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Tama tutkimus tutkii vapaaehtoisten johtamista konfliktitilanteissa suomalaisten urheiluseuro-
jen sisalla. Kiinnostus tata tutkimusta kohtaan sai alkunsa havainnosta, ettd vapaaehtoiset ovat
usein osallisena konfliktitilanteissa urheiluseuran toiminnassa, mutta téallaisten tilanteiden rat-
kaisemisesta urheiluseurojen johtajilla on harvoin tarvittavaa koulutusta tai materiaalia. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittda, millaisia konfliktitilanteita esiintyy urheiluseuratoiminnassa,
kuka niita aiheuttaa ja miten niita johdetaan.

Tutkimuksen empiirinen osa perustui laadullisiin puolistrukturoituun teemahaastatteluihin kah-
deksassa eri urheiluseurassa, joissa haastateltavat toimivat johtotehtdvissa. Haastattelut tehtiin
kasvokkain ja videopuheluiden kautta.

Tutkimus perustui aiemmin tutkittuun teoriaan, joka kattaa urheiluseuratoiminnan, vapaaeh-
toistyon ja johtamisen. Vaikka teoreettinen osa kasitteli laajasti konfliktitilanteita, niiden hal-
linta, ratkaiseminen ja ennaltaehkaisy olivat etusijalla. Haasteena teorian hyédyntamisessa oli
kansainvalisen tutkimuksen rajallinen saatavuus aiheesta.

Empiirisen tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd konfliktitilanteita esiintyy kaikenlaisissa seu-
roissa lajista tai koosta riippumatta. Urheiluseuratoiminnan ristiriitatilanteet sisalsivat ensisijai-
sesti henkilokohtaisia yhteenottoja ja erimielisyyksia erilaisista toimintatavoista. Seurassa va-
paaehtoisena toimivat lasten vanhemmat tunnistettiin paaasiallisiksi konfliktitilanteiden aiheut-
tajiksi. Tarkeita elementteja konfliktitilanteiden ehkdisemiseksi ja hallitsemiseksi seuran toimin-
nassa olivat tehokas viestinta, selkedt ohjeet ja motivointi.

Urheiluseuratoiminnan konfliktien ratkaisussa tunnistettiin kolme toistuvaa konfliktipolkua. Lo-
puksi ehdotetaan erilaisia konkreettisia menetelmid, joilla urheiluseurat voivat parantaa konflik-
tien hallintaa, kuten tiettyjen menettelytapojen dokumentointia ja viestintdan keskittymista.

Haastatteluissa nousi esiin my0ds useita jatkotutkimukseen soveltuvia aiheita, kuten vapaaeh-
toisten vaheneminen, urheiluseuratoiminnan jatkuminen pienissa yhteisoissa seka lasten mah-
dollisuudet harrastaa urheilua seuroissa tulevaisuudessa.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimus aiheenaan vapaaehtoistyon johtaminen konfliktitilanteissa suomalaisissa ur-
heiluseuroissa herattaa merkityksellisia nakokulmia yhteiskunnallisesta ja urheilullisesta
nakokulmasta. Suomessa vapaaehtoistyolla ja urheilulla on vahvat perinteet, ja ne kyt-
keytyvat oleellisesti aikuisten ja lasten harrastuksiin seka hyvinvointiin. Urheiluseurojen
toiminta on keskeisessa roolissa ihmisten arjessa (Olympiakomitea, 2019; Koski & Maen-
paa, 2018). Myds huoli lasten liikkumisen vahenemisesta seka heidadn terveydestdan ja
hyvinvoinnistaan korostaa urheiluseurojen yhteiskunnallista vastuuta. Siksi my0ds konflik-
titilanteiden hyva johtaminen on elintarkeaa seurojen toiminnan jatkuvuuden ja lasten
harrastusmahdollisuuksien kannalta. (Heinonen, 2000, s. 13; Olympiakomitea, n.d.;

Kokko ja muut 2023).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarjota tietoa ja ratkaisuja konfliktitilanteiden joh-
tamiseen, jotka tukevat vapaaehtoistyon jatkumista urheiluseuroissa ja siten edesautta-
vat urheiluseurojen toiminnan jatkuvuutta. Koska konfliktit voivat muodostua merkitta-
viksi haasteiksi seuratoiminnalle, niiden asianmukainen ennaltaehkaisy ja hallinta ovat
keskeisia tekijoita seuratoiminnan mielekkyyden ja jatkuvuuden kannalta (Eunson, 2011).
Tutkimuksen aihe on merkittava suomalaisille urheiluseuroille, koska se pyrkii paranta-

maan seuratoiminnan olemassaoloa.

Tutkimuksen aihe syntyi havaitusta tarpeesta, ettd useissa suomalaisissa urheiluseu-
roissa on haasteita konfliktitilanteiden hallinnassa. Tulevaisuudessa suomalainen urhei-
luseuratoiminta kohtaa muutoksia, ja seurajohtajat ovat ilmaisseet huolta vapaaehtois-
tyon arvostuksen ja motivaation vdhenemisesta. Tassa tutkimuksessa keskityttiin erityi-
sesti konfliktitilanteisiin. Tama kattaa konfliktien ennaltaehkaisyn, syntymisen, tyypilliset
konfliktit ja niiden johtamisen. Koska konfliktitilanteet urheiluseuroissa yhdistetaan hel-

posti negatiivisesti vapaaehtoistoimintaan, on olennaista 10ytaa ratkaisuja naihin tilan-



teisiin sdilyttddksemme seuratoiminnan vetovoiman ja innostuksen. Tama on merkityk-
sellistad, silla elinvoimaiset seurat takaavat mahdollisimman monelle suomalaiselle mah-

dollisuuden osallistua urheiluharrastuksiin.

Aiempaa tutkimusta juuri konfliktitilanteisiin yleisesta urheiluseuratoiminnasta suoma-
laisille urheiluseuroille ei ole saatavilla. Konfliktit ovat my6s aiheena usein vaikeasti kasi-
teltdvia tilanteiden henkilékohtaisuuden takia. Tama tutkimus pyrkii tayttamaan tutki-
musaukkoa, miten konfliktitilanteita tulisi johtaa suomalaisessa urheiluseurassa. Saarela
(2016) on tehnyt konfliktitilanteiden ennaltaehkaisysta aiemman tutkimuksen Suomen
Palloliitolle, mutta yleisesti kaikkia lajeja koskevaa tutkimusta ei ole tehty. Kuitenkin
muuta aiheeseen liittyvaa globaalia tutkimusta on laajalti saatavissa liittyen konfliktiti-
lanteisiin organisaatioissa. Tassa tutkimuksessa on kdytetty esimerkiksi Thomas ja Kil-
mannin (2008), Mccorkle ja Reesen (2017), Ahlroth ja Havusen (2015) sekd monien mui-
den tutkijoiden aiempia tutkimuksia liittyen konfliktitilanteisiin ja niiden johtamiseen.
Urheiluseuratoiminnan ja vapaaehtoisten toiminnan organisoitiin sekad johtamiseen Suo-

messa on tehty my0ds tutkimusta Suomen Olympiakomitean puolesta.

Taman monimuotoisen nakdkulman vuoksi tutkimukseen haastatelluiksi seuroiksi vali-
koitui kahdeksan eri lajien edustamaa urheiluseuraa, joista viidessa oli seka juniori- etta
aikuistoimintaa, kahdessa pelkastdaan junioritoimintaa ja yhdessa pelkka aikuistoiminta.
Selkedsti tutkimus painottuu tdten junioritoimintaan, mutta myos aikuistoiminnasta on
saatu tietoa, mikd antaa mahdollisuuden vertailla niitd keskendan. Seurat ovat maantie-
teellisesti ympari Suomea ja mukana on sekd isoja ettd pienid seuroja, niin isoista kuin
my0s pienista kaupungeista. Seurojen erilaisuus vahvistaa sen, ettd Suomessa on todella
monipuolista urheiluseuratoimintaa ja niihin liittyvaa vapaaehtoistoimintaa, jolloin myos
tutkimuskentta on hyvin laaja. Kuitenkin urheiluseurojen toiminta ja missio on seuran
suuruudesta ja maantieteellisesta sijainnista huolimatta sama; saada suomalaisia liik-

keelle ja edistda urheilun ilosanomaa.



Tutkimuksen haastavuus piilee monimuotoisessa otannassa ja seurojen haluttomuu-
dessa keskustella konfliktitilanteista yksityisyydensuojan vuoksi. Konfliktitilanteet sisal-
tavat myds monia eri elementteja, esimerkiksi viestinnan merkitys, erilaiset konfliktiku-
lut ja vapaaehtoisten motivaatio seka sitoutuminen seuratoimintaan. Nain ollen konflik-
titilanteiden tutkimus seuratoiminnassa on teoreettisen viitekehyksen osalta laaja ja

osaltaan myods haasteellinen tutkittava.

Tama kvalitatiivinen tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna haastattelututkimuk-
sena. Haastatteluiden avulla saadut tiedot tarjoavat arvokasta tietoa, joka voi auttaa ke-
hittdmaan urheiluseurojen toimintaa ja johtamista konfliktitilanteissa. Haastattelut ja-
oteltiin selkeisiin osioihin, joista ensimmaisessa osiossa keskityttiin vapaaehtoisten roo-
liin, toimintaan ja motivaatioon urheiluseuroissa. Tassa vaiheessa korostui myos keskus-
telu tulevaisuuden vapaaehtoistydn nakymista urheiluseuroissa. Toisessa osiossa pyrit-
tiin 16ytdamaan keinoja konfliktitilanteiden ennaltaehkaisylle ja parantamaan vapaaeh-
toisten valista vuorovaikutusta. Viimeinen osio tarkasteli konkreettisia konfliktitilanteita,
niiden syntymistd, ratkaisuja sekd niiden vaikutuksia seuratoimintaan tulevaisuudessa.
Naiden osioiden kattava analyysi tarjoaa yleiskuvan tutkimuksen kohteena olleista va-
paaehtoisten roolista ja motivaatiosta, konfliktien ennaltaehkaisysta seka konkreettisista

konfliktitilanteista ja niiden vaikutuksesta seuratoimintaan.

Aiemman tutkimuksen, siitd saadun teoreettisen viitekehyksen ja haastatteluiden avulla
tassa tutkimuksessa on saatu tietoa tamanhetkisista konfliktitilanteista suomalaisissa ur-
heiluseuroissa. Niiden pohjalta on koostettu ehdotuksia vapaaehtoisten johtamiseen
konfliktitilanteissa suomalaisissa urheiluseuroissa. Koska ne ovat vdistamaton osa ryh-
massa toimimista, tdma tutkimus tayttaa aukon aiemmassa tutkimuksessa konfliktitilan-
teiden hallinnasta suomalaisissa urheiluseuroissa, tarjoten ainutlaatuisen panoksen seka
akateemiseen ettd kdytdnnon tietoon talla alueella. Aiemmassa tutkimuksessa on to-
dettu my06s olevan aukko henkilostojohtamisen osaamisessa liittyen vapaaehtoistyohon,

eli henkilostdjohtamisella ei ole tarjota suoria malleja urheiluseurojen vapaaehtoisten



johtamiseen (Bartman ja muut, 2017). Tutkimus pyrkii tayttamaan tasta aukosta konflik-

tijohtamiseen liittyvan alueen.

Kuitenkin, koska tulokset kasittelevat hyvin laajaa otantaa, olisi tutkimuksen rajauksen
voinut toteuttaa koskemaan pelkastaan esimerkiksi eri lajien junioritoimintaa, joissa ur-
heiluseuratoiminnan merkitys on hyvin suuri. My&s hyvin suppea aiempi tutkimus liit-

tyen juuri suomalaisiin urheiluseuroihin teki tutkimuksesta haastavan.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on lisatd ymmarrysta urheiluseuroissa tapahtuvien konfliktien
kulusta, niiden johtamisesta ja tuottaa mahdollisia ohjenuoria konfliktitilanteiden johta-
miselle tulevaisuudessa. Tutkimusongelmia kasitelldan seuraavien yksinkertaistettujen
kysymysten avulla. Kysymykset pohjautuvat aiempaan tutkimukseen konflikteista, jolloin
pystytdan havainnoimaan tilanteiden kayttaytymista ja niihin liittyvia elementteja urhei-

luseuroissa.

Minkalaisia konfliktitilanteita suomalaisissa urheiluseuroissa vapaaehtoisten kes-

ken esiintyy ja miten niita johdetaan?

e Kuinka konfliktitilanteita pystytdan ennaltaehkaista seuratoiminnassa?

e Onko konfliktitilanteilla urheiluseuroissa selkeita toistuvia konfliktikulkuja?

e Onko motivaatiolla vaikutusta konfliktitilanteisiin seuratoiminnassa?

Naiden kysymysten avulla saadaan selked kuva suomalaisten urheiluseurojen konflikti-
lanteista ja niiden johtamisesta. Saatuun tietoon pohjaten pyritdaan |6ytamaan kehitys-
ratkaisuja seuratoiminnalle, kuinka he voivat kehittaa konfliktilanteiden johtamista ja oh-

jeistusta sekd ennaltaehkdista tilanteita parhaiten. Monet tutkijat pitdvat motivaatiota
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ja sitouttamista tarkeana osana johtamista (Bang ja muut, 2009; Johnson ja muut, 2017;
Lachance ja muut, 2022), mutta myos aikaisempi motivaation ja konfliktitilanteen tutki-
mus osoittaa motivaation saattavan olla konflikteja aiheuttava asia (Dixon, 2013; Wom-
bacher ja Felfe, 2017). Koska motivaatio on aikaisemmassa tutkimuksessa niin isossa roo-
lissa hyvdssa johtamisessa seka urheiluseurojen toiminnassa, myos tassa tutkimuksessa
tullaan tutkimaan motivaation yhteytta konfliktitilanteisiin. Lisdksi tutkimuksessa pyri-
taan havaitsemaan mahdollisia toistuvia konfliktikulkuja, joita ennakoimalla voidaan en-
naltaehkdista negatiivisesti seuratoimintaan vaikuttavia konflikteja seka vaikuttaa ylei-
sesti tilanteiden lopputulemiin. Tutkimuksen kautta halutaan siis tietda minkalaisia kon-
fliktit ovat lajista riippumatta erilaisissa suomalaisissa urheiluseuroissa, ja 16ytaa kulma-

kivet konfliktitilanteiden johtamiselle.

