautumi-

seen epdtasaisesti?

Kysymykseen sisaltyy ajatus siita, etta motivaatio vaikuttaa tehdyn tyon maaraan. Tama ole-
tus osoittautui melko vaaraksi tai ainakin epaolennaiseksi, silla haastattelujen mukaan moti-
vaatio on useimmilla korkea, eika se niillakaan, jotka kertoivat kokevansa kohtalaista moti-

vaatiota, vaikuta vastuun ottamisen kannalta negatiivisesti. Nailla asioilla ei siis valttamatta

ole yhteytta.
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4: Olettaako ryhmd puheenjohtajan ty6panoksen olevan suurempi kuin muiden ryhmdn jdsen-

ten?

Kysymys puheenjohtajalta odotetusta suuremmasta tyopanoksesta ja ryhmalaisten osaamisen
vaihtelusta osui oikeaan, mutta haastattelut toivat myos lisaa ymmarrysta tilanteesta. Pu-
heenjohtaja kylla tekee muita enemman toita, mutta se herattaa ryhmassa kysymyksia ja
jopa hieman huolta. Esiintyi ajatuksia runsaammasta tehtavien delegoimisesta siten, etta pu-
heenjohtaja voisi keskittya enemman tarkastelemaan toiminnan kokonaiskuvaa. Haastatte-
luissa ei selvinnyt, pitavatko vastaajat puheenjohtajan suurempaa tyopanosta itsestaan sel-
vana asiana. Toiminnan kautta kuitenkin nayttaa silta, etta jostain syysta han tekee muita

enemman toita.

5: Vaihteleeko tyon edellyttdmd osaaminen ryhmdn sisalléa?

On luonnollista, etta osaaminen vaihtelee runsaastikin, kun vapaaehtoistyohon hakeutunut

ryhma koostuu eri ikaisista ja eri aloja edustavista ihmisista.

5.2 Motivaatiotekijoista vahvimpia alan kehittaminen ja yhteisollisyys

Kysymys motivaation vaihtelusta on monimutkaisempi kuin alun perin oletin. Lahdin liikkeelle
eraanlaisesta lineaarisesta ajatuksesta, jossa koettu motivaatio nakyisi konkreettisesti suo-
raan henkilon toiminnassa, ja suuri motivaatio tarkoittaisi automaattisesti sita, etta henkilo
tekee paljon tyota. Haastatteluissa esiin nousi yleisesti vahva motivaatio koko ryhmassa,

mutta toisaalta my0Os tyon epatasainen jakautuminen.

Haastattelukysymyksista ensimmainen on ”Miksi haluat tehda vapaaehtoistyota tassa yhdistyk-
sessa?” Taman kysymyksen pari, jossa kysytaan samaa asiaa, mutta hiukan eri kulmasta, on:
”Mika sinua motivoi yhdistystyohon?” Yleisin haastateltujen ilmoittama vastaus miksi-kysy-
mykseen liittyi lavarunouden ja lavarunouskulttuurin edistamiseen (6 vastaajaa 7:sta). Ala
koetaan omaksi ja henkilokohtaisesti tarkeaksi, ja sita halutaan tehda tunnetummaksi. Kiin-
nostavaksi koettiin nimenomaan taiteenlajin esille nostaminen, ei valttamatta juuri HPC:n
nostaminen yhdistyksena, eli yhdistys nahdaan valineena tavoitteen saavuttamiseen, ja paata-
voite on edistaa taiteenlajin tunnettuutta ja asemaa. Yhta usein motivoivana tekijana mainit-
tiin ryhma: mukava porukka, yhteisollisyys tai ryhmassa tekeminen. Ryhmaan kuuluminen ja
oleminen osana yhteisoa mainittiin kaikissa naissa vastauksissa, ja haastateltavien kertomuk-
sista syntyi vaikutelma sosiaalisesta imusta, yhteisollisyydesta, joka vetaa puoleensa. Myos
ystavyys mainittiin tassa yhteydessa kolmesti, ja yhdistystyota kuvailtiin tyoksi, jossa toisiin
tutustuminen on mutkatonta ja helppoa ja jasenet ovat samanmielisia seka intensiivisen kiin-
nostuneita samoista asioista. Toiseksi useimmin (4 vastaajaa 7:sta) mainittiin tapahtumat.
Tarkeaksi koettiin tapahtumissa vallitseva tunnelma ja paaseminen osaksi sita, tai toisilla ta-

pahtumien jarjestaminen. Tapahtumat koettiin mahdollisuudeksi jakaa hyvaa myos toisille
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tarjoamalla mahdollisuuksia esiintymiseen ja taiteen kokemiseen. Tahan liittyi oma positiivi-
nen kokemus lavarunoudesta ja ajatus siita voimavarana muillekin seka yhteisossa etta sen

ulkopuolella.

Muita keskenaan yhta usein (2 vastaajaa 7:sta) esiintyvia vastauksia olivat oman uran edista-
minen ja uusien taitojen oppiminen ja esiintymismahdollisuudet. HPC:a kuvattiin turvalliseksi
paikaksi oppia uusia puolia itsestaan ja opetella uutta osaamista (2 vastaajaa 7:sta). Palkkiot
mainitsi 3 vastaajaa 7:sta. Niita kuvattiin pieniksi, mutta silti ne, jotka mainitsivat palkkiot
omaan motivaatioonsa vaikuttavana asiana, totesivat niiden olevan itselleen tarkeita. Palkki-
oita ei arvostettu niinkaan symbolisena vaivan palkkana, vaan enemman kaytannollisesti, ra-
han suoman valinearvon vuoksi. Kukaan ei maininnut palkkioiden olevan tarkein syy tyotehta-
vien vastaanottamiselle, vaan ne nahtiin enemmankin motivoivana lisaetuna. Palkkioiden
maksaminen tietyista toista (esim. viestintavastaavan tyo) ei HPC:ssa ole itsestaan selva toi-
mintatapa, ja sen suhteen on esiintynyt vaihtelua eri hallituksien kausina. Useimmiten palkki-

oita ei ole maksettu.

Yksittaiset haastatteluissa esille nousseet syyt ovat sellaisia, joita voisi odottaa kuulevansa
useammiltakin omistautuneilta yhdistystyon tekijoilta. Vastauksissa esiintyi ajatus hyvan kier-
tamisesta ja "oman osan” tekemisesta, joka liittyi siihen, etta yhdistyksen edustaa alaa, jolla
itsekin haluaa toimia. Myos elamantapa tai rutiini mainittiin syyna tehda vapaaehtoistyota;
yhdistys ja sen edustama ala nahtiin asiana, joka on eraanlainen elamantapavalinta, rutiini
joka tuo mukanaan monia arkea muuttavia puolia. Ajatukset inspiraation saamisesta ja nah-
dyksi tulemisesta liittyivat vuorovaikutukseen, joka on toiminnan keskiossa, seka taiteellisen
sisallon jakamisesta. Tahan vaikutti seka toisten taiteen nakeminen ja kuunteleminen etta

oman taiteen esittaminen.

Motivaatio on vahva: haastattelujen tekemisen jalkeen oli selvaa, etta ryhmalaiset eivat karsi
motivaation puutteesta. Kysyttaessa, kuinka motivoituneita he ovat, he kuvasivat tilannetta
vastauksissaan esimerkiksi nain: ”Olen suhteellisen motivoitunut”, tai ”Olen aarimmaisen mo-
tivoitunut, tama on yksi tarkempia asioita mita olen elamassani tehnyt.” Vapaaehtoinen yh-
distystyo lavarunoustapahtumia jarjestavassa HPC:ssa motivoi jokaista ryhmalaista erittain
vahvasti tai vahintaankin kohtalaisesti heidan oman kuvauksensa perusteella. Haastatelluista
5 kuvaili olevansa todella motivoituneita tekemaan vapaahehtoistyota yhdistyksessa, ja loput
kaksi arvioivat olevansa kohtalaisen motivoituneita tai mukana tavan vuoksi. Kun innostunei-
suus on korkealla tasolla, on oleellista tarkastella, mika sen saa aikaan, mika sita pitaa ylla ja
miten pitkalle se kantaa. Tahan antavat vastauksia myos haastattelukysymykset johtamisesta,

ryhman toiminnasta ja haasteista tai ongelmista.
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Tarkeimmat syyt vapaaehtoistyon tekemiseen HPC:ssa

0 II
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m Lavarunouden edistiminen m Ryhma, yhteisollisyys Tapahtumat
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Oppiminen, ura m Palkkiot H Esiintymismahdollisuudet

Kuva 2. Tarkeimmat syyt vapaaehtoistyon tekemiseen HPC:ssa (Helsinki Poetry Connection
2021).