1.3 Tutkimuksen sisalto

Tutkimus koostuu johdannosta seka viidestd muusta paaluvusta. Johdanto avaa tutki-
muksen taustat, tavoitteet, sisallon ja keskeiset kasitteet. Toisessa paaluvussa, jossa ka-
sitellddn teoreettista taustaa, tarkastellaan vapaaehtois- ja urheiluseuratoimintaa, va-
paaehtoisten johtamista seka motivointia, keskittyen erityisesti konfliktien syntymiseen,
ennaltaehkaisyyn, hallintaan ja ratkaisuun. Metodologia-luvussa esitelldan tutkimuksen
tavoitteet, tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat seka haastateltavat. Metodologian
jalkeen analysoidaan haastattelujen tuloksia ja syvennetadan teemoja, joita haastatte-
luissa kasiteltiin. Tulosten analyysissa kdytetdaan runsaasti suoria lainauksia haastatte-
luista, jotta haastateltavien nakokulmat tulisivat mahdollisimman selkeasti esiin. Analyy-
sin jalkeen havaintoja pohditaan teoreettisen viitekehyksen avulla ja verrataan aiempiin
tutkimuksiin. Tassa pdaluvussa tunnistetaan yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia aiempien
tutkimusten ja haastattelujen tulosten valilla. Viimeisessa luvussa esitetdan johtopaatok-
set, joissa tiivistetddn havainnot ja tulokset. Lisaksi esitetddan muutamia uusia tutkimus-
kysymyksid, jotka ovat nousseet esiin tutkimuksen aikana ja jotka voisivat olla kiinnosta-

via tuleville tutkimuksille urheiluseuratoiminnassa ja vapaaehtoistoiminnassa.
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2  Kirjallisuuskatsaus

2.1 Vapaaehtoistyo
2.1.1 Mita vapaaehtoistyo on?

Kolmas sektori koostuu kollektiivisista toimintamuodoista, joista yhden osan muodostaa
jarjestaytyneet vapaaehtoisjarjestot, joiden toiminta perustuu vapaaehtoistyéhon (Hei-
nonen, 2000, s.112). Vapaaehtoistyota on kaikenlainen kansalaisyhteiskunnan yhdistyk-
sien toiminta tai vapaamuotoisten ryhmien omaehtoinen toiminta (Kuulavainen, 2015,
s.8). Vapaaehtoistyosta kaytetddan myos sanaa vapaaehtoistoiminta, mutta tdssa tutki-
muksessa kaytetdaan sanaa vapaaehtoistyd, koska se kuvastaa organisoitua ja saanneltya
toimintaa (Yueng, 2002, s.11). Vapaaehtoistyd on tekijdlle toimintaa, josta ei makseta
palkkaa tai rahallista korvausta, silld se perustuu vapaaehtoisuuteen seka vapaaseen tah-
toon tehtavien suorittamisessa (Laasanen, 2011, s. 9—10). Laasasen (2011, s. 9—-10) mu-
kaan vapaaehtoistyotd voikin suorittaa kuka tahansa omien resurssiensa mukaan. Hei-
nosen (2000, s.13) mukaan vapaaehtoisty6ta on kaikkialla Suomessa ja se onkin monelle
harrastustoiminnalle yhteiskunnallisesti erittdin tarkeaa, silla se tukee ja tdydentaa julki-
sen sektorin palveluita. Myo6s globaalisti urheiluseurat ja -tapahtumat pyorivat pitkalti

vapaaehtoisten toimesta (Weerakoon, 2021, s. 196).

Vapaaehtoistyotd on havaittu jo 1800-luvulla Suomessa, kun esimerkiksi peltotoita, ra-
kennuksia ja lasten hoitamista tehtiin yhdessa. Siksi vapaaehtoistydta voidaankin kuvata
erityispiirteena suomalaisessa yhteiskunnassa (Raninen ja muut, 2007, s.22). Vapaaeh-
toistyohon osallistuu seka naisia ja miehia tasapuolisesti, mutta ndissa on havaittavissa
alakohtaisia eroja. Naiset osallistuvat enemman sosiaali- seka terveysaloilla, kun taas
miesten maard on suurempi urheilu-, maanpuolustus-, ja pelastuspalveluissa. (Trussell,

2016, s. 337; Yeung, 2002, s. 20-25).
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Vapaaehtoistyd antaa tekijalleen paljon henkistd padomaa. Vapaaehtoistoimintojen lu-
etteloa (Clary ja Snydel, 1999), on kaytetty laajasti ymmartamaan vapaaehtoisten moti-
vaatiota sen perustamisesta lahtien. Luetteloon kuuluvat toiminnot antavat vapaaehtoi-
sille henkista pdadomaa ja motivoivat vapaaehtoistyohon. Naista tarkeimpia ovat arvot
(tunne siita, ettd voi auttaa muita), ymmartaminen (uusia oppimiskokemuksia ja tiedon
jakamista), sosiaalinen padoma (tyoskentely muiden kanssa, yhteenkuuluvuus ja sosiaa-
liset suhteet), ura (uraan liittyvat hyodyt, esimerkiksi valmistautuminen uuteen tyoteh-
tavaan tai urakehitykseen), ja parannus (henkilokohtainen kehitys, kasvu ja itsetunto).

(Johnson ja muut, 2017, s. 34).

Vapaaehtoistyd onkin moniulotteista ja sitd hyodynnetaan monissa erilaissa toimin-
noissa. Vapaaehtoisty0 antaa tekijdlleen monesti positiivisia tunteita ja monille siita tu-
lee my6s elamantehtava ja tarkea osa arkea ja minakuvaa. Tassa tutkimuksessa keskity-
tadn vapaaehtoisty6hon urheiluseuroissa. Vaikka vapaaehtoisuus on kasitteena todella
laaja ja sita kasitelldan usein erilaisilla termeilld, tassa tutkimuksessa kaytetdan sanoja
vapaaehtoisuus ja vapaaehtoistyd synonyymeina, joilla tarkoitetaan henkil6itd, jotka

tyoskentelevat kolmannella sektorilla ilman rahallista korvausta.

2.1.2 Urheiluseurat Suomessa

Suomessa on yli 10 000 urheiluseuraa, joissa on mukana yli miljoona suomalaista. Va-
paaehtoisia heistd on noin puolet, eli 500 000 henkiléa, joiden vuosittainen tyépanos
tunteina mitattuna on 50 miljoonaa tuntia. Voidaankin todeta, ettd vapaaehtoistyo on
Suomessa sekd myos muualla maailmassa urheiluseuroille elinehto. Urheiluseuroissa
lasten vanhemmat muodostavat suurimman osan vapaaehtoistyoldisistd. (Suomen

Olympiakomitea, n.d.).

Urheiluseuran ydin Suomessa on liikunnan edistaminen. Tarkeitad aatteita urheiluseu-

roille ovat mm. reilun pelin ja sdantdjen kunnioitus, terveet elamantavat ja tapakasvatus.
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Urheiluseurat eivat tdahtda pelkastdaan huippu-urheiluun, vaan pitdvat usein paatavoit-
teenaan harrastamisen tukemista. Suomalaiset urheiluseurat voidaankin jakaa neljaan
sektoriin: kilpaseuroihin, kuntoseuroihin, nuorisokasvatusseuroihin ja monialaseuroihin.
Myds seuran toiminta voidaan jakaa kuuteen eri ulottuvuuteen, jotka ovat jarjestyksessa:
resurssien hankintakyky, toimintajarjestelman sujuvuus, sisdinen ilmapiiri, tavoitteiden

toteutuminen, yleinen aktiivisuustaso, ja jatkuvuus. (Koski & Maenpaa, 2018).

Johtokunta tai hallitus on ainut lain velvoittama toimielin seurassa. Muiden toimielinten
maara vahenee seuroissa tasaisesti. Seurojen johtokunnissa istuu keskimaarin seitseman
henkil6a. Vuonna 2016 seurojen johdossa oli 60 % miehid, joiden keski-ika oli 50 vuotta.
Seurojen puheenjohtajat ovat taustoiltaan eri ammateista, eika kaikilla ole valttamatta
tarvittavaa koulutustaustaa puheenjohtajana toimimiseen. Seuran ytimessa olevat toi-
minnanjohtajat seka valmennuspaallikot ottavat vastuuta suunnittelusta ja tukevat jouk-

kueiden toiminnan organisointia. (Koski & Maenpaa, 2018)

Suomalaisissa urheiluseuroissa on myos palkattuja tyontekijoita. Yleisimmin palkattuja
henkiloita |6ytyy suurista seuroista. Myds seuran paatarkoitus maarittaa onko palkattuja
henkiloita seurassa. Yleisesti kilpaurheiluseuroissa on esimerkiksi paatoiminen valmen-
taja. Seurojen kdytossa oleva asiantuntemus on siis laaja-alaista niin palkollisten kuin va-

paaehtoisten toimesta. (Koski & Maenpas, 2018)

Vapaaehtoiset ovat elintdrkeitd urheilutoiminnalle |dhes kaikkialla maailmassa (Prince,
Piatak, 2023, 5.1191; Johnson ja muut, 2017, s.33). Prince & Piatakin (2023) mukaan ur-
heiluseuroissa vapaaehtoiset jakautuvat yleensa kahteen ryhmaan: hallinnollisiin, joilla
on vastuullaan esimies-, johtamis-, ja hallintarooleja, ja operatiivisiin, joita ovat joukku-
eenjohtajat, valmentajat ja tapahtumien jarjestajat. Nama kaikki roolit ovat olennainen
osa urheiluseurojen toimintaa sekd olemassaoloa. Urheiluseuroissa on myds vapaaeh-
toistyotd, joka ei ndy pintapuolisesti. Tallaista on esimerkiksi urheiluseurojen hallituk-
sissa olevat vapaaehtoiset, jotka turvaavat seuran toiminnan. Suomessa vapaaehtoistyo

on erittdin suurta juuri urheiluseurojen piirissa, mutta eri paikkakuntien urheiluseuroissa
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on myos havaittavissa eroja vapaaehtoistyoldisten maarassa. Tahan arvioidaan vaikutta-
van mm. urheiluseurojen kulttuuri. (Suomen Olympiakomitea, n.d.). Seurat ovat vapaa-
ehtoisuuteen perustuvia yhteisdja, joissa vallitseva ilmapiiri ja keskindiset suhteet ovat
merkittavassa asemassa. Tassa tutkimuksessa urheiluseuratoiminnasta kaytetdan myds

lyhennetta seuratoiminta.

2.2 Vapaaehtoisten johtaminen

2.2.1 Vapaaehtoisten johtaminen urheiluseuroissa

Jarjeston toimintaa johtaa luottamushenkil6t ja operatiivinen johto paatoksenteon kei-
noin (Raninen ja muut, 2007, s. 170). Johtajat on tarked osa jarjestoja, koska he ovat
hyodyllisia jasenten koordinoinnissa (Kammerhoff ja muut, 2019). Johtajuus seuroissa,
jonka toiminta pohjautuu vapaaehtoisuuteen, onkin ratkaisevan tarkeaa. Erityista huo-
miota tulee kiinnittaa juuri johtajan kaksoistehtavaan; eli johtamiseen samalla kun itse
toimii vapaaehtoisena (Joseph & Carolissen, 2022). Vapaaehtoiset johtajat kdyttavat val-
tavan maaran tunteja seurojen hyvaksi (Suomen Olympiakomitea, n.d.). Johtamiselle on
kaytossa tassa tutkimuksessa myos synonyymia seurajohtaminen ja seuravetdja. Nama
tarkoittavat johtamista, jota tapahtuu seuran nimitetyn johdon, vastuuhenkildiden ja toi-
minnanjohtajien kautta. Tassa tutkimuksessa haastateltavat ovat kaikki urheiluseuroissa
erilaisissa johtaja-asemissa, eli he ohjaavat ja suunnittelevat urheiluseurojen toimintaa

heille annetuin valtuuksin.

Vapaaehtoisten johtaminen on hyvin erilaista, kuin palkollisten. Kun ei ole rahasta vel-
voitetta, se vaatii johtajalta ihmislaheista seka tunnealyllista toimintaa, seka taitoa luoda
motivaatiota muusta toiminnasta (Kammerhoff, 2019; Suomen Olympiakomitea, n.d.).
Yksi erikoinen piirre vapaaehtoisten johtamisessa urheiluseuroissa on, etta ihmiset, jotka
tuovat lapsiaan urheiluseuroihin, tekevat seuroissa taman seurauksena myos vapaaeh-

toistyota ja sen lisdksi viela maksavat seuroille rahallista korvausta lapsen harrastuksesta
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(Raninen ja muut, 2007). Vapaaehtoisjohtaminen liittyykin instituutioihin, joiden taytyy
hallinnoida toimintaansa seka vapaaehtoisten toimintaa (Wicker, 2017, s.327). Taman
takia my06s vapaaehtoisjarjestdjen johtamista ohjaa yhdistyksen visiot ja arvot. (Kansa-

laisareena, 2020).

Vapaaehtoistyon johtamisessa on kaksi aluetta; ihmisten ja asioiden johtaminen. Asioi-
den johtaminen on toiminnan suunnittelua, organisointia, valvontaa seka paatoksien te-
koa. Tassa tutkimuksessa keskitytdaan paasaantdisesti ihmisten johtamiseen. Johtami-
sessa tarvitaankin myds hyvaa vuorovaikutusta ja tunnetaitoja, silla ihmisten johtami-
sessa keskiossa on motivointi, innostus, yhteishenki ja yhteiset tavoitteet (Kansalais-
areena, 2020). Johtajien ja vapaaehtoisten suhteessa voi olla normaalia suurempi mer-
kitys ja rooli vapaaehtoisten sitouttamisessa, silla vapaaehtoiset voivat halutessaan kes-
keyttaa tyonsa (Dwyer, 2013). Useat henkilostojohtamisen tutkijat ovatkin huomanneet,
ettd vapaaehtoisten johtamisessa ja heidan sitouttamisessaan seuraan yksi tarkeimmista
tekijoista on tyytyvaisyys (Weerakoon, 2021, s.197). Johtajan tuleekin pyrkid kohdista-
maan jokainen vapaaehtoinen sellaisiin tehtaviin, joihin vapaaehtoisilla itselldaan on mo-

tivaatiota ja ovat tehtavaansa tyytyvaisia (Bang ja muut, 2009, s. 79).

Motivoivan ja vapaaehtoisten arvoja heijastelevan ilmapiirin luominen seka yhteisolli-
syyden tunteen saavuttaminen on tarkeda, jotta vapaaehtoiset kokevat olevansa yhta
samaa porukkaa (Bang ja muut, 2009, s. 79). Talléin ryhmasta eriytyminen on hankalam-
paa, jolloin vapaaehtoiset pysyvat seuran toiminnassa pidempaan. Hyvan ilmapiirin luo-
minen ja hyva vuorovaikutus ovatkin vapaaehtoisten johtajalta perusedellytyksia ja tar-
ked osa strategiaa, jolla vapaaehtoisia johdetaan (Studer, 2016, s.710-714). On my0s
huomattu, ettd useimmiten johtajan ja johdettavan valilla vallitsee syy-seuraussuhde, eli
johtajan kayttdaytyminen vaikuttaa seuraajan tyytyvaisyyteen ja suoritukseen (Howies-
son, 2019). Hyva johtajuus ilmenee sdanndéllisend, tehokkaana ja toimivana viestintana,
johon kuuluu lisdksi vapaaehtoisten inspiroiminen, tyoskentely kohti yhteistad tavoitetta

sekd vapaaehtoisten ottaminen mukaan paatoksen tekoon. Myds palautteen anto, orga-
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nisoituminen, tehtavaan riittavan koulutuksen varmistaminen seka intohimo ja omistau-
tuneisuus varmistavat vapaaehtoisten kasvun ja pysyvyyden seurassa. (Bang ja muut,

2019; Dwyer ja muut, 2013; Connor, 2012; Studer, 2016, s.688—714)

2.2.2 Vapaaehtoisten johtamisen haasteet

Jo aikaisemmista tutkimuksista kay ilmi, etta vapaaehtoisten johtaminen on ajoittain
haasteellista, koska vapaaehtoisty6laisia ei ole tydehtosopimuksia, vaan kaikki perustuu
omaan vapaaseen tahtoon (Drucker, 2008). Vapaaehtoisten kontrollointi onkin taten mil-
tei mahdotonta perinteisin palkitsemisen ja sanktioiden keinoin, eika kriittiseen ohjai-
luun ole juuri ollenkaan varaa. Normaalin johtaja-alainen suhteen sijaan vapaaehtois-

tyon johtamisessa onkin vertaissuhde. (Raninen ja muut, 2007, s. 170)

Loimu (2005, s. 129) kuvaakin vapaaehtoistyon haastetta osuvasti: Vapaaehtoinen hoitaa
luottamustehtavan, jos hanelld sattuu olemaan tahtotilaa ja mielenkiintoa sitd kohtaan.
Mikali kyseinen tehtdva ei kiinnosta, han menee muualle tekemaan vapaaehtoisty6ta
(Loimu, 2005, s. 129). Tama on haaste erityisesti pienien paikkakuntien urheiluseuroille,
jossa urheilijoita ja vapaaehtoistyoldisia on muutenkin niukasti. Tutkimusten mukaan
kuitenkin seurojen jasenmaarat mukailevat seuran kykya sopeutua muutoksiin, mika
taas kertoo seuran muutoskyvysta, tavoitteisiin padsysta seka oikean kohderyhman 16y-
tamisesta (llmarinen ja Kontio, 2003, s. 128). Yksi suuri huolenaihe onkin jarjestojen re-
surssien riittdvyys tulevaisuudessa ja vaikeus 10ytda uusia tekijoitd mukaan (Jarjestoba-

rometri, 2014).

Vaikka itsensa tunteminen tarkedksi tydssa on motivoivaa, on Jarjestébarometrin (2014)
mukaan tormatty siihen, ettd nykypaivana vapaaehtoiset yhd vahemman haluavat ottaa
kantaakseen hallinnollista vastuuta. Tahdn haasteeseen seurat voivat vastata parhaiten
pyrkimallda muuttumaan niin, ettd byrokratia on mahdollisimman kevyttd ja ettad seuran
toimintaan on mahdollisimman helppo tulla (Jarjestbbarometri, 2014). Motivaation joh-

tamisessa on my6s haasteensa, koska aikaisemmissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta
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vapaaehtoisia ohjaavat erilaiset motiivit (Dwyer ja muut, 2013). Tama aiheuttaa haas-
teen l6ytaa oikeanlainen rooli vapaaehtoiselle, joka motivoi ja sitouttaa mukaan seuran

toimintaan (Bang ja muut, 2009, s. 79; Rinquet-Riot ja muut, 2013, s. 116-133).

Myds vapaaehtoistyon johtajan paikka on haasteellinen, sitd kuvataankin usein sanoilla
joka paikan hoyla, joka kertoo sen, ettd johtajan pitdaa kyeta moneen asiaan kerralla ja
tarttua tehtdvaan kuin tehtdvaan (Kansalaisareena, 2020). Johtamisen laadussa voi olla
my0s haasteita, koska vapaaehtoisten ryhmanjohtajille on tarjolla koulutusta vahan, jol-
loin monet toimivat ilman minkaanlaista koulutustaustaa tehtavassa (Dwyer ja muut,
2013). Aiemman tutkimuksen mukaan urheiluseurojen esimiehet kokevat vapaaehtois-
ten johtamisen haastavaksi tunnetasolla ja ovat siksi usein myos haluttomia jakamaan

tietoa vapaaehtoisten johtamisen ongelmakohdista (Ward ja Greene, 2018).

Haasteeksi voidaan todeta aiemman tutkimuksen mukaa, ettd vapaaehtoisten johtajan
olisikin ensiluokkaisen tarkeaa pystya tuottamaan vapaaehtoisille hyva, motivoiva ja si-
touttava kokemus vapaaehtoistyOsta. Lachancen ja muiden (2022, s. 1739) mukaan juuri
vapaaehtoisen kokemuksien hallitseminen on haaste. Tahan voidaan kuitenkin vaikuttaa
esimerkiksi tarjoamalla vapaaehtoisille sosiaalisia kohtaamisia ja verkostoitumista va-
paaehtoistyon ulkopuolella; esimerkiksi perehdytystilaisuuksia ja koulutuksia. My06s epa-
viralliset keskustelut vapaaehtoisten kanssa ja heidan tyoénsa tunnustaminen vaikuttavat
vapaaehtoisten kokemuksiin. Seuran johdon olisi hyva miettia strategisia painopisteita
vapaaehtoisten kokemusten hallitsemiseen, silld se on yksi tarkeimmista asioista, jotta

vapaaehtoisia saadaan mukaan toimintaan. (Lachance ja muut, 2022, s. 1739)

2.2.3 Vapaaehtoistyéldisten motivointi, tyytyvaisyys ja sitouttaminen

Motivaatiolla ja tyytyvaisyydelld on havaittu olevan yhtaldisyyksia konfliktin syntymisen
kanssa. Hyvalld motivaatiolla varustetun henkilén ndhdaan olevan tyytyvaisempi ja avoi-

mempi toiminnan muutoksiin kohdeorganisaatiossa, tassa tapauksessa urheiluseurassa.
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Hyvalla motivaatiolla on myds yhteys hyvaan vuorovaikutukseen, joka on tarkea osa esi-
merkiksi konfliktien ennaltaehkaisyd. Vuorovaikutus kayttaytyminen vaihtelee motivaa-

tion mukaan. (Cebi, 2022, s. 2945; Tjosvold & Haifa, 2002, s. 142-160)

Vapaaehtoistyolaiset ovat yleisesti itse harrastamassa urheilua, harrastavien lasten van-
hempia tai urheiluseurassa aikoinaan urheilleita henkildita. Monille se on mielekasta va-
paa-ajan toimintaa ja kokevat sen kiintedna osana arkea (Suomen Olympiakomitea, n.d.)
Motivaatio, sitouttaminen, tyytyvaisyys ja yhteisollisyys luovat yhdessa vapaaehtoisko-
kemuksen, jolloin nadita elementteja voidaan kayttaa hyodyksi vapaaehtoisten johtami-
sessa (Lachance ja muut, 2022, s. 1729). Tutkijat ovat huomanneet, ettd vapaaehtois-
tydssa motivaatio on se, joka laittaa ihmiset liikkeelle ja silla on suora yhteys tyontekija-
tyytyvaisyyteen (Weerakoon ja muut 2021, s. 19; Connors, 2012; Lachance ja muut, 2022,
s. 1730). Seuran johdon onkin kiinnitettdva huomiota motivaation ja sitouttamisen mer-
kitykseen, silla niiden avulla vapaaehtoistyovoima sdilyy ja pysyy tehokkaana (Bang ja
muut, 2009, s. 70). Motivaation avulla voidaan tunnistaa mahdollisuudet hyviin koke-
muksiin vapaaehtoistyon parissa, eli tyytyvaisyyttd, ja se lisdd myos todennakdisyytta
saada vapaaehtoinen palaamaan tehtaviin uudestaan, eli sitouttamista (Johnson ja muut,

2017, s. 33-34).

Weerakoon ja muiden (2021, s. 196) artikkelissa motivaatio on jaettu kahteen maaritel-
maan; sisaltoteoriaan, joka selittda yksilon motivaatioon vaikuttavat tekijat, ja prosessi-
teoriaan, joka maarittda vapaaehtoisen kaytoksen. Kaikki maaritelmat kuitenkin osoitta-
vat motivaation ja tyytyvaisyyden valisen suhteen. Tutkimuksia on tehty kayttden esi-
merkiksi sosiaalisen vaihdon teoriaa, jossa on todettu, ettd vapaaehtoisten yhteisollisyys
lisdda motivaatiota, tyytyvdisyyttd ja myos sitouttaa vapaaehtoisia seuroihin. Vapaaeh-
toisten suurimpana motivaattorina pidetdaan halua auttaa muita. Kuitenkin motivaatioon
vaikuttaa myos esimerkiksi ihmissuhteet, yhteisollisyys, kiintymys lajiin ja henkilokohtai-
nen kasvu sekd muut emotionaaliset tarpeet. Nama tulee myds vapaaehtoisten johtajan

ottaa huomioon, silld vapaaehtoiset haluavat myds tuntea itsensa tarkedksi ja kokemus,
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ettd heilld on vastuuta auttaa seuraan sitoutumisessa (Weerakoo ja muut, 2021, s. 208—

209).

Vapaaehtoisen tyytyvaisyys riippuu vapaaehtoiskokemuksesta ja tavoitteisiin vastaami-
sesta (Weerakoo ja muut, 2021, 5.209). Positiiviseen tyytyvaisyyteen vapaaehtoisessa ur-
heilutoiminnassa sisaltyy esimerkiksi hyva viestinta, esimiehen tuki, vahdinen roolien
moniselitteisyys ja roolien korkeaan suorituskykyyn (Lachance ja muut, 2022, s. 1730).
Lachancen ja muiden (2022, s. 1730) sekd Bang ja muut (2009, s. 70) toteavat, etta va-
paaehtoiset tuskin jatkaisivat tyotaan seurassa, mikali se ei vastaisi heidan odotuksiaan

ja toisi meilihyvaa vapaaehtoiselle.

Weerakoo ja muut (2021, s. 209) mainitsevat, ettd seuran tuella ja ryhmahengelld on
valtava vaikutus tyytyvaisyyteen ja sitouttamiseen, seka yksilon merkityksellisyyden tun-
teen kokemiseen. Seuran tukea voi olla esimerkiksi tarjottu mahdollisuus kouluttautua
lisdd, kehittaa itseddn tehtavissa ja saada kattavaa informaatiota. Dwyer ja muut (2013)
ovat huomanneet, ettad vapaaehtoisia motivoi myods henkilokohtaiset tavoitteet, jolloin
vapaaehtoisten tyytyvaisyys onkin sidoksissa paljon vapaaehtoisen henkil6kohtaisiin ta-
voitteisiin seurassa. Palkkio on siis omat tavoitteet ja tarpeet, jotka pyritdan tayttamaan
seuran toiminnalla (Bang ja muut, 2009, s. 71; Weerakoo ja muut, 2021, s. 209). Wang
ja muut (2021) esittavat kuitenkin mielenkiintoisen vaitteen todetessaan tutkimuksessa,
ettd ryhmien vélinen, tdssa tapauksessa eri urheiluseurojen, kilpailu motivoi vapaaehtoi-
sia. Talloin henkilokohtaiset tavoitteet eivat ole motivaattorina, vaan yhteinen hyva ja
tavoite, joka myo0s sitouttaa vapaaehtoista seuran yhteiseen toimintaan (Wang ja muut,

2021).

Konfliktin nakokulmasta korkealla motivaatiolla ja sitouttamisella on myds negatiivinen
puoli, mikd tekee motivaatiosta oleellisen osan konfliktitilanteita ajatellen. Koska urhei-
luseuroissa motivaattorina ja tavoitteena on usein kilpailu ja menestyminen, saattaa siita

syntya konflikteja myds vapaaehtoisten valilld, kun tavoitteiseen, eli voittoon, ei paasta
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(Shrout & Fiske, 2014, s.316). Wombacher ja Felfe (2017) vaittavat myos tutkimukses-
saan liiallisen sitoutumisen ja motivaation tiettyyn ryhmaan, esimerkiksi joukkueeseen,
vaikuttavan vapaaehtoisten mieltymyksiin toimintatavoista. Talla voi olla negatiivisia vai-
kutuksia seuralle, silld vapaaehtoiset eivat valttamatta pysty ottamaan huomioon esi-
merkiksi toisen joukkueen ndkokantoja ja jos ndma erilaiset nakdkannat tormaavat, seu-
raa tilanteesta konflikteja. Siksi Wombacher ja Felfe (2017) pitdvat hyvana tapana pitaa
vapaaehtoisilla kaksoissitouttamismallia, jossa vapaaehtoinen on osana kahta eri jouk-
kuetta, jotta kukaan ei jaa kiinni vain yhden joukkueen mielipiteisiin ja malleihin. Myds
Dixon (2013) tutkimuksen mukaan motivoituneet henkil6t saattavat aiheuttaa helpom-
min konflikteja kokiessaan tydskentelevansa seuran tavoitteen eteen enemman, kuin toi-
set. Motivoituneet henkil6t myos helposti tekivat itselleen tavoitteen, jota kohti menna.
Kun tdama tavoite on henkil6kohtainen, muut eivat pysty vastaamaan yksilon tavoittee-
seen, joka aiheuttaa huolta ja konfliktiherkkyytta tavoitteen asettaneessa henkil6ssa (Di-

xon, 2013).

Tutkimuksissa kdy ilmi, ettd vapaaehtoisille on tarkeda paasta toteuttamaan itsedan seka
kuulua johonkin yhteis66n. Kun vapaaehtoisen henkilokohtaiset tavoitteet tayttyvat, he
ovat motivoituneita ja heitd on helpompi sitouttaa seuraan pitkalle aikavalille. Motivaa-
tion tulisikin kohdistaa kohti yhteista tavoitetta, samalla varoen liiallista henkilokohtais-
ten tavoitteiden tavoittelua. Kuitenkaan ei saa unohtaa ryhmahenkea ja yhteisollisuutta,

joka on my06s todetusti motivaattorina vapaaehtoisille.

2.3 Konflikti

Tyoyhteisjen konfliktiherkkyys on yleistynyt nopean muutostahdin ja paineiden vuoksi,
siksi konfliktien kasittely ja ratkaiseminen on yksi keskeisistd asioista johtamistydssa.
Konfliktilanteet voidaan jakaa kolmeen eri konfliktityyppiin; tehtava-, suhde-, ja proses-
sikonflikteihin. Tehtavakonflikti on erimielisyyksida ryhman tehtaviin liittyen seka nake-

mysten ja mielipiteiden eroja. Suhdekonflikti persoonien yhteensopimattomuudesta
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johtuvaa erimielisyyttd, joka sisaltdaa jannitteita. Prosessikonflikti on ristiriita vastuun ja-
kamisesta, paattamisesta ja delegoinnista. (Behfar ja muut, 2008, s. 171; Kammerhoff ja

muut, 2019)

Kammerhoff ja muut (2019) kuitenkin huomauttavat, ettd tehtavaristiriidat eivat ole va-
paaehtoistydssa niin suuressa roolissa konfliktin aiheuttajana, kuin esimerkiksi palkka-
tyossd. Taman uskotaan johtuvan siitd, ettd vapaaehtoisten motivaattorina tai tavoit-
teina ei aina ole suoritettava tehtava. Ahlroth ja Havunen (2015, s.124) tunnistavat suh-
dekonfliktin ja tehtavaristiriidan lisaksi viela kasitteelliset- ja asiakonfliktit, joissa kaytet-
tyja kasitteita ei ymmarreta samalla tavalla tai osa tyoporukasta haluaa toimia tavoitteen
eteen eri tavalla. My6s urheiluseuroissa tapahtuu vastaavia konflikteja, jotka voivat syn-
tya esimerkiksi joukkuetovereiden, kilpailevien pelaajien, toimitsijoiden sekd vapaaeh-
toisten valille (Jamiesson, 2020). Jamiessonin (2020) mukaan seurojen suuri sosiaalinen
verkosto onkin otollinen paikka konfliktien syntymiselle ja siksi tilanteita tulee ennakoida
ja valmiiksi mietityt suunnitelmat niiden ratkomiseksi ovat tarkeita. Konflikti on myds hy-
vin laaja kasite, mutta tassa tutkimuksessa konflikti tarkoittaa urheiluseuroissa vapaaeh-
toisten kesken tai vapaaehtoisten ja palkollisten vilille tapahtuvaa haastavaa tilannetta,

joka tavalla tai toisella vaikuttaa urheiluseuran toimintaan.