Tarkeimpia motivaatiota aikaansaavia tekijoita olivat siis lavarunouskulttuurin edistaminen ja
yllapitaminen, ryhmaan kuuluminen ja yhteisollisyys, tapahtumien jarjestaminen ja niihin
osallistuminen, uusien asioiden oppiminen ja oman uran edistaminen, palkkiot seka esiinty-
mismahdollisuudet (Kuva 2). Naita asioita kuvattiin mm. kommentein: "Tama on niin kovin
hieno taiteen laji. Saan olla itse mukana tekemassa”, seka ”Olen jo pitkaan haaveillut tapah-
tumien jarjestamisesta” ja "Mika yhteisollisyys! Haluan jakaa sita muillekin”. Esiintymismah-
dollisuuksiin liittyen mainittiin kahdesti myos se, etta tyo tarjoaa tilaisuuden antaa muillekin
esiintymismahdollisuuksia. Harvemmin mainittuja motivaatiota aikaansaavia tekijoita olivat
yhdistyksen hyva taloudellinen tilanne ja asema (1 maininta), sopivan kokoinen toiminta-alue
eli paakaupunkiseutu (1 maininta), kokouksiin osallistuminen (2 mainintaa), mahdollisuus
tehda tyota pienemmalla panoksella kuin palkkatyossa (1 maininta) seka toimivat sosiaalisen
median kanavat ja www-sivut. Yhdistyksen toiminnan rahoitukseen liittyva tasapaino ja hyva
taloudellinen tilanne toivat rauhaa, samoin yhdistyksen hyva maine ja asema kulttuurin ken-
talla. Paakaupunkiseutu koettiin riittavan suureksi toiminta-alueeksi, ja tarkeaksi koettiin,
ettei mittakaava laajene liikaa. Kokouksiin liittyen koettiin, etta ne saavat aikaan "energia-
piikin”, jonka jalkeen innostus tyohon pysyi jonkin aikaa taas korkeammalla. Vapaaehtoistyo
koettiin vahemman vaativaksi kuin tavallinen palkkatyo, koska panostuksen ei tarvitse olla
niin suuri: "Vapaaehtoistyo tuntuu turvallisemmalta, etta ei tarvitse laittaa kaikkia paukkuja

niin kuin tyoelamassa.”
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Motivaatiota aikaansaavat ja yllapitavat tekijat liittyvat yhdistyksessa siis yleishyodyllisyyteen
omalla alalla, yhteisollisyyteen seka oppimiseen ja kehittymiseen. Kaikki nama ovat asioita,
joihin voi kiinnittaa huomiota ja joita voi tukea kehittamalla arjen kaytantoja. Motivaatiota
tukevia kaytantoja voivat olla esimerkiksi yhteisollisyytta yllapitavat asiat kuten toiminnan ja
viestinnan sailyttaminen avoimena seka jasentoiminnan jarjestaminen. Myos osaamisen jaka-
misella voidaan seka sitouttaa ryhmalaisia tyohonsa etta kasvattaa heidan henkista paa-
omaansa. Koska yhdistyksen hallitus vaihtuu vuosittain ainakin osittain, on osaamisen hyva

sailya ryhmassa, mikali toiminnan jatkuvuus halutaan turvata.

Yhta tarkeaa kuin tuntea yhdistyksen tyontekijoita motivoivat asiat on ymmartaa, mika va-
hentaa heidan motivaatiotaan tyohon, ja tasta on tiivistelma kuvassa 2 (Kuva 2). Ensimmaisen
haastatteluteeman viimeisen kysymyksen tarkoituksena onkin antaa haastateltaville mahdolli-
suus kertoa kaikista niista asioista, jotka hairitsevat heidan tyotaan tai saavat aikaan turhau-
tumisen ja merkityksettomyyden tunnetta seka keskittymisvaikeuksia. Yleisin vastaus tahan
kysymykseen (”Mika vahentaa motivaatiotasi tyohon?”) koskevat kaytannon tyotapoja eli oh-
jeistuksia, muistioita tai rutiineja (4 vastaajaa 7:sta). Yhta moni kertoi, etta liika tyo yhdis-
tyksessa vahentaa heidan motivaatiotaan. Kolmanneksi useimmin mainittiin koronapandemian
tuomat rajoitukset, jotka ovat vahentaneet HPC:n mahdollisuuksia tapahtumien jarjestami-
seen merkittavasti (3 vastaajaa 7:std). Lavarunoustapahtumien jarjestaminen verkossa on toki
mahdollista ja sita on tehtykin, mutta nahtavaksi ja koettavaksi tarkoitettu taiteenlaji ei
luonnollisesti paase taysin oikeuksiinsa ilman paikan paalla vuorovaikutuksessa koettavaa ela-

mysta.

Motivaatiota vahentavat tekijat HPC:n hallituksessa

Syy

M Puutteelliset ohjeet, muistiot tai rutiinit W Liikaa ty6ta yhdistyksessa

4,5

3,5

2,5

1,5

0,5

Koronapandemia Liikaa tyota yhdistyksen ulkopuolella

M Yhteisen ty6ajan kdyttdminen epdolennaiseen m Mokaamisen pelko

Kuva 2. Motivaatiota vahentavat tekijat HPC:n hallituksessa (Helsinki Poetry Connection
2021).
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Harvemmin mainittuja motivaatiota vahentavia tekijoita olivat ongelmat kumppanin kanssa (2
vastaajaa 7:sta), etatapaamiset, byrokratia, tekniset ongelmat tai hankalat kaytannot, kiitok-
sen puute, haasteet oman stressinsietokyvyn kanssa, epatarkkuus aikataulujen noudattami-
sessa ja toiden kasaantuminen (nama kaikki esiintyivat laajuudessa 1 vastaaja 7:sta). Yhteis-
tyokumppaneiden kanssa esiintyvat ongelmat liittyivat tapahtumakumppaneiden toimintaan,
paaasiassa puutteelliseen viestintaan, joka vaikeutti aikataulutusta ja muuta tuotantotyota.
Yleinen epavarmuus tapahtumien jarjestamisen mahdollisuuksista pandemia-aikana vaikutti
selvasti haastateltujen kokemuksiin. Muiden harvemmin mainittujen motivaatiota vahentavien
asioiden tavoin tamakin liittyy tyonteon prosesseihin. Alla olevassa taulukossa (Taulukko 5)

kaikki haastatteluissa mainitut asiat on luetteloitu ja kunkin kohdalla on mainittu yleinen tyo-

kalu ongelmien ratkaisemiseen.

Motivaatiota vahentava asia

Tyokalu tai apuvaline

1. Prosesseihin liittyvdt ongelmat

puutteelliset ohjeistukset

yhteinen tyoponnistus ohjeiden luomiseksi

puuttuvat rutiinit

yhteisten prosessien luominen

epaselvat kansiot tai muistiot

yhteisen kansiohierarkian ja muistiopohjien

luominen

yhteisen tyoajan kayttaminen epaolennai-

seen

kokouksen aikataulutus ja agenda, puheen-

vuorojen jakaminen

liikaa toita yhdistyksessa

tyon jakaminen ja priorisointi, toteutumisen

seuranta

aikatauluista luistaminen

aikarajojen asettaminen, tilivelvollisuus

toiden kasaantuminen

valitavoitteiden asettaminen, kollegiaalinen

toisten ohjaaminen

2. Ihmisiin liittyvdt ongelmat

ongelmat kumppanin kanssa

oman kommunikoinnin selkeys, aikarajojen

asettaminen

etatapaamiset

live-tapaamiset turvallisissa puitteissa
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kiitoksen puute palautteen antamistapojen kehittaminen

mokaamisen pelko hyvaksyva kommunikointi ja toisten tukemi-

nen. Ohjaaminen ja opastaminen

stressinsietokyvyn puute tyomaaran sovittaminen omiin resursseihin,

asteittainen opetteleminen

3. Olosuhteisiin liittyvdt ongelmat

byrokratia taakan jakaminen useammalle henkilolle
tekniset ongelmat yhteinen ongelmanratkaisu yksin parjaami-
sen sijaan

Taulukko 5. Motivaatiota vahentavat asiat ja tyokalut ongelmien ratkaisemiseksi.

1. Prosesseihin liittyvat ongelmat
Sitaatti haastatteluista: ”Siina vaiheessa, kun olen huomannut tekevani virheita huo-
non ohjeistuksen vuoksi, motivaationi on laskenut.”
Prosesseihin liittyvia ongelmia voidaan lahestya puhtaasti tyoskentelymenetelmien
kehittamisen nakokulmasta. Tallaisia ovat puutteelliset ohjeistukset, puuttuvat rutii-
nit, epaselvat kansiot, tiedostot tai muistiot, yhteisen tyoajan kayttaminen olennai-
seen, aikatauluista luistaminen ja toiden kasaantuminen. Jokaista naista voidaan hel-
pottaa tarkastelemalla tyonteon tapoja ja rutiineja, kehittamalla nykyista parempi
tapa tyoskennella ja sitoutumalla siihen.

2. lhmisiin liittyvat ongelmat eli johtamiseen, sosiaaliseen yhteyteen tai henkilokohtai-
seen kehittymiseen liittyvat haasteet
Sitaatti haastatteluista: ”Jos koen, etten saa kiitosta hyvin tehdysta tyosta, motivaa-
tioni laskee.”
Ihmisten kanssa tyoskennellessa on tarkeaa harjoittaa itsereflektiota, mutta myos
tuntea perusteet siita, kuinka toimimme ryhmassa. Johtamisen apuvalineena paatok-
senteon ilmiodiden (opinnaytetyon luku 2) tunteminen auttaa nakemaan, mitka vi-
noumat ja oikotiet estavat tai hairitsevat tyota, ja tarjoamaan vaihtoehtoisia nako-
kulmia tilanteisiin tai muotoilemaan kaytantoja paremmin palveleviksi.

3. Olosuhteisiin liittyvat ongelmat
Sitaatti haastatteluista: ”Yhdistyksen toiminta on tuntunut niin kuolleelta, kun koro-
nan takia ei ole ollut tapahtumia.”