Konfliktien vaiheista on esitetty useita erilaisia malleja. Wall ja Callister (1995, s. 516)
jakavat konfliktiprosessin kolmeen eri osaan, jotka ovat konfliktin syyt, ydinprosessi ja
vaikutukset, jotka havainnollistuvat kuviossa 1. Konflikti on aina sosiaalinen prosessi, jo-
ten sen taustalla on aina olosuhteet ja erilaiset syyt. Konfliktin ydinprosessi on tapahtu-
man nakyva osa, eli tapahtumat, jota seuraa viimeinen osuus, eli vaikutukset. Wall ja
Callister (1995, s. 516) myos huomauttavat, ettd konflikti on aina syklinen prosessi. Jo-
kainen konflikti vaikuttaa jollain tapaa tulevien konfliktien muodostumiseen ja kasitte-
lyyn. Tama korostuu eritoten silloin, jos konfliktin osapuolet kohtaavat toisensa uudes-

taan jonkin uuden konfliktin osapuolina.
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1 2
Konfliktin syyt {——1 Ydinprosessi |——p Vaikutukset
(causes) (core process) (effects)
Palaute 3
(feedback)

Kuvio 1. Konfliktin syklinen prosessi (Wall & Callister, 1995, s. 516).

Yksi suosituimmista ja myos kritisoiduimmista konfliktimalleista on Pondyn malli, jonka
mukaan konfliktit voivat esiintyd myos erilaisissa muodoissa, eivatka ne aina ole havait-
tavissa. Nama piilevat konfliktit voivat myohemmin muuttua havaittavissa oleviksi kon-
flikteiksi tai tunnekonflikteiksi, joista ne vield voivat karjistya silminnahtaviksi konflik-
teiksi. Tunnekonflikti tarkoittaa henkildiden erimielisyytta asiasta, mutta tilanne ei huo-
lestuta osapuolia. Yleensa nama konfliktit havaitaan, mutta niihin ei viela reagoida. Sil-
minnahtava konflikti on muoto, jona yleisesti konfliktin ajattelemme. Konflikti on talldin
jo niin karjistynyt, etta siina voi esiintya aggressiivisuutta. Mikali konfliktista ei synny osa-
puolia tyydyttavaa ratkaisua, kutsutaan tata konfliktin jalkivaikutukseksi. (Pondy, 1967, s.
306)

2.3.1 Johdon rooli konfliktitilanteissa

Monien johtajien ykkoshuoli on se, miten he selvidvat konfliktilanteista ja miten he saa-
vat sen ratkaistua. Johto on vastuussa tehtavapaatoksista, viestinnasta ja konfliktienhal-

linnasta (Behfor ja muut, 2008, s. 172).

Johto menettelee konfliktitilanteissa usein kahdella tavalla; sulkee niilta silmansa tai tart-
tuu niihin aktiivisesti. Valttaminen tai konfliktitilanteen vahattely on yksi johtajien ylei-
nen selviytymisstrategia, joskaan ei niin hyva (Archer & Cameron, 2013, s. 190; Livings-
tone ja muut, 2019, s. 659-661). Talloin konflikti jatetddan huomiotta niin pitkaksi aikaa
kuin mahdollista ja jos siita ei ole apua, he siirtavat sen muiden ratkaistavaksi. Esimerkiksi

sellaiselle henkildlle, jonka kokee olevan ldhestyttavampi tai suoraan eteenpain liitolle.
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Tulee muistaa, ettd johdolla on ratkaiseva rooli konfliktitilanteiden kasittelykulttuurin
luomisessa ja mikali konfliktitilanteisiin ei puututa, ne laajenevat helposti vaikeasti rat-
kaistavaksi ongelmakierteeksi (Jarvinen, 2014, s. 80—81). Johtajat voivatkin oppia néke-
maan konfliktit jo varhaisessa aiheessa, jolloin he voivat aloittaa kasittelyn ennen tilan-
teen puhkeamista ja néin pyrkia tukahduttamaan tilanne jo ennen sen syttymista (Archer
& Cameron, 2013, s. 190). Jarvisen (2014, s. 81) mukaan myds johdon piirissa olevat
konfliktit heijastuvat alempiin portaisiin aiheuttaen epaselvyytta ja ristiriitaa. Yleistyva
ongelma on, etta johto vaihtuu useasti ja suhteellisen lyhyellad aikataululla, jolloin kult-
tuurin jalkauttaminen yhteis66n on hankalampaa. Joskus esimiehet myds pelkaavat lii-
kaa ongelmien kasittelya tapauksen paisumisen pelossa. (Jarvinen, 2014; Ahlroth & Ha-

vunen, 2015, s. 126)

Kuitenkin konfliktin sattuessa johtajan tulee olla tarpeeksi itsevarma ja kykenevainen ir-
tautua ongelmasta, jotta han pystyy tarkastelemaan sitd neutraalisti, eli mita tapahtuu,
ketd on osallisena ja konfliktin vaikutuksista muihin. On tarkea panostaa konfliktin syihin,
eika pelkastdan sen oireisiin. Mikali johtaja vain reagoisi ndkemiinsa oireisiin, ottaisi kan-
taa ja ryhtyisi toimiin tietamatta konfliktin oikeita syitd, se todennakdisesti pahentaa ti-

lannetta. (Archer & Cameron, 2013, s. 193)

Hyva tapa olisikin pyrkia luomaan yhteisélle konfliktinhallintakulttuuri, jolloin konfliktin
sattuessa esimerkiksi vapaaehtoiset osaisivat ratkaista riidat itse, viematta niitd eteen-
pdin hallinnolle tai liitolle. Taman on tutkittu johtavan parempiin ratkaisuihin, mutta
my0s saastavan hallinnon aikaa. Tama kuitenkin tarvitsisi paljon koulutusta, joka veisi
my0s paljon resursseja, mika ei vapaaehtoisten vaihtuvuuden vuoksi valttamatta ole kan-

nattavaa. (Archer & Cameron, 2013, s. 204)

Seurassa voi ja tulisi kdyttaa erilaisia strategioita apuna johtamisessa. Konflikteja voi joh-
taa sekd ennaltaehkaista. Esimerkiksi tyonkierrolla, keskusteluilla/kompromisseilla seka

avoimella viestinndlld, ymmarryksen ja tietoisuuden luomiseksi. Hyvan viestinnan stra-
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tegialla pystytdan varmistamaan vankka ymmarrys paatosten takana pohtimalla jasen-
ten nakemyksia seka mielipiteita. Johtajan tulisikin varmistaa, etta kaikilla osallisilla on
mahdollisuus ilmaista ndkemyksensa esimerkiksi vanhempainillassa. (Behfar ja muut,

2008, s. 179)

2.3.2 Tyypillisia konfliktitilanteita

Konflikti- ja ongelmatilanteet ovat aina ainutlaatuisia. Niiden aiheet ja oireet vaihtelevat
tapauskohtaisesti. Kuitenkin tyypillisia tilanteita ovat muutos- ja kriisitilanteet, raken-
teelliset ongelmat ja epaselvyydet, henkil6lahtoiset ongelmat, seka karjistyneet yhteis-
tyoongelmat ja ristiriidat (Jarvinen, 2014, luku 4; Ahlroth & Havunen, 2015, s. 123). Ri-
mes ja muut (2017) sekd Eunson (2017) nostavat edelld mainittujen tilanteiden lisaksi
konfliktien aiheuttajiksi kommunikaatio-ongelmat ja luottamuksen puutteen. My&s Wall
ja Callister (1995, s. 517) toteavat konfliktien suureksi aiheuttajaksi ihmissuhdeongelmat
seka kommunikaatio vaikeudet, joissa konfliktien aiheuttajina ovat toisen kayttaytymi-

sen vaaranlainen tulkinta ja epaluottamus.

Yleinen ongelmatilanne Jarvisen (2014) mukaan yhteisdssa on linkittynyt muutokseen,
jonka alaiset kokevat uhkana. Muutos synnyttda epavarmuutta, huolta, jannitysta, ahdis-
tusta seka jopa pelkoa, joiden takia syntyy muutosvastaisuutta. Muutos my6s uhkaa yk-
silon itsemaaraamispyrkimysta, mika esimerkiksi vapaaehtoistyossa on olennainen osa
prosessia (Jarvinen, 2014). Behfar ja muut (2008, s. 172) mukaan seuran elinkelpoisuus
ja kestava menestys riippuu siitd, minkalainen kyky heilla on sopeutua muutoksiin. Jarvi-
sen (2014) mukaan muutostilanteissa johdolta vaaditaan kattavaa viestintaa ja peruste-
luja muutokselle, seka heidan tulee olla vastaanottavaisia alaisten nakemyksille ja mah-
dollisesti antaa alaisten kokea pystyvansa vaikuttamaan muutokseen. Rimes ja muut
(2017) yhtyvat tahan mainitsemalla vuorovaikutuskoulutuksen ja konfliktitilanteen vuo-
rovaikutukseen etukateen valmistautumisen olevan tarkeaa jannitteiden valttamiseksi ja

tilanteen purkamisessa.
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YhteisOn jasenten yhteistydongelmat seka ristiriidat kuuluvat jokaisen organisaation nor-
maaliin arkeen ja ne ovat vadistamattomia, kun ihmiset tyoskentelevat pitkdaan yhdessa
(Jarvinen, 2014, luku 4; Kammerhoff ja muut, 2019). Mitd suuremmat yhteistyévaati-
mukset ovat, sita suuremmalla todennakoisyydella kanssakdaymisessa esiintyy ongelmia
ja vastakkainasetteluja. Sen seurauksena tyonteko hankaloituu ja se syo tyontekijoiden
motivaatiota, mika vaikuttaa erityisesti vapaaehtoisten haluun olla mukana toiminnassa.
Konfliktit voivat olla tyoyhteison sisaisia, yksildiden valisia tai johdon sisaisia ristiriitoja.
Perinteinen osa konfliktia on, kun henkil6 A kokee henkilon B estdavan hdanen omia paa-
maariaan (Thomas, 1976; Ahlroth & Havunen, 2015, s. 123). Yhteistyovaikeuksien taus-
talla saattaa siis olla monia syita ja osapuolilla voi olla erilaiset kokemukset sekd mielipi-
teet. Siksi esimerkiksi niiden organisaatioiden kohdalla, joilla on vapaaehtoistydlaisia Ri-
mesin ja muiten (2017) mukaan jo johtamisstrategiaan tulisi sisallyttdaa vapaaehtoistyon
selkeat johtamiskdytanteet. Tilanteet voivat tulla esimiehen tietoon monia reitteja pitkin,
esimerkiksi omien havaintojen tai yhteison muiden jasenten kertoman kautta, jonka ta-
kia ennalta sovitut johtamiskdytanteet ja menettelytavat on hyva olla selvilla (Jarvinen,

2014; Rimes ja muut, 2017).

Konfliktitilanne linkitetdan usein negatiivisuuteen, mutta Eunson (2017, s. 2) haastaa ta-
man kasityksen toteamalla, ettd konflikteilla voi olla myds positiivisia vaikutuksia. Kon-
fliktin voivan vapauttaa painetta ja turhautumista, antaa uusia nakékulmia ja kehityside-
oita toimintaan kehittdd omien mielipiteiden uudenlaista kohtaamista, parantaa paatok-
sentekokykya sekd ongelmien ratkomisen taitoja ja antaa kykya hyvaksya erilaisuutta

(Eunson, 2017, s. 2; Ronquillo ja muut, 2022).

Suomalaisissa urheiluseuroissa konfliktien on todettu johtuvan selkean ja kattavan infor-
maation puutteesta, joka synnyttavat vaarinymmarryksia (Saarela, 2016). Kysymyksien
esittamisen mahdollisuutta pidetadn itsestadnselvyytend, jolloin esimerkiksi yksinkertai-
sen tiedon ja toimintatapojen aktiivinen esiintuominen on heikkoa. Kaikki eivat uskalla
tai osaa kysya neuvoa, jolloin tapahtuu helposti vaarinymmarryksia, tai asioita oletetaan

ja tehdaan vaaralla tavalla. Saarelan (2016) mukaan yksi suuri konfliktin aiheuttaja onkin
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vapaaehtoisten huono sopimuksien noudattaminen, joka voi juontaa juuriaan tiedon

puutteesta.

Urheiluseuroissa on taman lisdaksi muutama muu yleinen konflikteja aiheuttava asia,
jotka eivat ole esimerkiksi yritystasolla niin yleisid konfliktinaiheuttajia (Saarela, 2016).
Koska urheiluseurojen vapaaehtoisista suuri osa koostuu seurassa urheilevien lasten
vanhemmista, on my0s raha ja talous on vapaaehtoisen vanhemman ja seuran valinen
konfliktin aihe. Saarelan (2016) mukaan myos pelipaikat ja ryhmataso saattavat aiheut-

taa konflikteja vapaaehtoisen vanhemman ja valmentajan vilille.

2.3.3 Konfliktitilanteen selvitys

Konfliktitilannetta voi johtaa lukuisilla eri tavoilla. Useat tutkijat kuitenkin nostavat isoiksi
tekijoiksi hyvan vuorovaikutuksen luomisen konfliktin osapuolten vilille seka johdon tai-
don ymmartaa osapuolten eri ndkdkulmia (Eunson, 2017; Jarvinen, 2014; Rimes ja muut,
2017). Thomas ja Kilmann (2008, s. 2) ovat tutkimuksessaan 1970-luvulla kehitelleet Tho-
mas-Kilmann Conflict Mode Instrument, eli TKI menetelman, joka arvioi konfliktissa
esiintyvaa yksilon kayttaytymista. Heidan mukaan konfliktitilanteissa yksilon kayttayty-
mista voi kuvata kahden persoonaulottuvuuden kautta, jotka ovat itsevarmuus ja yhteis-
tyokyky. Itsevarmuus kuvaa sitd, miten yksilo pyrkii tyydyttamaan omia huolenaiheitaan.
Yhteistyokyky taas kuvaa kuinka yksilo pyrkii tyydyttdmaan toisen henkilon huolenai-
heita. Ndiden kahden ulottuvuuden avulla voidaan maaritella viisi tapaa kasitella konflik-
teja: kilpailu, yhteistyd, kompromissi, valttely ja mukautuminen. (Caputo ja muut, 2009;

Thomas & Kilmann, 2008, s. 2—4)
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Kilpailu Yhteistyo

Yksild ajaa omia huolenaiheitaan toisen Yksil6 yrittda tyoskennella toisen kanssa
kustannuksella, kdyttamalla mitd tahansa |6ytasksen ratkaisun

menetelmaa toisen voittamiseen

Kompromissi

Pyritdaan I6ytamaan tarkoituksenmukainen,
molempia osapuolia tyydyttava ratkaisu,
joka osittain tyydyttda molempia osapuolia.

Valttely Mukautuminen

Yksil6 ei lahde valittdmasti ajamaan omia Yksild laiminlyd omat huolensa
tai toisen huolenaiheita. Han ei kasittele

= tyydyttadkseen toisen henkilon
konfliktia.

huolenaiheet; tassa tilassa on uhrautumisen
elementti

Kuvio 2. Viisi tapaa kasitella konflikteja (Thomas & Kilmann, 2008, s. 2)

Nama kuviossa 2. esiteltavat viisi tapaa kasitella konflikteja, ovat oleellinen osa konflikti-
tilanteen selvitysta ja sen ymmartamista. Jarvisen (2014) mukaa lahtdkohtana konflikti-
tilanteiden selvittelyyn tulisi olla, ettd jos joku tai jotkut kokevat toiminnassa ja yhteis-
ty6ssa hankaluuksia, tulisi ndiden tilanteiden kohdalla pysahtya selvittamaan tilannetta.

Tassa kohtaa voidaan kayttaa hyodyksi viitta eri tapaa konfliktien kasittelylle.