Olosuhteet ovat harvoin hallinnassamme, joten taman kategorian motivaatiota
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vahentavat ongelmat ovat vaikeampia ratkaista. Mahdollisuudet liittyvat ennen kaik-
kea suhtautumisen muutokseen, jossa ratkaisukeskeinen ajattelu auttaa, seka toimin-

tatapoihin, joissa tyota jarjestelemalla olosuhteiden luomaa taakkaa kevennetaan.
5.3 Johtamisessa demokraattisuus ja avoimuus on tarkeaa

Ryhman johtajaa koskeva kysymys on mielestani olennainen, silla vaikka seka haastatteluiden
etta oman kokemukseni kautta haastateltu ryhma nayttaytyy hyvin tasa-arvoisena, on johta-
jan rooli erittain tarkea harmonian, turvallisuudentunteen ja pystyvyyden kokemisen kan-
nalta. Haastattelun toisen teeman, johtamisen, ensimmainen kysymys ”Millaisena koet ryh-
man johtajan johtamistavan?” toi esiin keskenaan melko samansuuntaisia nakemyksia ai-
heesta (Kuva 3). Voidaan myos olettaa, etta vastauksista on mahdollista tulkita, mika ryhman
jasenille yleisesti on tarkeaa johtamistavassa. Ryhman johtajan johtamistapa koettiin reiluksi
tai demokraattiseksi (5 vastaajaa 7:sta), lempeaksi tai lampimaksi (4 vastaajaa 7:sta) seka
avoimeksi tai ymmartavaiseksi (4 vastaajaa 7:sta): ”(Han on) lempea, ihmiset saavat puhua ja
heita kuunnellaan”. Kun vastausten sisaltoa tarkastelee suhteessa kysymysten 1. ja 3. vas-
tauksiin, voidaan huomata, etta naissa on mainittu samoja teemoja: yhteisollisyys, mukava

porukka ja turvallinen oppimisen paikka. On selvaa, etta johtamistavan demokraattisuus,

Muita kuvauksia ryhman johtajan johtamistavasta olivat jamakka, sopivasti rajaava ja positii-
vinen (2 vastaajaa 7:sta) seka paatoksentekokykyinen, tulevaisuuteen suuntautuva, tilaa an-
tava, liian kiltti ja kannustava (1 vastaaja 7:sta). Jamakkyys ja rajaavuus koettiin asiana, joka
tuo tilanteisiin kaivattua ryhtia ja herattaa luottamusta siihen, etta ryhman johtaja on selvilla
siita, mita ryhmassa on kulloinkin meneillaan: ”(...) yritetaan loytaa olennainen, ettei homma
mene liian isoksi”. Ne liittyivat vastaajien kommenteissa ajankayttoon ja esimerkiksi puheen-
vuorojen jakamiseen tai muuhun keskustelun ohjaamiseen siten, etta keskustelu ja toiminta
keskittyvat olennaiseen. Rajaamisen ajateltiin koskevan myos vastuuta: kaikki tehtavat eivat
kuulu kaikille, eika kaikkien tarvitse huolehtia johtajan vastuulla olevista asioista. Tilan anta-
minen liittyi ja litka kiltteys erilaisiin kasityksiin siita, milla tavalla luovan alan ihmisista koos-
tuvan ryhman keskustelua olisi hyva rajata ja ohjata. Puheenvuorojen jakaminen tai vapaa
keskustelu ilman puheenvuorojen jakamista nousi tasta esimerkkina. Toisaalta liian autoritaa-
risyyden puuttuminen koettiin vapauttavana ja avoimuutta lisadavana asiana, joka edesauttoi
tasavertaisuuden kokemista. Kannustaminen ja palautteen antaminen mainittiin asioina, jotka

lisasivat motivaatiota yhdessa vastuun jakamisen kanssa.
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Ryhman johtajan johtamistavan luonnehdintaa

w

N

=

Kuvaus

m Reilu, demokraattinen W Avoin, ymmartavadinen Lempead, ldmmin Jampti/jamakka

Kuva 3. Ryhman johtajan johtamistavan luonnehdintaa (Helsinki Poetry Connection 2021).

Itsen johtaminen tulkittiin yleisimmin toiden kalenteroimiseksi tai yleisesti jarjestelmallisyy-
deksi eika varsinaisesti omien tavoitteiden maarittelyn tai valmentavan itsereflektion kal-
taiseksi toiminnaksi. Kysymys jatettiin haastatteluissa avoimeksi tulkinnalle, minka vuoksi
vastausten sisalto myos antaa ymmarrysta haastateltujen nakemyksista siita, mita itsen johta-
minen heille tarkoittaa. Kysyttaessa ”Miten johdat itseasi ja omaa vapaaehtoistyotasi?” liittyi
yleisin vastaus oman tyon aikatauluttamiseen (5 vastaajaa 7:std), esim. ”Asetan aikatauluja
ja tavoitteita”. Muita kaytannon tyotapoihin liittyvia itsen johtamisen keinoja olivat ohjeis-
tusten etsiminen omalle tyolle (1 vastaaja 7:sta), tehtavalistojen laatiminen itselle (1 vas-
taaja 7:sta) seka sitoutuminen tietylle ajanjaksolle (1 vastaaja 7:sta). Nama keinot ovat sel-
vimmin kaytannon ratkaisuun keskittyvia. Kalenterin luominen ja aikatauluista huolehtiminen
tuntui olevan tarkeysjarjestyksessa korkealla sijalla. Vastauksissa esiintyi kuitenkin myos tyon
tavoitteeseen ja kokemukseen liittyvia itsen johtamisen keinoja, kuten positiivisen mielialan
yllapitaminen (1 vastaaja 7:sta), itsen motivoiminen miettimalla lopputulosta (2 vastaajaa
7:sta) seka velvollisuudentunto toisia kohtaan (2 vastaajaa 7:sta). Tavoitteiden asettaminen
(1 vastaaja 7:sta) voidaan nahda joko kaytannon ratkaisuna tai tavoitteeseen ja kokemukseen
liittyvana itsen johtamisen keinona. Siina missa se voi merkita pienten kaytannon tehtavien
suorittamiseen liittyvia aikataulu- tai sisaltotavoitteita, voi siina yhta hyvin olla kyse isomman
kuvan hahmottamisesta ja kokonaistavoitteesta, johon sisaltyvat niin ryhman yhteinen, suu-
rempi tavoite kuin henkilokohtainen kehittyminen tai jopa koko alan kehittaminen. Toisia
kohtaan koettu velvollisuudentunto (2 mainintaa) seka sen huomioiminen, etta oma suoritus
vaikuttaa muiden tyon sujuvuuteen (1 maininta) ovat osoitus ryhmakeskeisesta ajattelusta,

joka tukee koko ryhmaa: ”Siina on jonkun muunkin tyopanos pelissa, siinda mita teen”.
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5.4 Ryhmassa vaikuttaminen

Vaikutusvallan kokemuksen merkitys ryhman toiminnan kannalta liittyy ryhman jasenen koke-
miin mahdollisuuksiin saada aanensa kuuluviin ja hyodyntaa osaamistaan tai ajaa asiaansa.
HPC:n hallituksessa vaikutusvaltaisuuden kokemus liitetaan nimenomaan puhumiseen ja tilan
haltuunottamiseen ryhmakeskustelutilanteissa. Toinen kokemukseen vaikuttava asia oli ryh-
man jasenena olon ajallinen pituus: pidempaan, kuten jo edellisella hallituskaudella mukana
olleet, kokivat olevansa vaikutusvaltaisia ryhman jasenia. Hyvin vaikutusvaltaiseksi koki it-
sensa 3 vastaajaa 7:sta, kohtalaisen vaikutusvaltaiseksi 3 vastaajaa 7:sta ja hyvin vahan vai-
kutusvaltaiseksi 1 vastaaja 7:sta. Vaikuttamisen keinoista yleisimmin mainittu oli puhuminen,
ja puhumisen eri tavat ja maara nostettiin esille kaikkien vastaajien kommenteissa. Vastaa-
jista 3 kertoi puhuvansa paljon, ja 1 kertoi puhuvansa myos toisten paalle. Vastaavasti yksi
vastaajista kertoi puhuvansa hyvin vahan, mutta kayttavansa sen sijaan vaikuttamisen keinona
tiivistamista, jotta repliikit olisivat informatiivisia ja tiiviita: "Esitan tiiviisti ja informatiivi-
sesti asiani”. Asiakeskeisyyden tai faktoilla perustelemisen mainitsi 3 vastaajaa 7:sta. Muu
vaikuttaminen tapahtui vastaajien mukaan enemman tunnetasolla: henkilokemiaa kertoi kayt-
tavansa hyvakseen 3 vastaajaa 7:sta, myotailya 1 vastaaja ja positiivisen palautteen anta-
mista 1 vastaaja. Keskustelevan asenteen mainitsi 1 vastaaja ja johdattelun haluttuun suun-
taan 1 vastaaja. Puheenvuorojen jakamistakin pohdittiin: ”Olen tottunut siihen, etta puheen-
vuoroja viitataan, ja sen puuttuminen jattaa minut usein keskustelusta, koska en ole aane-
kas”. Auktoriteettia kertoi kayttavansa 3 vastaajaa 7:sta, tosin vastaajat eivat tarkentaneet
tapoja, joilla he ilmensivat auktoriteettia toiminnassaan.

HPC:n hallituksen jasenten tavat pyrkia vaikuttamaan toisiinsa ovat haastattelussa saatujen
vastausten perusteella kohteliaita ja mahdollisesti hiukan varovaisia, mika on ymmarrettavaa,
kun halutaan pitaa ylla yhteista kokemusta tasavertaisuudesta ja ystavyydesta ja ollaan ryh-
man kehittymisvaiheen suhteen viela tuoreessa tilanteessa. Solidaarisuus toisia kohtaan saa
ryhman jasenet kayttamaan vahemman ehdollistavia vaikuttamisen keinoja tai vaatimista, ja
haastaessaan toisiaan he ovat varovaisia. Henkilokohtaisten tavoitteiden yhdistyminen ryhman
yhteisiin tavoitteisiin oli yllattavan samankaltaista lahes kaikilla vastaajilla. Tasavertaisuuden

kokemus esiintyy haastateltujen puheissa usein.
5.5 Ryhmadynamiikka, vahvuudet ja haasteet

Kysymykset ryhman keskustelun ja kommunikoinnin tavoista seka ryhman jasenten kuvaukset
ryhman vahvuuksista ja haasteista paljastavat paljon siita, mita kommunikoinnissa ja ryhmana
tyoskentelyssa pidetaan tarkeana. Haastatteluista voi paatella, etta ryhma on osittain orien-
taatiovaiheessa mutta suurimmaksi osaksi suorittamisvaiheessa (s.23, vaiheteorian mukaiset
vaiheet). Ryhman sisalla voidaan kokea erilaisia vaiheita riippuen siita, kuinka pitkaan jasen
on ehtinyt olla ryhmassa ja kuinka nopeasti han kykenee sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Vai-

heiden suhteen ei sinansa ole mielestani tavoitetta, mutta jos storming- eli
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uudelleenjarjestelyvaiheeseen jaadaan liian pitkaksi aikaa, saattaa silla olla vaikutusta ryh-
man suorituskykyyn ja tyon tuloksiin. Vaiheet saattavat myos vaikuttaa siihen, mitka asiat

koetaan haasteina tai vahvuuksina.

Teeman 4 (ryhmadynamiikka) ensimmainen kysymys koski ryhman kommunikointia. ”Millaista
ryhman keskustelu ja kommunikointi on?” Kaksi vastaajaa 7:sta arvioi, etta kommunikointi on
asiakeskeista ja siina pysytaan asiassa. Sen arveltiin johtuvan toiminnan laajuudesta; teke-
mista on niin paljon, etta toimeen on tartuttava eika aikaa voi hukata. Samoin 2 vastaajaa
7:sta kuvaili kommunikaatiota kaverilliseksi tai epaviralliseksi. Huomionarvoista on, etta 4
vastaajaa 7:sta kuvaili keskusteluja ja kommunikaatiota ronsyilevaksi. Talla viitattiin seka pu-
hetapaan yleensa etta erityisesti kokouskaytokseen. Tasavertaisena kommunikointitapaa piti
2 vastaajaa 7:sta ja 3 vastaajaa totesi, etta pidempaan ryhmassa olleet puhuvat enemman
kuin ryhman uudemmat jasenet; 3 vastaajaa niin ikaan kaytti termia avoin. Kaksi vastaajaa
mainitsi, etta ryhmassa uskalletaan kertoa eriavat mielipiteet. Seuraavat kuvaukset saivat ku-
kin yhden maininnan haastateltujen kuvatessa ryhman keskustelua ja kommunikaatiota: ahke-
raa, huumoripitoista, perusoletuksena hyvantahtoista, ryhmakemiaa, kannustavaa, luotta-
vaista ja puheenvuoroja ei jaeta. Ryhman vahvuuksia (4. teeman toinen kysymys) kuvattiin
niin runsaasti, etta esittelen ne taulukossa (Kuva 4). Kukin asia on haastatteluissa saanut yh-

den maininnan, ellei sen kohdalla toisin mainita (vastaajien lukumaara merkitty sulkuihin).

Tekemisen tapoihin liitty- Sosiaaliset vahvuudet
vat vahvuudet
tekemisen palo, motivaatio toisten auttaminen ja tuke- | ystavallisyys (2)
minen
sitoutuneisuus tasa-arvoisuus kunnioitus (2)
osaamisen jakaminen, osaa- | ennakkoluulottomuus aito kiinnostus toisia koh-
misen siirtaminen eteenpain taan, solidaarisuus (3)
toimintakulttuuri avoimuus yhteishenki, yhteisollisyys
)
verkostot rohkeus, uudistumiskyky joustavuus
ratkaisukeskeisyys sisaanpain kaantymattomyys | ei konflikteja tai konflikteja
ei tarvitse pelata
yhdessa oppiminen samanmielisyys luottamus

Kuva 4. Ryhman eri vahvuudet (Helsinki Poetry Connection 2021)
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Neljannen teeman kolmas kysymys koski haasteita: ”"Mitka ovat ryhman haasteet?” Samoin

kuin vahvuuksia, haasteita mainittiin useita. Ne on jaettu kolmeen ryhmaan: ihmisten toimin-

nasta johtuvat haasteet, henkiloon itseensa (tunteisiin, tilanteiden kokemiseen tai taitoihin)

liittyvat haasteet ja olosuhteisiin liittyvat haasteet (Kuva 5). Suurin osa niista liittyi ryhman

toimintaan, ja tallaisia voi useimmiten purkaa ratkaisukeskeisesti. Henkiloon liittyvat haas-

teet taas nayttaytyvat yksilokohtaisempina ja ratkaisutkin ovat siten yksilollisempia. Olosuh-

teita taas on usein mahdotonta hallita, joten niiden kohdalla on kyse sopeutumisesta ja rat-

kaisujen muokkaamisesta siten, etta paastaan mahdollisimman lahelle toivottua tavoitetta

olosuhteen tuomista rajoituksista huolimatta.

Ihmisten toiminnasta johtuvat haasteet

tyon vapaaehtoisuuden vuoksi varotaan
“kaskyttamista” tai kritiikkia (4)

tyo jakautuu epatasaisesti tai johtaja tekee

enemman toita kuin muut (6)

kaikille sopivan viestintakanavan puuttumi-
nen, tiedonkulku (3)

ulkopuolisia resursseja kaytetaan vain vahan

(2)

aika tai taidot eivat riita tyon tekemiseen

(€)

aikataulut eivat pida koska vapaaehtoistyo

ei ole tarkeysjarjestyksessa karjessa (1)

taloudenhoito (2)

jaseniston mielipidetta ei kysyta riittavasti

(M

uudet jasenet jaavat jalkoihin, jos puheen-

vuoroja ei jaeta (1)

viestintavastaava puuttuu (1)

Henkiloon (tunteet, taidot jne.) liittyvat haasteet

jaksaminen on koetuksella (3)

motivaatio on alhaalla tai mieliala raskas (2)

alkuinnostuksen jalkeen asioita jaa teke-
matta (2)

oma taide jaa sivuun (1)

arkuus vastaanottaa vastuuta tai tehtavia

(M

aikaresurssit vaihtelevat ryhman eri jase-
nilla (1)

Olosuhteista johtuvat haasteet

koronapandemia on estanyt tutustumista

toisiin ryhman jaseniin (2)

koronapandemia vahentaa motivaatiota jar-

jestaa toimintaa (1)

Kuva 5. Ryhman haasteet (Helsinki Poetry Connection 2021)
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Useimmin mainittu haaste liittyi ryhman johtajan tyopanokseen. Vastaajista 6 arvioi sen ole-
van muita ryhman jasenia suurempi: ”"Semmoinen ikuisuusongelma, etta tyo kasautuu puheen-
johtajalle”. Tyon kasaantumisella voi olla useita syita, mutta on tarkeaa tunnistaa siihen liit-
tyvat riskit: tuurausvarmuuden heikkeneminen, mikrojohtaminen, osaamisen vajaakaytto ja
uupuminen. Henkiloon liittyvat haasteet ovat henkilon omia kokemuksia: jaksaminen tuntuu

olevan koetuksella, innostus lopahtaa tai mieliala on raskas.

Olosuhteista johtuvista haasteista esille nousivat lahinna koronapandemian aiheuttamat il-
miot. Etakokoukset ja jopa kokonaisen uuden hallituksen muodostaminen etayhteyden kautta
aiheutti hammennysta, ja etayhteyksien kautta jarjestetty toiminta motivoi tapahtumatuo-
tantotyohon vahemman kuin tosiasialliset kohtaamiset. Olosuhteiden tuomiin haasteisiin so-
peutuminen luonnollisesti kuluttaa voimavaroja, joten voidaan sanoa, etta koronapandemia

on vaikuttanut ryhman kokemaan motivaatioon.

6  Toiminnan kehittamisehdotukset

Helsinki Poetry Connectionin toimintaa organisoi hallitus, jonka kaikki jasenet tekevat vapaa-
ehtoistyota paamotiivinaan lavarunouden tunnetuksi tekeminen ja taiteenlajin aseman edista-
minen seka ryhmassa toimiminen. Suurimmalla osalla hallituksen jasenista on myos omaa tai-
teellista toimintaa nimenomaan lavarunouden alueella, ja vaikka heilla on erilaisia ammat-
teja, heita yhdistaa erityisesti taiteilijuus. Ryhma onkin luonnehtinut itseaan paitsi lavaru-
nousyhdistykseksi, myos kollektiiviksi. Koska tavoitteena on edistaa taiteenlajin asemaa, jar-
jestaa tapahtumia ja tarjota taiteilijoille esiintymismahdollisuuksia, ja koska muut taloudelli-
set motiivit ja voitontavoittelu puuttuvat lahes kokonaan, on erityisen tarkeaa tukea toimin-
nan sujuvuutta niin, ettei innostus hiivu esimerkiksi siksi, etta tietoa kontakteista, tyotavoista
ja tavoitteista on vaikeaa saada tai rutiinitoiden tekeminen vaatii kohtuuttoman paljon vaivaa
ja aikaa. Siksi toiminnan kehittamisen painopisteet ovat tyon seurannassa ja kaytannon toi-
menpiteiden ohjaamisessa, ja kehitysehdotusten tavoitteena on auttaa tasaamaan tyomaaraa,
lisata lapinakyvyytta ja tyon laajempaa jakautumista yhteisen tyotehtavien kirjaamisen avulla

ja auttaa selventamaan toistuvien tehtavien tyotapoja koko ryhmalle.
6.1 Motivaatio on jo vahva, mita siis seuraavaksi?