Thomas ja Kilmann (2008, s. 6—11) avaavat kuviossa 2. esitettyja kohtia seuraavanlaisesti:
kohtaa "yhteisty6” kannattaa kayttaa hyodyksi hetkissa, kun yhteistyd on erityisen hyo-
dyllista ja tehokasta. Esimerkiksi kun on |0ydettdva integroiva ratkaisu ja molempien osa-
puolten ndkdkannat ovat niin tarkeita, ettei niista voi tinkia; kun taytyy yhdistaa nakokul-
mia ihmisiltd, joilla on eri nakokulmat; tai kun taytyy kasitelld kovia tunteita, jotka ovat
hairinneet suhteita. Kohtaa “kilpailu” voidaan kayttaa tilanteissa, joissa kun tarvitaan no-
peita paatoksia esimerkiksi hatatilanteissa, tarkeissa epasuosituissa toimintatapojen to-
teutuksessa (esimerkiksi kustannusleikkaukset) ja yhteison hyvinvoinnin kannalta tar-
keistd asioissa; tdssa kohtaa kuitenkin on tarkea tietad olevansa oikeassa. Kohtaa “mu-
kautuminen” voidaan kayttaa tilanteissa, kun kasiteltava asia on toiselle osapuolelle niin

tarkea, etta toisen osapuolen tyytyvdisena pitdminen hyvantahtoisena eleena yhteistyon
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yllapitamiseksi on tarkedaa. Kohta "valttely” on kaikista huonoin vaihtoehto konfliktiti-
lanteen ratkaisulle. Tata voidaan kayttaa kuitenkin tilanteissa, kun konfliktin asia on mer-
kitykseton tai kun sen ratkaisemiseen tarvittavat kustannukset ovat suuremmat kuin
hyodyt. Valttelya voi myos kayttaa alustavasti tilanteissa, mikali kokee, ettd konfliktien
osapuolten on hyva rauhoittua ennen tilanteen selvitysta. Kohta “kompromissi” kuulos-
taa kaikista parhaalle, mutta tulee huomioida, etta tata kaytetaan monesti valiaikaisen
ratkaisun luomiseksi esimerkiksi aikapaineen, ongelman monimutkaisuuden tai johdon
ja tyovoiman valisissa konfliktitilanteissa. Kompromissi on neutraali tapa konfliktitilan-
teen ratkaisulle, josta kuitenkaan monesti ei saada ratkaisua aikaiseksi. (Thomas & Kil-

mann, 2008, s. 6-11)

Jotta tilanteiden ratkaisun onnistumismahdollisuudet olisivat mahdollisimman hyvat, tu-
lee valmistautua henkisesti sekd kaytannollisesti ongelmatilanteiden kasittelyyn (Jarvi-
nen, 2014). Talléin tulee hankkia riittdvat pohjatiedot ongelmasta (Jarvinen, 2014). Tie-
don kerdamiseen kuuntelemisen taito on valttdmaton ja se on tapa kerdta tietoa
(Mccorkle & Reese, 2017, s. 93). Mccorklen ja Reesen (2017, s. 93) mukaan osapuolten
ajatusten tunteminen on edellytys konfliktitilanteen ratkaisussa ja hallinnassa. Talla ta-
valla valtetaan yksinkertaistetun ajattelutavan vaara, joka helposti esiintyy konfliktitilan-
netta selvittavalla henkil6lla. Talléin on siis vaarana ajattelutavat, etta taytyy asettua jom-
mankumman puolelle tai tilanteen nakee toivottomana tai hyvin ratkaistavana. Tehokas
konfliktityo vaatiikin vivahteikasta, avointa ja monimutkaisempaa ajattelutapaa. (Mayer,

2015, s. 3)

Taman kartoitusvaiheen jalkeen siirrytdan aktiiviseen ongelman kasittelyvaiheeseen, jol-
loin johto paattaa tietoisesti ratkaista ongelman (Jarvinen, 2014, luku 5). Nyrkkisdantona
on, ettd henkilolahtoisten ongelmien kasittely tapahtuu pdasaantodisesti asianomaisten
kanssa kahden kesken ja rakenteelliset ongelmat koko tyoyhteisdn kanssa. Jarvisen (2014,
luku 5) mukaan esimiehen paattavaisyys ratkaista ongelma on ratkaisevaa ongelmien ka-

sittelyn lopputuloksen kannalta.
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Kun esimies lahtee selvittamaan ongelmatilannetta, on syyta kysya konfliktin henkildiden
nakemysta tilanteen vakavuudesta ja tarpeesta kasitella asia seka kasitella konfliktiin liit-
tyvia tunteita (Ahlroth & Havunen, 2015; Jarvinen, 2014, luku 4-7; Mayer, 2015, s. 170).
Harvinaisessa tilanteessa voi olla mahdollista, ettd muut eivat lainkaan nde ongelmaa tai
kokevat yllattdvan puuttumisen omaan toimintaansa uhkaavana, jolloin aluksi tilanne
saatetaan kieltaa tai hyokata esimiesta vastaan. Tunteista vaietaan helposti, koska niiden
peldtdaan pahentavan tilannetta; esimerkiksi silloin, jos toinen osapuoli kokee tulleensa
loukatuksi huumorin varjolla, jolloin esimiehelld on erityisen tarkea kiinnittda huomiota
tunteiden kasittelylle konfliktitilanteessa (Liao & Pandeli, 2023, s. 1285; Mayer, 2025, s.
177). On tarkeaa, ettd esimies on avoin kohtaamisessa, eika vakisin yrita edeta ratkaisuun.
Tassa vaiheessa voi antaa korjaavaa palautetta, huomioita ongelmatilanteesta ja konflik-
tin haittavaikutuksista ollen kiinnostunut samalla konfliktin osapuolten nakemyksista.
Suurin osa ongelmista ratkeaa tassa vaiheessa, mutta mikali yhteisymmarrysta ei synny,
on syyta todeta vallitseva erimielisyys ja koska ratkaisua yritetdan lIoytaa seuraavan ker-
ran. Tallainen aikalisa on usein hyva varsinkin henkilolahtoisten konfliktien kanssa, koska
seuraavalla kerralla henkilot ovat usein halukkaampia keskusteluun ja valmiimpia tyos-
tamaan ongelmaa. Osallisten kanssa on tarkeaa keskustella ongelmien/konfliktien kasit-
telytavasta ja sopia jatkon menettelyista. (Ahlroth & Havunen 2015; Jarvinen, 2014, luku
4-7).

Avoimuus ja suora viestintd on tarkeaa konfliktitilanteen ratkomisessa (Ahlroth & Havu-
nen, 2015; Jarvinen, 2014, luku 7). Tama tarkoittaa selkeaa ja tilanteeseen keskittyvaa
viestintaa, jotta mahdolliset vaarinkasitykset voidaan minimoida. Ihmisten erilaisuus ko-
kea tilanteet seka eridvat ndakokannat tulee myoés huomioida (Jarvinen, 2014, luku 7).
Kiinnostus toisen mielipiteitd, nakemyksia ja kokemuksia kohtaan on tarkeaa ja sita lah-
tokohtaisesti tulisi pitda yhteisén voimavarana. Kuitenkin siihen tarvitaan myds kriittista
nakokantaa, koska kaikkea ei tule hyvaksya. Jokaisella yhdistyksella on sdantonsa ja toi-
mintatavat, joihin jasenten tulee yhtya, vaikka ne eroavaisivat heiddan henkilokohtaisesta
katsontatavastaan (Jarvinen, 2014, luku 7). Yksi lahestymistapa konfliktitilanteen ratkai-

sussa onkin sovittelu, eli korjaavan konfliktiratkaisun metodi (Weitekamp & Kerner, 2002,
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s. 111). Tama siis tarkoittaa sitd, ettd sidosryhméat ovat mukana selvittdmassa, miten
konfliktitilanteen saisi parhaiten ratkaistua (Weitekamp & Kerner, 2002, s. 111). Tavoit-
teena on konfliktitilanteen ymmartaminen, luottamuksen rakentaminen, suhteiden pa-

lauttaminen ja yhteiseen sovintoon paaseminen (King & Verity, 2007, s. 470).

Lahteiden mukaan on huomattavaa, etta esimiesten koulutus ja valmistautuminen kon-
fliktiin on tarkeaa tilanteiden ratkaisun tai valttamisen kannalta. (Jarvinen, 2014, luku 5—
7; Rimes ja muut, 2017). Myds toimintatavat konfliktitilanteen ratkaisuun suuremmaksi
osaksi noudattavat samaa kaavaa. Konfliktitilanteiden selvitys on erityisen tarkeaa, koska
huonosti hoidetut konfliktitilanteet vaikuttavat seka yksildiden ja organisaation tuloksiin.
Esimerkiksi huonosti hoidettu konfliktitilanne saattaa vaikuttaa tulevien konfliktien esiin-
tymistiheyteen enenevissa maarin ja niilla on negatiivinen vaikutus tekijéiden tyosuori-

tukseen, oppimiseen ja tulokseen. (Trudel, 2011, s. 369)

2.3.4 Konfliktien ennaltaehkaisy

Kaikkien projektien ja yhteistdiden aikana syntyneita riitoja ei ole mahdollista valttas,
koska ne ovat luonnollinen osa ihmisten toimintaa (Gamage, 2022). Gamagen (2022)
mukaan on kuitenkin tarkea ymmartaa konfliktitilanteiden taustat ja syyt, koska niiden
ymmartamisen avulla voidaan vastaavat tilanteet valttaa tulevaisuudessa. Tarkea tapa
ehkaista konflikteja on siis selvittda vanhat konfliktit lapikotaisin (Gamage, 2022). Urhei-
luseuroissa tapahtuneiden konfliktien jalkeen onkin usein todettu, ettd nama tilanteet
voisivat olla ennalta ehkaistavissd (Jamiesson, 2020). Lisdksi tarked ennaltaehkdiseva
keino on suunnitella etukdteen mita jarjestelmia konfliktien ratkaisemiseksi tullaan kayt-
tda ja suunnitella erilaisia strategisia tydkaluja konfliktitilanteiden varalle (Bartos & Wehr,
2002). Vapaaehtoisten ja muiden seuran jasenien tulee esimerkiksi tietad miten konflik-
tista ilmoitetaan ja sellaisen ilmetessd, miten sitd tullaan kasittelemaan (Jamiesson,
2020). Ensimmaisena toimena konfliktien valttamiseksi voidaankin pitda hyvaa ennakko-
suunnittelua kaikelle toiminnalle. Esimerkiksi toimintaohjeet tilojen hoitoon seka kayt-
toon ja turvallisuuteen. Taman lisdksi on tarkeda hyvat ja selkedt kdytannesaannot kaik-

keen vapaaehtoisten toimintaan on tdrkeaa. (Jamiesson, 2020)
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Tapa, jolla Behfarin ja muiden (2008, s. 170-171) mukaan konflikteja hallitaan, on yhtey-
dessa seuran elinkelpoisuuteen ja suoritukseen. Siksi konfliktien ennaltaehkaisy on tar-
keda. Konfliktinhallintaprosessit sisdltavatkin useita toimintoja, joihin kuuluvat viestinta,
ongelmanratkaisu, asemien ymmartaminen ja tunteiden kasittely (Behfar ja muut, 2008,
s.170-171). Toimiva ja tehokas tiimi onkin Behfarin ja muiden (2008, s. 181) tutkimuksen
mukaan tasa-arvoinen ja he pyrkivat I6ytamaan juuri ryhman yksiléille sopivan, ei valtta-
matta yhtalaisen, paatoksen, jossa otetaan yksilon rajoitteet huomioon. Talldin todenna-

kdisemmin jasenen tyytyvaisyys ja motivaatio on korkeampi.

Venzi (2016, s. 7) pitaa tarkeana johtajan taitoa olla Iasna vapaaehtoisille. Johtajan tulee
olla hyva kuuntelija ja kykeneva reagoimaan kuulemaansa, esimerkiksi olemaan valmiina
jakamaan tehtavat uudelleen tarpeen tullen. Myds saanndlliset kiitokset ja arvostus koe-
taan tarkedna, jotta vapaaehtoiset kokevat arvokkuuden tunteita (Venzi, 2016, s. 7). So-
siaalisen pddoman lisédminen vapaaehtoisille liséd motivaatiota seka vahentaa yhteen-

ottoja urheiluseuroissa (Whittaker & Holland-Smith, 2014).

Urheilu koostuu tuhansista vuorovaikutustilanteista ja naita tilanteita tulee ennakoida
(Jamieson, 2020). Yksinkertaisimpana tapana ennaltaehkaistd konflikteja on riittava in-
formaatio vapaaehtoisille ja useat tutkijat ovatkin tunnistaneet tutkimuksissaan vuoro-
vaikutuksen olevan erittdin tarkeda vapaaehtoisten valilla. Siksi viestinnan ja vuorovai-
kutuksen rooli on todella suuri seka konfliktitilanteissa, ettd niiden ennaltaehkaisyssa
(Gamage, 2022; Lewitter ja muut, 2019; Mayer, 2015, s. 170-177; Saarela, 2016). Se vai-
kuttaa yhteishenkeen ja luo ystavyyssuhteita sekd vahentada vaarinymmarryksia. (Lee ja
muut, 2016). Tatad vuorovaikutuksen kehittymista ja informaation kulkua voi seurassa
edesauttaa yhteisilld saanndllisilla palavereilla, seka selkeilla kirjallisilla ohjeilla, jotka voi-
daan esimerkiksi koota seuran nettisivuille helposti saataville (Saarela, 2016). Ahlroth ja

Havunen (2015, s. 132) mukaan johtajan paras ominaisuus onkin ennustettavuus, joka
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luo turvallisuutta ja luottamusta alaisten nakdkulmasta. Johtaja voi siis omalla tasmalli-
sella toiminnallaan ehkaista konfliktien syntymista. On myds tarkeaa, etta vapaaehtoi-
setkin ymmartavat selkedsti mita heiltd odotetaan (Jamiesson, 2020). Lewitterin ja mui-
den (2019) mukaan yhteiset viikkopalaverit vapaaehtoisten kanssa ja selkeat roolit vas-
tuualueista ja siitd kuka vastaa mistakin asioista auttavat informaation kulun lisdksi esi-
merkiksi avun pyytamista tarpeen tullen. Avoimen ja turvallisen keskustelukulttuurin
luominen ja aktiivinen tiedotus takaavat sen, etta vaarinymmarryksien, jotka ovat suuri
konfliktitilanteiden aiheuttaja, tapahtuminen minimoidaan. On tarkeda ottaa muiden
mielipiteet huomioon ja osoittaa, ettd myos vapaaehtoisten mielipiteita kuunnellaan ja

niista ollaan kiinnostuneita (Lewitter ja muut, 2019).

Lewitterin ja muiden (2019) seka Saarelan (2016) tutkimusten mukaan vaarinymmarryk-
set tuleekin selvittdaa heti, mikali sellaisia havaitaan. Aktiivinen tiedotus seka selkeat pe-
rustelut, miksi asiat tehdaan tietylla tavalla myds vahentaa huhupuheita, muutosvastai-
suutta ja vaaria olettamuksia, jotka ovat yleinen konfliktitilanteen aiheuttaja. Hyva, ak-
tiivinen ja ajoissa tuleva tieto auttaa muutostilanteissa vapaaehtoisten sopeutumista
muuttuviin tilanteisiin seka lievittda muutosvastaisuudesta aiheutuvia ongelmia. Voi-
daankin ajatella, ettad aikaisemmin ja mitda enemman tietoa vapaaehtoisille jaetaan, sita
helpompaa heiddn on suhtautua tilanteisiin, joka myos ennaltaehkaisee vaarinymmar-
ryksista syntyvia konflikteja (Lewitter ja muut, 2019; Saarela, 2016). Tiedotusta voi myos
tehda sosiaalisen median kanavien kautta, joka on tehokas kommunikaatiopaikka (Lee ja
muut, 2016). Tulee kuitenkin huomioida, ettd vaarinkasityksen mahdollisuus viestin-

ndssa lisdantyy elekielen puuttuessa.