Sosiaaliset suhteet ovat tarkeassa roolissa HPC:n hallituksen jasenten motivaation rakentumi-
sessa ja yllapidossa. Motivaatio, joka innosti hakemaan hallituspaikkaa ja innostaa osallistu-
maan toimintaan, on paaosin sisaista motivaatiota ja liittyy henkiléiden omiin arvoihin ja hen-
kilokohtaisiin tavoitteisiin. Ryhma ei maarittele itseaan markkinanormien mukaan, vaan val-
litsevana ovat sosiaaliset ryhmassa olemisen syyt ja perusteet. Ryhmaan kuuluminen on toi-

nen kahdesta tarkeimmasta yhdistystyohon motivoivista asioista (s. 37). Motivaation
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yllapitaminen on tarkeaa tyon jatkuvuuden kannalta, mutta se ei kiinnita huomiotani varsinai-

sena kehityskohteena vaan ennemminkin hyvana voimavarana, jota kannattaa ruokkia.

Motivaatio on ryhmassa yleisesti korkealla tasolla, mutta haasteita voi esiintya sen ohjaami-
sessa mahdollisimman hyodylliseen toimintaan. Lopputulokseen paaseminen ja tavoitteen saa-
vuttaminen tulisi turvata. HPC:n hallituksen jasenet eivat niinkaan tarvitse tukea tyosta ja
alastaan innostumiseen, vaan pitkajanteiseen ja tavoitteelliseen tyoskentelyyn ja nimen-
omaan tavoitteiden artikulointiin ja saavuttamiseen kaytannon keinojen avulla. Itsensa johta-
misen keinot tulevat tassa myos mukaan kuvaan. Purettuani haastattelut huomasin, etta
vaikka kysymykseni saivat vastaajat kertomaan osuvasti kaikesta siita, mika heita innostaa va-
paaehtoistyohon ja minka he kokevat ryhmansa vahvuudeksi tai haasteeksi, paljastui keskus-
teluissa tarkea nakokulma motivaatioon. Alkuinnostus voi olla vahvaa ja tyontaa eteenpain,
mutta se ei korvaa jarjestelmallista ja sitoutunutta tyoskentelya. Molempia tarvitaan, ja siksi
myos molempien yllapitamiseen on syyta panostaa. Kun tavoitteita saavutetaan, vaikuttaa se

positiivisesti myos motivaation yllapysymiseen.

6.2 Toiminnan kehittamisehdotuksen tavoitteena organisoiminen ja motivaation ohjaami-

nen

Toiminnan kehittamisehdotuksessa painotan sisaltoa ryhman tarvitsemiin teemoihin: tyon or-
ganisoiminen, priorisointi ja ajankaytto. Kun ryhman operatiivisella toiminnalla on vahvempi
pohja, vapautuu energiaa toiminnan ideoimiseen ja tyonteko on rennompaa. Kehittamistyossa
lahtokohtana on tamanhetkinen tilanne ja haastatteluaineiston kautta avautuvat nakymat sii-
hen, mitka kehityskohdat ovat ryhman toiminnalle tarkeimpia. Olennaista on motivaation yl-
lapito, ja ennen kaikkea sen ohjaaminen kohti toimeenpanoa ja tavoitteellista tyoskentelya ja
sita mukaa tavoitteita. Kiireen tunnun vahentaminen on myos yksi kehittamisehdotusten ta-
voitteista. Kuormittunut aikataulu, liiallinen tyon maara ja epaselva kasitys tyon kokonais-
maarasta aiheuttavat kiireen tuntua, ja kiire hairitsee tarkkaavaisuutta ja muistia (Saari-
luoma 2002, 46). Ratkaisuna on tyon jarjesteleminen ennemminkin kuin tyon vahentaminen
ymparistossa, jossa kasitellaan suuriakin tietomaaria ja kohdataan paivittaisia hairiotekijoita
(Pastoor 2022). Tyon organisoinnin suhteen on jonkin verran jo aktivoiduttu. Talla hetkella
yhdistyksella on kaytossaan Tapahtumatuottajien tietopankki eli jaettu verkkokansio, johon
on koottu mm. esimerkkibudjetteja tulevien budjettien laatimisen pohjaksi, kuvamateriaalia,
esiintyjaehdokkaiden tietoja, markkinointisuunnitelma ja muistilista markkinointiin, seka vuo-

sikello yleisimpine tapahtumineen. Talta pohjalta organisoitumista on hyva vieda eteenpain.

Kehittamisehdotuksen tavoitteet

1. Tyon tehokkaampi organisoiminen
2. Motivaation tukeminen ja ohjaaminen kohti toimeenpanoa

3. Kiireen tunnun ja stressin vahentaminen
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Ajankayttoa ja tyomaaraa konkretisoivaksi tyokaluksi soveltuu tyolista, jossa kukin tyonkuva

on avattu, ja oma toiminta raportoidaan yhteisesti nahtaville.

Kehittamisehdotuksen ta-

voite

Tyovaline

Toivottu vaikutus

Tyomaaran tasaaminen

Tyolista, tyolistan yhteiset

lapikaynnit ja tyon jakami-

Vastuun tasaisempi jakautu-

minen, sitoutumisen vahvis-

nen taminen, osaamisen laa-
jempi hyodyntaminen, vah-

vempi ennakointi

Lapinakyvyyden lisaaminen Tyolista, tyolistan ajan ta- Parempi tietoisuus meneil-

salla pitaminen laan olevasta toiminnasta,
avun antamisen, saamisen ja

pyytamisen helpottuminen

Toistuvien tehtavien tekemi- | Prosessikuvaus tai muistilista | Toistuvan tyon uudelleen-

nen yksinkertaisemmiksi suunnittelun valttaminen,
tyon siirtamisen ja tuurauk-

sen helpottuminen, muista-

misen helpottuminen

Taulukko 6: Kehittamisehdotuksen tavoitteet, valineet ja toivotut vaikutukset

6.3 Kaytannon tyokalu tyon jakamiseen ja seurantaan: tyolista

Yhdistyksen hallitus kokoontuu kuukausittain hallituksen kokoukseen, jossa kaydaan lapi ajan-
kohtaiset asiat. Sihteeri laatii jokaisesta kokouksesta poytakirjan, johon kirjataan tehdyt paa-
tokset. Toita jaetaan kokouksissa, mutta myos hallituksen Facebook-ryhmassa ja muiden vies-
timien kautta. Tama saa aikaan sen, etta tieto kokonaisuudesta voi hajaantua, eika ryhmalla
ole valinetta, jonka avulla olisi mahdollista tarkistaa ajankohtainen tilanne toiden suhteen.
Tasta voi paatella, etta ryhma todennakoisesti hyotyy tyotehtavien seurannasta. Kun suurinta
osaa tyosta lahestytaan jasennellysti, sietaa loppu tyomaara hiukan vahemman jasenneltya
tyotapaa (Pastoor 2022).

Erilaiset tyon seurantavalineet kuuluvat projektinhallinnan perustyokaluihin, ja tarjolla on

runsaasti erilaisia ohjelmia, mobiilisovelluksia ja jarjestelmia kuten Monday, Trello ja monet
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muut markkinoilla olevat jarjestelmat. Siirtyminen tallaisten uusien valineiden kayttoon kui-
tenkin vaatisi paitsi rahallista panostusta myos kokonaan uuden jarjestelman kayton opette-
lua. Haastatteluissa ryhman jasenet nostivat esille sen, etta he tekevat toita vapaa-ajallaan
ja kokevat siksi toisinaan tyon paitsi paivatyotaan rennommaksi, myos kuormittavaksi, silla se
kuluttaa heidan vapaa-aikaansa. HPC:n tapauksessa suunnittelen siksi heidan tarpeitaan pal-
velevan, mahdollisimman yksinkertaisen tyon suunnittelun ja jakamisen valineen, joka ei
vaadi ylimaaraisia tyokaluja eika uusien ohjelmien ostamista tai niiden kayton opettelua.
Alusta on sama, jota ryhma kayttaa jo valmiiksi, google-tyoymparisto (Google Drive). Tavoit-
teena on tehda tyolistasta ja sen kaytosta niin helppo ja yksinkertainen, ettei sen kaytolle ole
mitaan varsinaista estetta vaan se nivoutuu helposti osaksi rutiinityoskentelya. Ihanteellisesti
se ratkaisisi olemassa olevan ongelman tai kysymyksen: ”"Miten voin hahmottaa koko ryhman
tyotilanteen yhdella vilkaisulla?” Toinen kysymys, johon oletan sen tuovan vastauksen, on:
"Teemmeko oikeita asioita suhteessa tavoitteeseemme?” Toteutan Google-ympariston valin-
nassa EAST-periaatteesta (Behavioural Insights Team 2014) helppoutta ja oikea-aikaisuutta.
Ryhmalta saastyy uuden tyokalun opettelun vaiva, ja oikea-aikaisuus toteutuu ryhman yhtei-
sen kokoontumisen kautta. Kun kaikki ovat yhdessa, on juuri oikea hetki reflektoida ryhmana

yhteisia tavoitteita ja kunkin panosta niiden saavuttamiseksi.

Tyolista auttaa ennakoimaan tulevaa avun tarvetta ja priorisoimaan tehtavia asioita. Se voi
auttaa huomaamaan ne tehtavat, jotka ovat aikasyoppoja, mutta eivat edista mitaan erityi-

sen tarkeaa. Ajan myota arviointikyky kehittyy, ja ajankayttoa on helpompaa arvioida.

Tyolistan hyodyt

1. Tyolista on toiminnan kiinnekohta, jonka sisaltoon voi luottaa. Se korostaa yhteisia
tavoitteita.

2. Kokonaiskuvan nakeminen saa aikaan tunnetta jarjestyksesta. Kaaoksen tunne vahe-
nee.

3. Tyolista vahentaa muistin kuormitusta ja vapauttaa sen muuhun kayttoon. Aivot ra-
sittuvat vahemman.

4. Kommunikaatio selkeytyy, kun jokaisen tehtavat on kirjattu yhteen paikkaan.

Tyolistan kayttoohjeet

1. Pitakaa tyolista ajan tasalla.

2. Sopikaa listan yllapidolle vastuuhenkilot.
3. Kaykaa lista lapi yhdessa saannollisesti.
4. Lisatkaa tyolistalle vain ne asiat, jotka

a) ovat tarkeimpia
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b) mahtuvat sinne.
Alkaa lisatko mitaan sellaisia toita, joille ei l6ydy tekijaa.

5. Merkitkaa listalle myos toistuvat rutiinityot ja metatyo, seka tapaamiset, esityo, val-
mistelu ja toteutus.

6. Ennakoikaa: tayttakaa tyolistaa eteenpain tulevaisuuteen.

Helsinki Poetry Connection

Hallituksen jasenten tyolista 2022

Henkilo Rooli Rooliin kuuluvat tyot Omat ty6t toukokuu Omat tyot

puheenjohtaja kokousten
koollekutsuminen,
kokousten johtaminen,
rahoituksen hankinnan
johtaminen, tyonjaosta
vastaaminen,
nimenkirjoitusoikeus

vuosikokouksen
suunnittelu ja
koollekutsuminen,
Tekstin talo ry:n
vuosikokous

varapuheenjohtaja puheenjohtajan sijaisena
toimiminen, Jenny ja Antti Wihurin Alfred Kordelinin saation
2 nimenkirjoitusoikeus rahaston apurahahaku / apurahahaku /
TEKEMINEN SUUNNITTELU
taloudenhoitaja veroilmoitukset,

palkkioiden maksaminen,
yhdistyksen Alfred Kordelinin saation

3 rahaliikenteests tilinpaatos apurahahaku /

vastaaminen, SUUNNITTELU

nimenkirjoitusoikeus

sihteeri kokouspdytakirjojen
laatiminen
toimintakertomuksen
viimeistely

Kuva 6: Osanakyma tyolistasta. Tyolistalle kirjataan kunkin kuukauden tehtavat.

Tyot kirjataan Excel-ohjelmalla luotuun taulukkoon, ja iso nakyma havainnollistaa tyon jakau-
tumista ryhman sisalla. Taulukko on yhdistyksen tyolista, jossa tehtavat on lueteltu niiden
ajankohdan ja tekijan mukaan ruudukkoon. Tyolista voidaan kayda yhteisesti lapi joka ko-
kouksessa, tarvittaessa videoyhteyden kautta, ja kokouksessa se palvelee koko ryhmaa ja toi-
mii keskustelun runkona. Tydlista ei korvaa kokouksen muistiota, johon yleensa kirjataan teh-

dyt paatokset, vaan se on operatiivisen toiminnan muistilista.

Taulukossa on kolme saraketta (henkilon nimi, rooli ja rooliin kuuluvat tyot) seka niiden li-
saksi yhta monta saraketta kuin tyolistalle lisataan kuukausia. Kokonaisen vuoden kattavassa
tyolistassa on siis 15 saraketta. Kuukausittaisessa kokouksessa voidaan tarkastella ajankoh-
taista tilannetta katsomalla kuluvan kuukauden saraketta, jossa jokaisella ryhman jasenella
on oma ruutunsa omalla rivillaan. Esimerkkikuvassa (Kuva 6) nakyvat neljan ryhman jasenen
ruudut, mutta kun tarkastellaan laajempaa nakymaa, on helppo saada yleiskuva siita, miten
tyot jakautuvat kuluvassa kuussa tai pidemmalla aikavalilla. Rooliin kuuluvat tyot eivat

muutu, silla ne liittyvat rooliin yhdistyksen hallituksessa, minka vuoksi tata saraketta ei ole
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tarkoitus muokata, mutta jasenten omissa ruuduissa olevaa sisaltoa voidaan muokata sen mu-
kaan, miten tyonjaosta yhteisesti sovitaan. Kun nahdaan, etta esimerkiksi puheenjohtajalle
osa tehtavista toisille. Rooliin kuuluvien vakiotehtavien esillaolo muistuttaa siita, kuinka pal-
jon henkilolla on jatkuvia tehtavia. Kun yhdistysvuosi on lopuillaan ja halutaan tehda yhteen-
vetoa, tyolista auttaa nakemaan, miten tyonjaossa on onnistuttu ja mika kaipaa viela kehitta-
mista. Tyolistan yhteinen yllapitaminen voi siis tasata tyokuormaa ja parantaa kommunikaa-
tiota, mutta lisaksi se helpottaa tiettyja kerran vuodessa toistuvia tehtavia, kuten toiminta-
kertomuksen laatimista. Useimmille vuoden mittaisen ajanjakson hahmottaminen ei ole kovin
helppoa, ja ajatusvinoumien ansiosta muistamme helpommin meille tarkeat asiat ja paino-
tamme lahiaikoina tapahtunutta. Tyolista toimii muistin apuna ja vahentaa aivojen kuormi-

tusta seka auttaa kiertamaan ajattelun vinoumia.
Jokaisen oman jokapaivaisen tyon tukemisessa voi soveltaa Rick Pastoorin (2022) ohjeita:

1. Toiden tunnollinen sijoittaminen kalenteriin. Jokaisella hallituksen jasenella on tie-
tenkin omat kalenterinsa, mutta myos yhteisella tyolistalla on tarkea rooli. 30 mi-
nuuttia pidemman ajan vievat tyot lisataan kalenteriin, mutta lyhyemmat kunkin
omaan tehtavalistaan tai osaksi isompia kokonaisuuksia.

2. Prioriteettien suodattaminen. Prioriteetit kannattaa sopia yhdessa muun ryhman
kanssa, esimerkiksi kuukausittaisessa kokouksessa. Kukin ryhman jasen voi omalla
kohdallaan kayttaa Eisenhowerin matriisia, jossa tyot luokitellaan neljaan kategoriaan
sen mukaan, kuinka tarkeita ja kiireellisia ne ovat (Lyytinen & Paakkonen 2022, 98-
99).

3. Systeemi 1:n ja 2:n toiminnan tiedostaminen auttaa keskittymisessa hankalampiin
tehtaviin

4. Kadytannon keinojen hyddyntaminen. Vahiten kiinnostavat tyotehtavat kannattaa
tehda ensimmaisina, keskenaan samankaltaisia tyotehtavia voi niputtaa, tyon kellot-

taminen ja hairioiden eliminointi auttaa keskittymaan.

Paivan vireimpien tuntien kayttaminen vapaaehtoistyohon ei usein ole mahdollista, joten on

kannattavaa ottaa kayttoon muita keinoja tyon helpottamiseen ja jarjestelyyn.

Luvussa 2 esitellyt vinoumat ja harhat vaikuttavat ajatteluun kaytannossa joka tilanteessa.
Tyolistan konkreettisuus ja objektiivinen tieto auttavat havaitsemaan niiden vaikutuksen.
Saatavuusheuristiikka saa aikaan sen, etta voimakkaat kokemukset ja itselle merkitykselliset
asiat painuvat mieleen muita helpommin, ja siksi se voi vaikuttaa arvioon oman tyon maarasta
ja frekvenssista vaaristavasti. Vastaavasti vahvistusharha saa meidat kritikoimaan omia toimi-
amme vajavaisesti. Bounded awarenessin ansiosta muistamme tapahtumista vain osan, ja du-

ration neglect saa aikaan sen, etta arvioimme tehtaviin kuluvan ajan virheellisesti emmeka
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valttamatta huomaa, etta valttelemme kiihkeasti asioita, jotka koemme epamiellyttaviksi.
Vertailu toisiin saa aikaan kilpailuasetelman rakentumista, milla on vaikutuksensa kokonaisku-

van hahmottamiseen.

Tyolistan kaytossa hyodynnetaan myos luvussa 3 esiteltyja vaikuttamisen keinoja: auktori-
teetti (ryhman johtajat tai muut auktoriteettina koetut jasenet nakevat tyon etenemisen);
sosiaalinen paine (ryhmatyon roolit ovat paremmin esilla ja etenemista seurataan yhdessa,
joten jalkeen jaamisen tai tekematta jattamisen houkutus pienenee); seka johdonmukaisuus

(lista ja kunkin tyopanos kaydaan lapi vahintaan kuukauden valein).

Tyolistan kaytolla pureudutaan motivaatiota vahentavista asioista erityisesti tyon epatasai-
seen jakautumiseen, aikataulujen pitamattomyyteen, jaksamisvaikeuksiin, puutteellisiin pro-
sesseihin seka siihen, etta alkuinnostuksen jalkeen tyo jaa tekematta (Kuva 5. Ryhman haas-
teet).