Riittdva viestinta on tarkedaa myos taloudellisissa asioissa ja valmentajan tekemissa paa-
toksissa, esimerkiksi pelipaikoista (Saarela, 2016). Paatokset, yleisesti muutokset seka
muut asiat tulee perustella hyvissa ajoin. Huonon keskusteluyhteyden on havaittu ole-
van yksi suuri tekija siind, miksi vapaaehtoiset lopettavat toimintansa. Hyva vuorovaiku-

tus ja viestinta onkin keskiossa niin konfliktitilanteiden ennaltaehkaisyssa, niiden selvit-
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tdmisessa kuin myoOs vapaaehtoisten tyytyvadisena pitdmisessa. Kun konflikti uhkaa syn-
tyd, ensimmaisena on hyva miettia, onko kaikista asioista informoitu selkeasti ja perus-
tellen, sekd onko myds vapaaehtoisia kuunneltu ja heidan mielipiteitaan kysyttya kasilla

olevista asioista. (Saarela, 2016)

Gamage (2022) huomauttaa myos, etta tietoa voidaan tuottaa myos liikaa, joka aiheut-
taa vastaanottajalle ahkyn. Alla olevasta kuviossa 3. havaitsemme liiallisen informaation

aiheuttaman konfliktitilanteen.

Informaation
paljous

\

Virheet ja Pelkka silmaily, ei
konfliktit koko tekstin lukua

(

Heikko ymmarrys
Vaarintulkinta asiasta
=
= = (/
Ydinasian puutos

Kuvio 3. Informaation paljoudesta konflikti (Gamage, 2022)

Kuvatusta informaatiodahkysta aiheutuu se, ettd tiedon vastaanottaja ei jaksa kuunnella
kaikkea informaatiota, jolloin ydinasiat jadvat vastaanottamatta. Tama aiheuttaa saman
reaktion, kuin huono viestinta, eli synnyttaa vaarinymmarryksia ja konflikteja. Onkin téar-
keda miettia viestinta ja informaatio etukateen, jotta se on tarpeeksi kattava, mutta myos

ymmarrettava eika liiallinen.



34

2.4 Aiemman tutkimuksen hyodyntaminen tutkimuksessa

Aiemman tutkimuksen rooli tassa tutkimuksessa on laaja, koska se antaa pohjan koko
tutkimukselle ja aihetta kasitelladn aiemman tutkitun tiedon kautta. Keratty tieto antaa
siis tyokalut ja pohjatiedot suomalaisesta urheiluseuratoiminnasta, vapaaehtoistyosta,
vapaaehtoisten motivoinnista ja sitouttamisesta seka tarkeimpana konflikteista ja niihin
liittyvista elementeista. Kuten kirjallisuuskatsauksessa huomasimme suomalaisessa ur-
heiluseuroissa tapahtuvia vapaaehtoisiin liittyvia konflikteja ei ole aiemmin juurikaan
tutkittu. Kuitenkin esimerkiksi konfliktitilanteista saatiin laajasti tietoa ja tyokaluja, joita
hyodynnetaan tutkimuksen seuraavissa osioissa. Seuraavassa kuviossa 4. esitetaan tii-
viisti aiemmasta tutkimuksessa kasitellyt elementit, joka tiivistaa teoreettisen tutkimus-

kehyksen.

Johtaminen ja SUEIEE

ratkaisu

Tilanteisiin tarttuminen

Vuorovalkutus
Ennaltaehkaisy <
Konfliktinratkaisupolut

Vapaaehtoisten Muutostllanteet
johtaminen Tyypilliset Toimintatavat
konfliktitilanteet
Persoomen

konfliktitilanteissa
Suomalaisissa
urheiluseuroissa

hteenotot

Vanhemmat
Vapaaehtoiset <
Urheilun
Seuratoiminta elinehto
Suomessa
Seurajohto Palkattomat/palkalliset

Kuvio 4. Teoreettinen viitekehys
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Kuvio 4. nayttaa kerdatyn aiemman tutkimuksen valossa minkalaisia asioita tulee huomi-
oida vapaaehtoisen johtamisessa suomalaisissa urheiluseuroissa ja mita siihen liittyy.
Naita kuviossa esitettyja kohtia tullaan myo6s kdyttamaan teoreettisena viitekehyksena
talle tutkimukselle. Kuviossa on havaittavissa ne elementit, jotka liittyvat oleellisesti tut-
kimukseen, seka ovat tarkeita osia vapaaehtoisten johtamisessa konfliktitilanteissa suo-

malaisissa urheiluseuroissa.
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3 Metodologia

3.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, jossa aineistonkeruu menetel-
mana on haastattelut, jotka on toteutettu teema- ja asiantuntijahaastatteluina. Kvalita-
tiivinen, eli laadullinen tutkimus on tutkimusote, jonka tavoitteena on ymmartaa tutkit-
tavaa ilmiota (Flick, 2008). Laadullisessa tutkimuksessa kaytetddn tekstia empiirisena
materiaalina lukujen sijaan (Flick, 2008). Laadulliseen tutkimukseen kuuluu muutama
suhteellisen laaja tutkimuskysymys, joita tdssa tutkimuksessa on kolme (Denny &
Weckesser, 2022, s. 1166). Taman tutkimuksen kohdalla tutkittava ilmioé on vapaaehtois-
ten johtaminen konfliktitilanteissa, jonka pohjalta on johdettu tutkimuskysymykset. Laa-
dullinen tutkimus on avain ilmién ymmartamiseen (Denny & Weckesserm 2022, s. 1166;
Flick, 2008; Misoch, 2014; Kananen, 2015, s. 70—71). Laadullinen tutkimus on empiirista
tutkimusta, eli se perustuu analyyseihin seka aineistoihin. Empiirisyys ei kuitenkaan pois-
sulje teoreettisuutta, vaan laadullisessa tutkimuksessa teoreettisuus nakyy aiempana
kirjallisuutena, tutkimuksena ja analysointimenetelminag, jotka ovat taman tutkimuksen

kohdalla esitelty teoriaosiossa. (Juhila, n.d.; Misoch, 2014, s. 2)

Laadullisessa analyysissa on kaksi osaa; havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen ratkai-
seminen, eli tulkinta (Tuomi & Sarajarvi, 2017). Havainnoinnissa aineistoa tarkastellaan
vain teorian pohjalta ja jokaisen kysymyksen kohdalla etsitddan olennaisia asioita. Taman
jalkeen havainnot yhdistetaan yhdeksi havainnoksi. Tama tapahtuu etsimalla yhteinen
piirre, nimittdja tai séanto, joka patee koko aineistoon. Vaikka yksil6llisiin eroihin ei Tuo-
men ja Sarajarven (2017) mukaan kiinnitetd huomioita, havaintojen yhdistamisessa aut-
taa kuitenkin ajatus, etta aineiston ajatellaan olevanesimerkkeja samasta ilmiésta, mutta
kuitenkin myds erot havainnointiyksikdiden seka ihmisten valilla on huomioitava, silla ne
antavat usein johtolankoja siita, mista kyseinen ilmio voi johtua (Tuomi & Sarajarvi, 2017;
Ronkainen ja muut, 2013, s. 82). Arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa |0ydettyjen ha-

vaintojen ja kdytettavdssa olevan aiemman tutkimustuloksen ja teorian pohjalta tehdaan
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merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta. Tuomi ja Sarajarvi (2017) tiivistadkin tieteellisen
tutkimuksen olevan merkkisen seka signaalien tulkitsemista ja uusien johtolankojen ak-

tiivista tuottamista.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistona voi olla kirjoitettu, kuvallinen tai ddnimateriaaliin
perustuva aineisto, mutta kaikkea laadullista aineistoa ei voi kuvata kaikilla keinoilla
(Ronkainen ja muut, 2013, s. 83). Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset ovat tul-
kinnallisia ja analyysin eteneminen myds vaatii tulkintaa. Taman takia aineiston useaan
kertaan lapikdayminen on tarkeaa, jotta aineistomassasta |0ytda oleelliset tiedot (Ronkai-

nen ja muut, 2013, s. 83).

Monet laadulliset tutkimukset ovat tapaustutkimuksien kaltaisia, silla tutkittava asia
usein on esimerkki laajemmasta asiasta tai ilmiosta. Talloin tutkimuksen kohteena, eli
tapauksena, voi olla organisaatio tai ryhma. Tassa tutkimuksessa tapaus on konfliktitilan-

teet ja tutkimuksen kohteena on suomalaiset urheiluseurat. (Gillham, 2010)

3.2 Tutkimusmenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmia on useita, joista yleisimmat ovat
kyselyt, haastattelut, dokumenteista koottu tieto ja havainnointi (Moser & Korstjens,
2018, s. 9; Tuomi & Sarajarvi, 2017). Tuomen ja Sarajarven (2017) mukaan néitd mene-
telmia voidaan kayttaa erikseen tai yhdistettyna, riippuen tutkittavasta kohteesta tai kay-
tettavilla olevista resursseista. Tyypillistd on myds kohdejoukon valinta tarkoituksenmu-
kaisesti, jotta ne tuottavat tarpeeksi tietoa tutkimukselle (Hirsjarvi ja muut, 2013, s. 164;
Moser & Korstjens, 2018, s. 9). Tassa tutkimuksessa kdytetdan aineistonkeruumenetel-
mana haastattelua. Kohderyhma on myos valittu tarkoituksenmukaisesti, sisaltden sel-
laisia henkildita, jotka ovat suomalaisissa urheiluseuroissa johtamassa vapaaehtoisia ja
taten ovat tiedoiltaan valideja vastaamaan haastatteluun. Haastattelututkimuksessa
haastattelun runko nojautuu kerdttyyn teoriaan ja haastattelu kysymykset laaditaan

tuottamaan sellaista tietoa eli muuttujia, mitd tutkija tarvitsee tutkimuksessaan (Anttila,
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1998; Hennink, 2020, s. 34). Tassa tutkimuksessa muuttujina ovat konfliktitilanteen, va-

paaehtoisen johtamisen menetelmat, motivointi ja vuorovaikutus.

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelut saattavat tuottaa pienelldkin otannalla kymme-
nia tekstisivuja, jolloin on harvoin jarkevaa tehda niin paljon haastatteluja, etta yksiloi-
den erot tulisivat esiin (Tuomi & Sarajarvi, 2017). Siksi aineistoa tarkastellaan usein ko-
konaisuutena, eikd argumentaatioita rakenneta yksiléiden eroihin. Kvalitatiivinen tutki-
mus vaatiikin absoluuttisuutta ja otoskokoon vaikuttaa tieteellinen paradigma, jossa tut-
kimus tapahtuu (Boddy, 2016, s. 426; Tuomi & Sarajarvi, 2017). Tata ajatusmenetelmaa

kdytetdadan myos tdssa tutkimuksessa.

Tutkijan on hyva laatia haastattelurunko, joka ohjaa haastattelutilannetta (Anttila, 1998,
luku 9.2.4.1). Anttilan (1998, luku 9.2.4.1) mukaan talla estetdan aiheen vaihtuminen ja
varmistetaan, ettd haastattelusta saadaan oleelliset tiedot esiin. Koska haastateltavat
yleensa pyrkivat jo ennen haastattelun alkamista paasemaan kasitykseen tilanteen luon-
teesta, erilaiset vuorovaikutustilanteet haastateltavien kanssa aiheuttavat myos erilaisia
vastauksia (Alasuutari, 2011, luku 8). Alasuutarin (2011, luku 8) mukaan haastatteluja
voidaan kayda seka yksilo- ettd ryhmahaastatteluina, joista yleensa ryhmakeskustelun
monesti uskotaan olevan parempi, koska talldin haastateltavat puhuvat asioita, joita
usein jatetdan kertomatta, esimerkiksi itsestaanselvyyksina pidetyt asiat. Alasuutari
(2011, luku 8) kuitenkin mainitsee, ettd interaktiondakokulmasta kumpikaan haastatte-

luista ei ole toista parempi.

3.2.1 Teemahaastattelu ja asiantuntijahaastattelu

Teemahaastattelussa olennaista on valmiit teemat, joita haastattelussa pohditaan. Tee-
mat maaraytyvat tutkimuksen teemojen seka teoreettisen pohjan mukaan (Galletta ja

muut, 20133, osio 1; Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 47).

Tassa tutkimuksessa haastattelun kysymykset toteutettiin teoriaan ja aikaisempaan tut-

kimukseen pohjaten. Haastattelun kysymykset jaettiin kolmeen eri teemaan, jotka ovat
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vapaaehtoisten motivaatio/tyytyvaisyys/sitouttaminen, konflikti ja konfliktitilanteen sel-
vitys, silla nama teemat ovat keskeisessa osassa konfliktitilanteen johtamisessa seka va-
paaehtoistyossa. Lisaksi haastattelu sisalsi alkuun [ammittelykysymyksia, jotka kerasivat
taustatietoa haastateltavan seuran vapaaehtoisten toiminnasta. Naiden teemojen avulla
pyrittiin koostamaan tietoa, jonka avulla saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2008, s. 47-48) mukaan teemahaastattelun tarkoitus ei ole syventya
pieniin yksityiskohtiin, vaan se, etta haastattelu etenee luontevasti keskustelun lomassa.
Teemahaastattelulle oleellista on, ettd haastateltavien ndakemykset ovat tarkedssa roo-
lissa, jonka lisaksi tapahtuva vuorovaikutus on keskeisessa roolissa. Teemahaastattelu
antaa siis tilaa keskustelulle, jolloin pystytddan huomioimaan haastateltavien ndkemykset,
elamysmaailma ja kasitykset erindisista teemoihin liittyvista aiheista (Hirsjarvi & Hurme,

2008, s. 47—-48; Silverman, 2021, osio 5.).

Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua, jossa oleellista on, ettd val-
miita vastausvaihtoehtoja ei ole. Ennalta asetetut kysymykset ovat samat kaikille, mutta
ne voivat sisaltda pienia vivahteellisia eroja. Myos kysymysten paikkaa voi vaihtaa haas-
tattelussa. Lisaksi keskustelussa nousee esiin lisakysymyksid, mutta haastattelijan taytyy
pohtia milloin lisakysymykset ovat tarpeellisia. (Denny & Weckesser, 2022, s. 1166; Es-
kola & Suoranta, 1998, s. 63; Galletta ja muut 2013, s. 76)

Asiantuntija haastattelu taas merkitsee haastattelua, jossa haastateltavalla henkil6lla
koetaan olevan tutkimukselle merkityksellista tietoa asiantuntijuutensa vuoksi. Monesti
asiantuntijat saatavat vastata pintapuolisesti, jolloin on hyva olla valmistautunut tarken-
tavilla kysymyksilla, joiden avulla voidaan saata uutta tietoa. Siksi asiantuntijaa haasta-
tellessa on tarked valmistautua hyvin. (Alastalo & Akerman, 2010, s. 317; Bogner ja muut,

2009, osio 1).
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Teemahaastattelun valossa tamadn tutkimuksen haastattelut olivat hyvin keskustelun
omaisia. Kysymyssapluunaa kaytettiin tukena keskustelussa ja kaikilta haastateltavilta ky-
syttiin samat kysymykset puolistrukturoidun teemahaastattelun mukaan, mutta kysy-
mysten muodoissa oli pienia vivahde eroja. Erot eivat vaikuttaneet haastateltavien vas-
tauksiin. Keskustelun aikana esitettiin myds tarkentavia kysymyksia, jotta haastateltavilta
saataisiin tarkempia ja syvallisempia vastauksia. Kysymysten jarjestys saattoi vaihdella,
jolloin keskustelu pysyi luontevana ja syvallisena. Lisakysymykset vaihtuivat hiukan haas-
tattelujen mukaan, mutta niiden avulla pyrittiin saamaan kaikista haastatteluista vas-
tauksia samoihin aiheisiin ja ndakékulmiin. Haastateltavat vastasivat kattavasti, mutta asi-
antuntijahaastattelun mukaisesti jotkin lisdkysymykset tarkensivat myos aiempia kysy-

myksia.