Haastatteluissa selvisi lisaksi, etta suurin osa haastatelluista mielsi itsensa johtamisen enim-
makseen tyon aikatauluttamiseksi. Oman tyon johtaminen tapahtuukin varmasti suureksi
osaksi tiedostamattomasti ja automaattisesti, ja kalenterin kaytto on loogisin, ensimmainen
kiinnekohta oman tekemisen jarjestelemiseen. Johtamisessa on kyse ennen kaikkea valintojen
tekemisesta, ja niinpa itsen johtaminenkin on viisaiden valintojen tekemista. Energian on tar-
koitus riittaa kaikkeen tarvittavaan, mika vaatii oman toiminnan ohjausta, suunnittelua, seu-
rantaa ja arviointia. Kyseessa ei ole pelkastaan tehokkuuden tavoittelu, vaan myos hyvinvoin-
nin, mika on hyva ottaa huomioon erityisesti vapaaehtoistyohon liittyen, silla vapaaehtois-
tyota tehdaan usein vapaa-ajalla. Ajan on tarkoitus riittaa tyon lisaksi tyosta irrottautumi-
seen, palautumiseen ja muuhun elamaan. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 32-33). Toisille vapaa-

ehtoistyo on tata muuta elamaa tai tyosta irrottautumista.

Tarkeaa on myos tunnistaa omat tunteet ja reaktiot seka osata saadella niita. Tama on osa
itsen johtamista. Nain omat tarpeet ja voimavarat osaa itse maaritella ja reagoida kenties jo
ennalta kuormittaviin ajanjaksoihin ennakoimalla tyon maaraa ja paattamalla, missa kaikessa
aikoo olla mukana. Omien vahvuuksien tunteminen antaa tilaa lOytaa ne asiat, jotka tuovat
positiivisia kokemuksia omasta pystyvyydesta. Kyvykkyyden tunne lisaa hyvinvointia ja vahvis-
taa jaksamista. Hyva tyokalu hyvinvoinnin vahvistamiseen ja motivaation yllapitamiseen on
palautteen saaminen. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 34-35 ja 37-39) Palautteen antaminen
kannattaakin lisata yhteison rutiineihin ja toteuttaa tata rutiinia myotatunnon hengessa ja hy-
vaksyvassa ilmapiirissa. HPC:n vahvuuksiin kuuluu inklusiivinen ja yhteisollinen ilmapiiri, jota

tassa ehdottomasti on syyta hyodyntaa osana rakentavaa palautteenantokulttuuria.

Prosesseilla etsitaan automatisoituvien rutiinien etuja, ja toistuvina niiden toimintaa ja te-
hokkuutta voidaan arvioida ja kehittaa ja automatisoituminen voi auttaa saastamaan aikaa ja

vaivaa. Automatisoitumisen riskeja ovat virheet, joita syntyy, kun toiminta lakkaa olemasta
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kokonaan tietoista (Saariluoma 2002, 33) seka kognitiivisten vinoumien aiheuttamat virheet
tilanteen arvioinnissa. HPC:ssa rutiinia tarvitaan muun muassa tapahtumatuotannon eri vai-
heissa, verkostojen yllapidossa ja sosiaalisten suhteiden hoitamisessa, taloudenhoidossa, ra-
hoituksen hankkimisessa ja viestinnassa, siis suunnilleen kaikessa yhdistyksen toimintaan liit-
tyvassa tyossa. Vaikka osa naista onkin luokiteltavissa asiantuntijatyoksi, on niiden hoidossa
mahdollista kehittaa hyodyllisia rutiineja. Uudistamisessa on kuitenkin edettava maltillisesti
eika muutosvauhti saa olla liian kova, jottei meneteta harjoiteltujen rutiinien tuomia hyotyja.
Uuden opettelu ja uusien taitojen soveltaminen tyohon on myos paljon hitaampaa kuin van-
han tavan mukaan toimiminen. Uuden opettelu on syyta tehda riittavan hitaasti, jotta se olisi

hyodyllista, silla tyomuistin kapasiteetti on rajallinen. (Saariluoma 2002, 33 ja 41)

Yhdistyksella on jo jonkin verran tyon prosessimaisuuteen suuntaavia tyokaluja kaytossaan.
Hallituksen jasenet ovat kirjoittaneet muistilistoja, joiden avulla tietyt tyotehtavat onnistu-
vat helpommin, kuten esimerkiksi vakiintuneen konseptin mukaisen klubin tuottaminen. Auki-
kirjatut muistilistat ovat tarkeita myos siksi, etta yhdistyksen hallitus vaihtuu noin vuoden va-
lein ainakin osittain ja uudet jasenet voivat materiaalien avulla opiskella tyon perusteita.
Talla hetkella kaytossa oleva Tapahtumatuottajien tietopankki ja sen sisaltamat tarkistuslis-
tat ovat tasta esimerkkeja (tapahtuman markkinoinnin tarkistuslista ja esteettomyyden tar-
kistuslista). Tapahtumaraportomaatti eli taytettava verkkolomake taas on yhdistyksen tapa
kerata tietoa jarjestamiensa tapahtumien kavijamaarista, sujuvuudesta ja open mic -esiinty-

jien maarista.

7  Johtopaatokset

Suomalaisia yhdistyksia pyorittaa paaasiassa suuri maara vapaaehtoisia tyontekijoita, ja yhdis-
tykset ovat tarkea osa maan sosiaalista ja taloudellista rakennetta. Ne tarjoavat vapaa-ajan
aktiviteetteja, sosiaalista kanssakaymista, mahdollisuuksia oppia ja opiskella seka tyosken-
nella tarkeiden asioiden parissa. Yhdistykset tukevat muita yhteiskunnan rakenteita niin sote-
alalla, taiteessa ja kulttuurissa, uskonnollisessa toiminnassa, lasten harrastustoiminnassa,
nuorisotyossa kuin liikunnassakin. Ne tarjoavat mahdollisuuksia vaikuttaa ja toimia vapaassa
yhteiskunnassa, minka vuoksi niiden toiminnan tukeminen on tarkeaa. Yhdistyksissa on mah-
dollista kayttaa samanlaisia tyokaluja kuin yritysmaailmassakin ja saavuttaa sopivasti hyotyja
tehokkuuden kautta menettamatta kuitenkaan harrastusluonteisuutta ja vapaaehtoistyolle
ominaista kiireettomyytta. Toivon, etta toiminnan kehittamisehdotukseni edistaa Helsinki
Poetry Connectionin tyota tukemalla yhdistyksen toimintarutiineja ja tiedonkulkua, ja suhtau-
dun toiveikkaasti myos siihen, etta opinnaytetyossa esittamillani nakokulmilla ja ratkaisueh-
dotuksilla voin tarjota tukea tyon sujuvuudelle myos muissa samankaltaisissa yhdistyksissa tai
vapaaehtoistyota tekevissa ryhmissa. Vapaaehtoistoiminnan tulevaisuudesta on kirjoittanut

mm. Petri Toikkanen julkaisussa Vapaaehtoistoiminta nyt ja tulevaisuudessa (Hirvonen ja
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Puolitaival 2018), ja han esittaa, etta suomalaisissa yhdistyksissa kaytetaan erityisen paljon
energiaa hallinnollisiin rutiineihin ja etta se on harvoin mieluisaa: ”"Pakollisen jarjestobyro-
kratian pyorittamisesta ei juuri kukaan saa iloa.” Vapaaehtoistoiminnan taytyy kuitenkin olla
mukavaa ja antoisaa, jotta sita jaksetaan tehda, joten "kivan” tekemisen maara on syyta
maksimoida. Tahan saadaan vauhtia prosessien parantamisesta tietoteknisten ratkaisujen
avulla (Hirvonen ja Puolitaival 2018, 34-36).

Opinnaytetyon lahtokohta on motivaation merkityksessa. Haastattelujen alkuperainen ajatus
liittyy nimenomaan motivaation rooliin vapaaehtoisessa yhdistystyossa seka johtamisen ja ryh-
madynamiikan merkitykseen. Lahtokohtani oli, etta nimenomaan motivaatio on se asia, jota
tukemalla voidaan vaikuttaa tyon tuloksiin ja kokemukseen tyosta. Luonnollisesti ajattelen,
etta johtamisella ja ryhmadynamiikalla on siina myos tarkea asemansa. Ajatteluni lahti liik-
keelle paljolti Saariluoman (2003) esittelemasta asetelmasta, jossa tarpeet ja niiden taytty-
minen vaikuttavat tunteisiin ja tata kautta motiiveihin ja motivaatioon (Saariluoma 2003, 63-
64). Koska johtamiseen liittyva nakokulma on my0s tyossa lasna, kiinnitin tassa erityisesti
huomiota emotionaaliseen kokemukseen ja siihen, miten se liittyy koettuun motivaatioon
tehda vapaaehtoistyota. Asettelin kysymykset haastattelussa siten, etta vastaajalla oli mah-
dollisuus tulkita ne haluamallaan tavalla ja kertoa avoimesti ja johdattelematta oma koke-
muksensa, jolloin emotionaalisen kokemuksen ilmaisu on luontevampaa. Huolimatta siita,
etta tama tarpeesta kumpuava, emootion kautta motiiveihin vaikuttava yhteys on oletuksena
tyossa lasna, kiinnitin tyon edetessa huomioni toiseen nakokulmaan. Koettu motivaatio on
merkittava ja mielenkiintoinen vaikutin tyon tekijan ratkaisujen taustalla, mutta ryhman ja
sen kokonaistoimintakyvyn kannalta motivaation pitkajanteinen johtaminen, ei siis pelkka he-
rattaminen, vaikuttaa tarkeammalta. Se on myos asia, johon voin tarjota opinnaytetyokon-
tekstiin sopivan, kaytannollisen kehittamisehdotuksen. Hallituspaikka yhdistyksessa on luotta-
mustehtava, joka edellyttaa vastuun kantamista ja sovittujen tehtavien loppuun saattamista.
Yhdistyksen toimintaa ei kannata kasvattaa, ellei toimeenpanokyky vastaa sita kapasiteetil-
taan. Helsinki Poetry Connectionin hallitus otti siksi kiinnostuneena vastaan ajatuksen opin-
naytetyosta, jonka kysymyksenasettelu pureutuu olemassa oleviin haasteisiin, ja osallistui in-

nokkaasti haastatteluihin ja yhteisiin keskusteluihin.

Kehittamisehdotukseni kayttoonoton myota Helsinki Poetry Connectionin hallitus voi pysya pa-
remmin selvilla omista ja toistensa vastuista ja aikatauluista seka tyon jakautumisesta ryh-
massa. Vuosikellomaisen tyolistan kaytto on ryhmalle uutta, joten sen kayttoa on syyta seu-
rata ryhman kesken ja kerata palautetta kokemuksesta: miten tyolista on lisannyt avoimuutta
ja kommunikointia ryhmassa? Onko se auttanut tyota jakautumaan tasaisemmin? Koska tyon
tasaisempi jakautuminen ja informaation kulku ovat kehittamiskohteen keskiossa, niita voi
myos jatkokehittaa. Tarvitaanko esimerkiksi kiertava yllapitovastuu, tai tarjoaako tyolistan
kaytto muuta tapaa jakaa johtajuutta ryhman sisalla? Enta miten hallinnoidaan yhdistyksen

jasenten kanssa tehtavaa tyota ja muuta sellaista tekemista, jossa tyohon tulee mukaan
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ydinryhman ulkopuolisia henkil6ita? Loppuvaiheen reflektiokeskustelussa (Moberg, 2022) tyo-
lista koettiin tarpeelliseksi ehdotukseksi, jonka kayttoa kannattaa testata hallituksessa siten,
etta vastuu katsauksen lapiviemisesta on kiertava. Esille kuitenkin nousi huoli siita, etta
vaikka tyokalu olisi hyva, on vapaaehtoistyossa aina mahdollisuus siihen, etta ryhman jasenet
jattavat tyonsa tekematta. Tama on tyon organisoinnista erillinen kysymys, mutta tyolistan
kaytolla voi olla mahdollista lisata tietoisuutta yhteisen tyon maarasta ja nimenomaan sen yh-
teisyydesta seka tietenkin sen tasapuolisesta jakautumisesta, mika ohjaa kaikkien ajatuksia
kohti kysymysta: kuka tyon tekee ja kuka vie lukuisat hyvat projekti-ideat loppuun? Oman
tyon johtamiselle jaa vapaaehtoistyossa hyvin vahan aikaa samoin kuin kehittamistyolle,
minka vuoksi kaytantojen hiomiselle on jatkuvasti tarvetta. Yhdistyksen toiveena on ottaa

tyolista kayttoon ja sailyttaa sita sellaisessa paikassa, joka on kaikille helposti saatavilla.

Helsinki Poetry Connectionin hallituksen avoimet kommentit kehitysehdotuksesta eli tyolistan
kaytosta (Helsinki Poetry Connection 16.5.2022):

”Nykyisellaan meilla on vain epamaarainen lista jasenten tehtavista.”

"Tyolista auttaa ennakoinnissa. Varsinkin yhdistystyon alussa tarvitsee paljon ohjeita, ja en-

nakointi on tarkeaa.”
"Erityisesti uusi hallitusjasen kaipaa tyolistan kaltaista tukea.”

”Aiomme tehda tyolistan avulla uudelle hallitukselle jo valmiita tehtavia ja jaamme toita en-

nakkoon. Tehtavankuvat kirjoitetaan auki uudelle hallitukselle.”

”Tata ei kannata ’ylitayttaa’ jotta jaa tilaa luoville sivupoluille. Toimintaa ei kannata suunni-

tella etukateen liian tiiviiksi.”

”Yhdistyksen hallitukseen ei voi vain tulla katsomaan toimintaa, vaan kaikkien panosta tarvi-

taan. Sithen tama (tyolista) auttaa.”

”0On hyva, jos on selkeasti maaritelty, kuka tekee mitkakin tyot. Kukin voi myos profiloitua

johonkin tiettyyn tyohon ja kehittya siina.”
”Hallitustyosta voi suunnitella ottavansa itselleen sen verran kuin jaksaa, osaa ja pystyy.”
"Tyolista auttaa niita, jotka eivat tieda mita tehda.”

Tyolistan kaltaisia tyovalineita on kaytossa kaikkialla. Projektinhallinnassa vuosikellot ja ka-
lenterit ovat perustason tyovalineita useimmissa tyOyhteisoissa. Uutta kuitenkin on tyolistan
kaltaisen, systemaattisen kirjaustyokalun kayttoyhteys. Koska kulttuurialan vapaaehtoistyo on

kontekstina hyvin erilainen kuin liike-elama, on hedelmallista tuoda yhteen nama kaksi
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erilaista maailmaa: taiteilijavetoinen vapaaehtoistyo ja tyo markkinavetoisessa yrityksessa.
Kulttuurialan vapaaehtoistyota tekevat tyypillisesti, kuten myos taman opinnaytetyon tapauk-
sessa, taiteilijat tai harrastajataiteilijat, joiden vahvuuksia ovat intuitiivisuus, uuden luomi-
nen, ideointi ja emootioherkkyys, kun taas liike-elamassa tyypillisesti painottuvat jarjestel-
mallisyys, taloudellisuus, rationaalisuus ja tavoitekeskeisyys. Kehitysehdotuksen voikin nahda
siten, etta voitontavoittelun ohjaamassa yritysmaailmassa tehokkaampaan operatiiviseen joh-
tamiseen kaytetyn tyyppinen tyokalu otetaan sovelletusti kayttoon vapaaehtoistyossa, jonka
tavoitteet ovat erilaiset (kulttuurielaman rikastaminen, taiteelliset tavoitteet). Yhteinen
maapera on olemassa, ja tuolla maaperalla myos ongelmat ovat samankaltaisia. Ne liittyvat
ihmisten johtamiseen, kommunikointiin ja ryhman toimintaan seka siihen, kuinka alkuinnos-
tuksesta paastaan pitkan matkan paassa siintavaan tavoitteeseen ilman turhaa stressia ja
ajanhukkaa. Tata voi kutsua tehokkuudeksi, ja vaikka sanalla voi olla paperinmakuinen kaiku,
sen merkitys on tassa synonyymi saastavaisyydelle. Kun ryhman voimavaroja ohjataan oikein,
niita saastyy enemman seka sellaisiin tehtaviin, joilla on selkea tavoite, etta myos luovaan
tyoskentelyyn, jolle on ominaista kiireettomyys, leikinomaisuus ja ilo. Silloin paastaan oikei-
den asioiden aarelle.

Siteeraten yhdistyksen perustajaa Harri Hertellia, lopuksi tervehdys: Daga daga!
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Liite 1: Kirje haastatteluun kutsutulle

Hyva HPC:n hallituksen jasen,

opinnaytetyoni tekeminen Laurea Ammattikorkeakoulun tradenomi yamk -koulutusohjelmassa
etenee. Kiitos kun osallistut opinnaytetyohoni liittyvaan haastatteluun! Haastattelen mahdol-
lisimman monta hallituksen jasenta saadakseni mahdollisimman laajan otannan. Varaan haas-
tattelulle aikaa tunnin, mutta se saattaa olla lyhyempikin. Sinun ei tarvitse valmistautua. Ky-
symykset koskevat tyotasi HPC:n hallituksessa ja henkilokohtaisia kokemuksiasi ja nakemyk-
siasi siihen liittyen. Kasittelen vastaukset anonyymeina eli vain mina tiedan, kuka on vastan-

nut mitakin, eika sinun henkilotietojasi mainita opinnaytetyossa. Kiitos tuestasi!
Terveisin Outi-Illuusia Parviainen

Opiskelija, Laurea Ammattikorkeakoulu

Paatoksenteon ilmiot johtamisessa, kehittamisessa ja asiakastyossa, Tradenomi, yamk



Liite 2: Haastattelukysymykset

Teema 1, Yksilon motivaatiotekijat
1. Miksi haluat tehda vapaaehtoistyota tassa yhdistyksessa?
2. Kuinka motivoitunut olet tekemaan vapaaehtoistyota tassa yhdistyksessa?
3. Mika sinua motivoi yhdistystyohon?
4. Mika vahentaa motivaatiotasi tyohon?
Teema 2, Kysymykset johtamisesta
5. Millaisena koet ryhman johtajan johtamistavan?
6. Miten johdat itseasi ja omaa vapaaehtoistyotasi?
Teema 3, Ryhmassa vaikuttaminen
7. Kuinka vaikutusvaltaiseksi koet itsesi verrattuna muihin ryhmalaisiin?
8. Millaisia vaikuttamisen keinoja sina ja muut kaytatte ryhmassa?
Teema 4, Ryhmadynamiikka
9. Millaista ryhman keskustelu ja kommunikointi on?
10. Mitka ovat taman ryhman vahvuudet?

11. Mitka ovat ryhman haasteet?
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