3.2.2 Haastateltavat

Haastateltavia tutkimukseen oli yhteensa kahdeksan kappaletta. Haastateltavat toimivat
erilaisissa urheiluseuroissa valmentajina, hallituksen puheenjohtajina seka jasenina, toi-
minnan perustajina tai toiminnanjohtajina. Lajeina seuroissa oli voimistelu, tanssi, paini,
pesapallo, jadkiekko ja ultimate. Haastateltavat tyoskentelivat yhta lukuun ottamatta ju-
nioritoiminnan parissa. Haastateltavissa oli tdysin vapaaehtoisena toimiva henkildita ja
muutama palkollisena seurassa toimivaa henkiléa. Kenelldkdaan vapaaehtoisella ei ollut
suoraan johtamiseen valmentavia koulutuksia, vaikka he toimivatkin seuran johtotehta-
vissa. Kaikki olivat kdyneet liiton jarjestamia kursseja liittyen valmentamiseen. Yhdella
haastateltavista henkiloista oli myos opintoja kasvatustieteista ja liikuntapedagogisista
aiheista. Kaikilla haastateltavilla oli useiden kymmenien vuosien kokemus seuratoimin-
nasta, ja monet kokivat juuri tdman valmentaneen heidat seurajohdossa toimimiseen.
Suurin osa haastateltavista oli ollut seuratoiminnassa mukana pienesta pitden ja heilla
oli nyt useiden vuosien kokemus myds seuratoiminnan johdossa olemisesta. Seurat,
joissa haastateltavat toimivat olivat eri kokoisia, sadoista tuhansien henkildiden seuroja.
Isojen seurojen haastateltavat olivat myos toimineet pienemmissa seuroissa, jolloin he
pystyivat hyvin vertailemaan pienemman ja isomman seuran tilanteita, joka toi suurta

lisd arvoa tutkimukselle.
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Haastateltavat valikoituivat haastateltaviksi tehtdavansa puolesta, eli heidan tuli olla jon-
kinlaisessa vapaaehtoisia johtavassa asemassa urheiluseurassa ja kykenevaisia keskuste-
lemaan seurassa toimivien vapaaehtoisten tydskentelysta ja mahdollisista konfliktitilan-
teista. Haastateltavat kerattiin omien kontaktien kautta seka ottamalla sattumanvarai-

sesti yhteytta puhelimitse eri seuroihin.

Aineisto on keratty 2023 loppuvuodesta haastatteluina kasvotusten ja videopuheluiden
avulla. Tutkimuksessa paadyttiin haastattelututkimukseen, koska vuorovaikutustilantei-
den koettiin kannustavan haastateltavia vastaamaan perusteellisesti seka talldin vastaus-
ten saaminen ei viivastytd, jolloin tutkimus myds pysyy aikataulussa. Taten pystyi myos
esittamaan tarkentavia kysymyksia, jos vastaus ei ole selkea. Alasuutari (2011, luku 8)
kuvaakin tallaista ajattelua romanttiseksi faktanakokulmaksi, jossa syvalliset tiedon lah-
teet seka "tilitykset” koetaan olevan lahempéana totuutta. Siksi mahdollisiin “avautumi-
siin” suhtauduttiin interaktionakdkulmasta, jossa ajatellaan syvalliset keskustelut vuoro-
vaikutuslajina (Alasuutari, 2011, luku 8). Haastattelut kaytiin yksilohaastatteluna, koska
ryhmahaastatteluun ei ollut mahdollisuutta haastateltavien ollessa eri seuroista ympari

Suomea.

Taulukko 1. Haastateltavat

Haastateltavan tehtava Laji Haastatte- Haastattelun

lun pvm. kesto (min)
Jaoston puheenjohtaja Jaakiekko 19.11.2023 49.18
Jaoston puheenjohtaja Jaakiekko  29.11.2023 56.25
Toiminnanjohtaja Voimistelu  30.11.2023 39.11
Valmennuspaallikko Voimistelu 03.11.2023 53.39
Johtokunnan varapuheenjohtaja Voimistelu 11.12.2023 44.21
Jaoston puheenjohtaja Paini  22.11.2023 39.29
Hallituksen puheenjohtaja Pesapallo 24.11.2023 36.38
Jaoston puheenjohtaja Ultimate 27.11.2023 57.43
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Ylld olevassa taulukossa 1. on eriteltynd haastateltavien tehtavat, joista kay ilmi, etta-
kaikki haastatteluun osallistuneet toimivat johtotehtavissa seuroissa. Taulukossa nakyy

my0s haastateltavien edustamat lajit, seka haastattelun paivamaarat seka kestot.

3.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa kaytetaan teorialahtoistd aineistoanalyysia, jossa aineiston tarkastelu pe-
rustuu vakiintuneeseen teoreettiseen kehykseen ja malliin, joihin on perehdytty jo tut-
kimuksen alkuvaiheissa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 81-82). llmiota siten tarkastellaan
teoreettisten lahteiden ja aiemman tutkimustiedon valossa. Erityispiirteena on aineiston
vertaaminen aiemmin maariteltyihin kategorioihin, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota.
Tama analyysimenetelma on tyypillinen tilanteissa, joissa pyritdan testaamaan aiemmin
tunnettua tietoa uudessa yhteydessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 81-82). Samoin tadssa
tutkimuksessa pyritddan soveltamaan aiemmin tuotettua teoreettista tietoa konflikteista

ja niiden hallinnasta suomalaisissa urheiluseuroissa.

Tutkimusaineistoa analysoidaan sisallénanalyysin keinoin. Tuomen ja Sarajarven (2018,
s. 90) mukaan sisaltéanalyysin tarkoituksena on selvittda, millaisia nakemyksid haasta-
teltavilla on niista teemoista, joita haastattelut kasittelevat. Heidan mukaan teemojen
pohjana kdytetadn teoriaosuudessa esille nostettuja aiheita, jotka ovat keskeisessa ase-
massa konfliktitilanteiden hallinnassa ja ennaltaehkdisyssd. Haastatteluista saatu ai-
neisto tarjoaa syvallisen kuvan tutkittavasta ilmiosta, eli konfliktitilanteista ja niiden rat-
kaisemisesta. Sisdllonanalyysin tavoitteena on jarjestelld aineisto selkeasti ja tiiviisti siten,
ettd sen sisdltdama tieto sdilyy mahdollisimman selkednd ja ymmarrettavana. Taman
avulla pyritdaan tuottamaan selkea ja tasmallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 90).

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullinen tutkimus valikoitui parhaaksi menetelmaksi taman tutkimuksen toteuttami-

seen, silla se mahdollisti kentdltd saadun tiedon tehokkaan hyédyntamisen. Haastattelut,



43

jotka rakennettiin teorian pohjalta ja kaytiin avoimessa keskustelun muodossa, tarjosivat
runsaasti yksityiskohtaista tietoa konfliktitilanteista ja seurojen toiminnasta. Tallainen |a-
hestymistapa mahdollisti syvallisen ymmarryksen aiheesta, jota ei olisi voitu saavuttaa
suljettujen kysymysten avulla. Dennyn ja Weckesserin (2022, s. 1166) seka Moserin &
Korstjensin (2018, s. 15) mukaan olennaista kvalitatiivisessa haastattelututkimuksessa
on, etta haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan sana tarkasti haastateltavien suostu-
muksella. Ndin on menetelty myos tassa tutkimuksessa. Menetelmien avulla saatiin kat-
tava materiaali tutkimusta varten, joka sisalsi paljon tietoa ja nakdkantoja suomalaisten
urheiluseurojen toiminnasta seka siella esiintyvista konflikteista ja niiden piirteista. Nain
ollen myos vertailu aiemmin tutkittuun tietoon helpottuu. Silverin (2021, osio 25) mu-
kaan tutkimuksen perusta luotettavuudelle on vahvasti nojautuminen aiempaan teori-

aan.

Yksi toteutustapaan liittyva haaste oli haastattelujen aikana kaytyjen keskustelujen vaih-
televuus seka tarkentavien kysymysten esittaminen, jotka vaihtelivat keskustelun luon-
teen mukaan. Vaikka tama on tyypillistd puolistrukturoiduissa haastatteluissa, se ai-
heutti tilanteen, jossa ensimmaisessa haastattelussa esitetyt lisakysymykset olivat va-
hdisempia verrattuna viimeiseen haastatteluun, jossa oli jo kaytettavissa kaikki aiemmat
haastattelut ja niihin liittyvat tiedot. Loppua kohti aiemmat haastattelut antoivat vihjeita
siitd, mita tarkentavia kysymyksia tulisi esittaa aiempiin tietoihin liittyen urheiluseurojen
konflikteista ja niiden kasittelytavoista. Toinen haaste oli haastateltavien jakautuminen,
silla haastateltavista yksi kahdeksasta edusti aikuisurheilua, kaksi kahdeksasta oli taysin
junioritoiminnassa mukana ja viisi kahdeksasta osallistui sekd juniori- etta aikuisten ur-
heilutoimintaan. Tdma monimuotoisuus ei sindnsa aiheuttanut epaluotettavuutta tutki-
mukselle, vaan toi uuden ndkékulman siihen, miten konfliktit eroavat aikuisten ja lasten
urheiluseurojen valilla. Kuitenkin tata eroavuutta ei voi taysin todistaa, silla haastatelta-

vien maara aikuisten seuratoiminnasta oli riittdmaton todentamaan tiedon patevyytta.
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4 Tulokset

4.1 Vapaaehtoiset seuroissa ja heiddan johtaminen

4.1.1 Motivoitunut vapaaehtoinen mahdollistaa seuratoiminnan

Kaikissa haastatteluissa kavi selkeasti ilmi, ettd seuratoimintaa ei olisi ilman vapaaehtoi-
sia. Jokainen haastateltava piti vapaaehtoistyota seuran elinehtona ja kuusi haastatelta-
vista toimivat myos itse vapaaehtoisina seurassa. Erityisesti vapaaehtoisten merkitys
seuratoiminnalle korostui pienissa seuroissa, jotka toimivat pienilla paikkakunnilla. Va-
paaehtoiset koostuivat jokaisessa seurassa suurimmaksi osaksi vanhemmista, jotka oli-
vat lasten harrastuksen my6ta tulleet seuran toimintaan. Jokaisesta seurasta [6ytyi myos
muutamia, jotka olivat seuran toiminnassa ilman omia lapsia. Nama vapaaehtoiset, jotka
eivat olleet sidoksissa tai motivoituneita lasten kautta vapaaehtoistoimintaan, toimivat
yleensa seurojen hallituksissa ja suuremmissa vapaaehtoisrooleissa aktiivisemmin, kuin
vapaaehtoiset vanhemmat. Myos nama henkil6t, joiden panos ja motivaatio seuralle oli
suurta, eivat aiheuttaneet seurassa konfliktitilanteita yhta useasti verrattuna vahemman
motivoituneisiin vapaaehtoisiin. Naiden henkildiden kohdalla myos kaksoissitouttamis-
malli oli kaytossa, seka seuran yhteinen tavoite oli omaa henkilokohtaista tavoitetta kor-
keammalla, jotka vaikuttivat kyseisten vapaaehtoisten osalta konfliktitilanteiden syntyyn.
Tasta voidaan paatella motivaation olevan yksi mahdollinen taustatekija konfliktitilantei-
den syntyyn. Seuraavassa kuviossa 5. havainnollistetaan huonon motivaation epasuoraa

vaikutusta konfliktitien syntymiseen.
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Ei motivaatiota

Vapaaehtoiset

Kuvio 5. Motivaation vaikutus konfliktiin

Naissa tapauksissa, kun pelkdstdan oma lapsi ei ollut motivaattorina, motivaatio oli niin
suurta, ettd vapaaehtoiset halusivat tehda enemman seuran hyvaksi. Lisaksi my6s nuo-
ria vapaaehtoisia 16ytyi kaikista seuroista, jotka motivoituivat seuran luomasta yhteis-
hengesta. Haastateltavat pitivat monia asioita vapaaehtoisille motivoivina ja asiasta oli
my0s ristedvid mielipiteita. Yhteisollisyys, joka on jo teoriaosuudessa todettu olevan tar-
ked osa motivointia, oli puolien haastateltavien mielesta yksi tarkeimmista motivaatto-
reista. Muut eivat kokeneet yhteisollisyyden olevan niin suurena motivaattorina vapaa-
ehtoisille, vaikkakin seitseman haastateltavista mainitsi kokevansa seurassa olevan hy-
van yhteishengen. Mainittuja asioita olivat my0s raha, eli taloudellinen hyoty, esimerkiksi
kausimaksujen aleneminen tai pysyminen samana talkoiden ja vapaaehtoistyon avulla,
mutta rahan osuutta motivaattorina ei pidetty juurikaan merkittavana. Mielenkiintoista
oli huomata, ettd isommat seurat pitivat rahaa suurempana motivaattorina, kuin pienet

seurat.

“Rakkaus lajiin ja yhteiséllisyys motivoi. Otat jonkun homman seurasta niin kuulut johon-

kin porukkaan.”
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“Meilld on tosi yhteiséllinen meininki, osalle seura on hirvedn térked asia. Témd on hyvd
kysymys ja tdtd voisi kevddn seurakyselyssé tiedustella tarkemmin, mikd vapaaehtoisia
meilld motivoi. Akkiseltéddn sanoisin motivaation olevan monen tekijin summa ja jokai-

selle eri.”

Selkeasti oli havaittavissa, ettd pienella paikkakunnalla olevat sekd pienien seurojen
edustajat seka vapaaehtoiset kokivat suureksi motivaattoriksi sen, etta lajia on mahdol-

lisuus harrastaa tai etta urheilutoiminta pysyisi elinvoimaisena.

“Tdadlld pienelld paikkakunnalla motivoi pelkdstddn se, ettd lapset saa harrastaa ja etté

tddlld tapahtuu edes jotain. Se on pddmotiivi.”

Haastateltuja henkil6itd, jotka toimivat vapaaehtoisesti seurassa motivoi myos hyvin eri-
laiset asiat. Toisia motivoi omat lapset, toinen taas koki haluavansa pystya vaikuttamaan
omaan harrastukseensa ja sen toimintaan, kun taas kolmas oli kasvanut seurassa ja piti
sita tarkedana osana omaa identiteettid ja motivoivana. Haastatteluista oli havaittavissa,
ettd mikali vapaaehtoinen vanhempi oli itse lapsena harrastanut seurassa, oli han aktii-
visempi ja motivoituneempi toimimaan vapaaehtoisena seurassa, jossa oma lapsi har-

rastaa.

"Mua motivoi se ettd tietysti tykkddn lajista ja saa sitten olla noiden lasten kanssa. Ne
on niitéd muistoja mitd he muistavat isona. Muistan vielékin kun isd oli mukana omassa
urheiluissani nuorena. Urheilu luo muistoja ja siind on mukava olla mukana. Pienten las-

ten urheilussa ja leireilld, siellé urheilu ja sen ilo on vielé aidoimmillaan.”

”Kun on saanut paljon lajilta niin tuntuu oikealta antaa jotain takaisin. Kiinnostaa miten
asiat toimii ja vaikuttamismahdollisuudet, jotka vaikuttaa téhén omaan harrastamiseen

myés. Itsellé motivoi varsinkin halu kehittdd ja yllépitdd lajia.”
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Suomalaisissa urheiluseuroissa vapaaehtoistyd kuuluu seuratoimintaan ja se on osalla
seuroista myos kirjoitettu saantoihin. Haastatteluista pystyi kuitenkin havaita, etta kaikki
urheiluseuroissa toimijat eivat tehneet vapaaehtoistyota tdysin omasta tahdostaan. Va-
paaehtoiset jaottuivat selkedsti sellaisiin, jotka olivat aktiivisesti mukana, innostuneita ja
tekivat paljon toita seurojen eteen. Toiset tekivat vain minimin, mita seura toivoi. Kaikki
haastateltavat myos painottivat, ettd koska kyse on vapaaehtoistyosta, ei ketaan pako-
teta tekemaan vapaaehtoistyota. Erillisia, mietittyja seka kirjattuja motivaatiokeinoja,
joilla kaikki vapaaehtoiset saataisiin paremmin mukaan toimintaan tai joilla voitaisiin
houkutella seuraan uusia vapaaehtoisia, ei haastateltavien mukaan ollut kdaytossa mis-

saan seurassa.

”Osa on innostuneita ja osalle toiminta on pakkopullaa. Se on varmaan puoliksi suurin
piirtein. Ne jotka tekee ja jérjestdd kaiken, niin onhan se hyvin pieni porukka. Mutta aina

16ytyy innokkaita mukaan, kunhan heitd vain kéy kysymdssd.”

Havaittavissa oli myds kadnteisena puolena se, ettd konfliktitilanteita syntyi myos tilan-
teissa, joissa innostunut ja motivoinut vapaaehtoinen koki loukkauksena sen, etta kaikki
eivat antaneet yhta suurta panosta seuratoiminnan eteen, kuin toiset. Yksi seuroista,
joka oli kooltaan isoin ja isolta paikkakunnalta, koki tdman olevan suurin asia, joka heilla

aiheutti konfliktitilanteita.

Voisi todeta, ettd vapaaehtoisia motivoi hyvin monet asiat. Selkeasti seuran koko ja paik-
kakunnan koko vaikuttaa vahvasti motivaation Idhteisiin. Pienilla seuroilla, jotka sijaitse-
vat pienilla paikkakunnilla motivaation lahteita oli selvasti enemman, kuin suurilla seu-
roilla ja isoissa kaupungeissa. Pienien seurojen suurimpia motivaattoreita olivat lasten
lisdksi yhteisollisyys, halu pitda urheilutoimintaa ylla pienella paikkakunnalla ja kiintymys
seuraan. Isompien seurojen selkein ja ldhes ainut motivaattori vapaaehtoisille vanhem-
mille oli lapset ja pienessd osassa myoOs raha. Muiden vapaaehtoisen motivaattorina

isoissa seuroissa pidettiin sitd, ettd vapaaehtoiset olivat lapsesta asti olleet mukana seu-
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rassa. Tama johtuu varmasti osakseen myods isompien seurojen huomattavasti suurem-
masta varallisuudesta verrattuna pienempiin seuroihin. Kaikki haastateltavat myos ker-

toivat pitdvansa kiitosta vapaaehtoisia kohtaan tarkedana motivaattorina.

4.1.2 Vapaaehtoisen hankinta, sitouttaminen ja johtaminen, haaste vai ei?

Vapaaehtoisten hankinta, sitouttaminen ja johtaminen oli selkedssa yhteydessa toisiinsa
haastattelun valossa. Kysyttdessa vaikeinta asiaa vapaaehtoisten johtamisessa vastasivat
lahes kaikki haastateltavat vaikeuden olevan saada vapaaehtoisia mukaan toimintaan
seka se, etta tekevatko vapaaehtoiset luvatut tehtavat. Kaikki haastateltavat pohtivat,
ettd innostus vapaaehtoistydhon on laskenut vuosien aikana paljon ja osa piti tata hyvin
huolestuttava asiana suomalaisen urheilutoiminnan kannalta. Sitouttamista toimintaan

haastateltavat eivat kuitenkaan pitdneet haasteena tai vaikeana.

”Koronavuodet lannisti seurahenked ja yhteiséllisyyttd. Totuttiin ettei tarvitse olla fyysi-

sesti Idsnd ja nyt on tosi vaikea saada ihmisid paikalle”

”Se ettd saataisiin ihmiset ymmdrtdmddn urheiluseuran toimiminen. Ettd mitd enemmdn
on vapaaehtoisia ja tekijoitd, sitd helpompaa se on kaikille. Ettd saataisiin vapaaehtoiset

mukaan toimintaan, ettd he eivdt pelkdisi liikaa taakkaa vapaaehtoistydstd.”

“lhmisillé on kaikenlaisia tilanteita eldmdssd, eikd voi koskaan olla varma pystyvdtké he

hoitamaan oman tonttinsa ja tekemddn sovitut asiat sovittuna aikana.”

“Hankinta on suurempi vaikeus kuin sitouttaminen. Kun he saadaan mukaan niin aika
hyvin pysyvdétkin mukana toiminnassa. Se hankinnan vaikeus johtuu ldhes aina samasta
syystd, kun nykyajan tyéeldmd on niin paineistettua ja kiireisté. Toinen on se, ettd kukaan
vanhempi ei ldhtbkohtaisesti ole lajin asiantuntija, ja palautetta tulee vapaaehtoisille

paljon. Siitd voi tulla paljon paineita. Ei kukaan halua vapaa-ajallaan alkaa tappelemaan.”
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Haastateltavat, jotka toimivat junioriseuroissa kokivat vanhempien ajattelevan seuratoi-
minnan nykypadivana enemman palveluna. Eli vanhempi maksaa lapsen harrastukset, tuo
hanet harrastukseen ja hakee pois sen paatyttya. Tama vaikeuttaa haastateltavien mu-
kaan seuratoiminnan johtamista. Osalla on kirjattu seuran sdantdihin vapaaehtoistoi-

minnan tekeminen.

”Seuran sddntdihin on kirjattu, etté vanhempia velvoitetaan osallistumaan vapaaehtois-

toimintaan. Niin ei siiné ole vaihtoehtoja.”

“Kyllé vanhemmat ajattelee, ettd tdmd lasten urheilutoiminta on pelkéstddn palvelu ja
me ollaan palvelun tuottajia. Uskon, ettd nykyaikainen seuratoiminta tulee loppumaan.
Koska kukaan ei halua olla palvelija, kun siihen menee enemmdin aikaa kuin péivédtyéhon

ja siitd ei saa edes korvausta.”

Tama vanhempien nakokulma seuratoimintaan ja huomattu vaheneva innostus vapaa-
ehtoistyota kohtaan huolestutti erityisesti pienien paikkakuntien toimijoita seuratoimin-

nan jatkumisesta tulevaisuudessa.

“Tdmmainen tdysin vapaaehtoisuuteen perustuva toiminta tulee pddttymdidn, ellei asi-
alle kohta tehdd jotain, koska vapaaehtoisia ei vain kohta endié ole. En ole sitd vastaan
ettd vapaaehtoistoiminta pddttyy, mutta se on sddli, ettéd lasten urheilu loppuu siiné sa-
malla. Yhteiskunnallisesti pitdisi panostaa siihen, etté pienillédkin seuroilla olisi mahdolli-
suus palkata joku hoitamaan ndité asioita, ilman ettd seuramaksut nousisi liikaa. Jos ne
nousee, niin silloin varattomien perheiden lapset ei endd voi urheilla ja harrastaa. Kdy-
tdnndssd se tulee johtamaan suurempiin terveydenhoitokustannuksiin ja sellaisiin joista
tulee valtava lasku. Myés jos kolmassektori lopettaa toimintansa pienelld paikkakun-
nalla, ei tdnne jdd mitddn. Tddlld ei ole endd yhdenkddn lapsiperheen syytd eldd. Se on
suomalaisten lasten liikunnan suurin ongelma, jos ei sellaisia vanhempia I6ydy jotka ha-
luaa kdyttdd vapaaehtoisena siihen tuhottomasti aikaa, niin harrastustoimintaa kaikille

lapsille tasapuolisesti ei ole.”
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Huomion arvoinen asia vapaaehtoisen vanhempien johtamisessa pienissa urheiluseu-
roissa, oli sen vaikeus. Naissa tilanteissa, kun vapaaehtoisena on vanhempia, joiden odo-
tukset toiminnasta ovat korkealla tai poikkeavat seuran tavoitteista, kokivat haastatelta-

vat johtamisen hankala. Nama asiat aiheuttivat myos paljon konfliktitilanteita.

“Vanhemmat on haaste. Ne ei nde omaa lastaan sellaisena kuin on.
Todellisuuden ja pddnsisdisen kuvitelman ero on valtava. On tosi vaikeita vanhempia va-

paaehtoisina. Tdmd on ylivoimaisesti suurin ongelma lasten urheilussa.”

“Joskus unohtuu, ettd tmd on ensisijaisesti lasten harrastus eikd aikuisten harrastus.
Voittaminen ei saa olla elinehto lasten urheilussa, vaan tarkoitus on liikuttaa lapsia. Ndi-

hin asioihin on myds vaikea puuttua.”

“Junioriseuratoiminta on nimenomaan aikuisten johtamista. Se on myés vield vaikeam-
paa kuin tyéeldmdissd, kun pitédd olla todella tarkka ja olet itsekin periaatteessa vapaa-

ehtoisena ja samassa asemassa kuin muut.”

Haastateltavien koulutustaustoista keskusteltaessa nousi esiin havainto, ettd seuratoi-
minnassa vetovastuussa olevilla ei kenellakaan ollut varsinaista koulutusta johtamiseen
liittyen. Tama selkedsti haastattelun edetessa toi haasteita vapaaehtoisten johtamiselle,

koska selkeitad toimintamalleja ja tietoa ei ollut.

4.2 Konflikti

4.2.1 Vanhemmat konfliktien aiheuttajina

Kysyttdessa yleisimmista konflikteista ja konfliktin aiheuttajista vastauksia tuli laidasta

laitaan. Kuitenkin oli havaittavissa, ettad seitseman kahdeksasta haastateltavasta kertoi-
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vat tilanteista, joissa toimintatavat ovat aiheuttaneet konfliktitilanteen. Yhden haastatel-
tavan kertoman mukaan konfliktitilanne perustui vain persoonien yhteenottoja, tassa
seurassa toiminta oli pelkdstdaan aikuisten urheilua. Myds muissa seuroissa haastatelta-
vat kertoivat persoonien konfliktitilanteita tapahtuvan, mutta kysyttaessa juuri yleisim-
pia konfliktitapauksia ja niiden aiheuttajia selkedsti toimintatavat ja erilaiset odotukset

toiminnasta.

“Yleensd just niistd toimintatavoista tulee konflikteja. Sen takia meilléikin on ne pelisédn-
nét tehtdvd ja tydn alla, kaikki pitédd olla tarkkaan paperilla ylhédlld, koska osa kéyttéd

niiden puutetta heti hyvikseen ja siitd tulee sitten konflikteja.”

“Molempia. Meillé on kaksi lajia seurassa, joissa toimintatavat eroavat toisistaan. Niissd
useinkin kiistelléén vahvasti, ettd kumman mukaan mennddn. Molemmilla puolilla on

myés vahvoja persoonia ja joudutaan kéydd pitkickin keskusteluja.”

Haastattelun lomassa havaittiin, ettd persoonien yhteenotot olivat enemman piilevia
konflikteja, jotka nayttaytyivat jatkossa toimintatapoihin liittyvina erimielisyyksind. Tama
oli enimmakseen pienilld paikkakunnilla sijaitsevien seurojen ongelma. Vapaaehtoisen
oli selkeasti vaikea erottaa omaa vanhemmuuttaan, vapaaehtoisuuttaan ja sosiaalista
asemaa yhteiskunnassa. Tama ongelma oli myds havaittavissa yhdessa isossa urheiluseu-
rassa. Yhdestd haastattelusta kavi myos ilmi, ettd hyvin nuorien vapaaehtoisten henkil6-
kohtaisten elamien kiistat olivat piilokonfliktin tavoin esilla olevan konfliktin kiihdytta-

jana ja toimeenpanijana.

Haastattelujen kautta pyrittiin myos havaitsemaan, onko seuroissa yhtenevaisyytta niissa
vapaaehtoisissa, jotka konfliktitilanteita eniten aiheuttivat. Junioriseuroissa vapaaehtoi-
set, jotka olivat my0s seurassa urheilevan lapsen vanhempia, olivat haastateltavien mu-
kaan niitd, jotka aiheuttivat konfliktitilanteita. Yhden lapsen vanhempien koettiin aiheut-

tavan konfliktitilanteita enemman, kuin sellaisten vanhempien, joilla oli useampia lapsia
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seuran eri joukkueissa. Mielenkiintoinen oli huomata, ettd asiasta keskusteltaessa sy-
vemmin haastateltavien kanssa kavi ilmi, ettd nadissa tapauksissa konfliktitilanteiden ai-
heuttajat olivat yleensa niitd pelaajia tai pelaajien vanhempia, jotka eivat olleet lajin
huippuosaajia. Tama pati seka aikuis- etta junioritoiminnan osalta. Puolet haastatelta-
vista mainitsivat naisoletettujen olevan enemman osallisena konfliktitilanteisiin. Puolet
haastateltavissa taas eivat kokeneet sukupuolella tai idlla olevan selkeda yhtalaisyytta

konfliktitilanteissa.

”Kyllé ne on aina joka kerta niité vanhempia. Muut vapaaehtoiset ei vééinnd, he korkein-
taan puolustaa seuran arvoja. Naiset on nykydédn pahempia kuin miehet, mutta se johtuu
varmasti siité, ettd he hoitavat nykydén enemmdin lasten asioita ja ovat enemmdn mu-

kana lasten harrastustoiminnassa.”

”Yleensd naisoletetut vapaaehtoiset vanhemmat aiheuttaa konfliktin. Heitd meilld on
myds enemmisto. Edellisessd hallituksessa, miké koostuu vapaaehtoisista, oli naisia sekd
miehid sekaisin ja se toimi todella hyvin. Nyt hallitus koostuu pelkisté naisoletetuista ja
sielld on tosi paljon kriisejd. Se koostuu monesti siitd, ettd he eivdt osaa erottaa hallitus-

roolia ja vanhemman roolia toisistaan.”

”Kyllé ne vanhempia aina on, ei muita. Kun on paljon vapaaehtoisia niin toki persoonat
vaikuttaa. Kyllé ne ongelmat on sielld naisoletettujen keskuudessa enemmdn. HeillG
homma usein kdrjistyy. Siind oikeasti heiddn kanssa joutuu johtamaan sitd palettia ettd

hommat onnistuisi.”

“Hankaluuksia aiheuttaa selkedsti enemmdin he, jotka eivdt ole seuran parhaimpia pe-

lagjia.”

Muutosvastaisuutta taas koettiin ialtdaan keskivertoa vanhemmilla vapaaehtoisilla olevan
enemman, kuin nuorilta. Myos he, jotka olivat pitkdaan toimineet seurassa, olivat enem-

man muutosta vastaan. Yleisesti kuitenkin haastateltavat pitivat muutoksen tekemisen
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nykypdivan seuratoiminnassa olevan hyvinkin helppona, eikd tapahtuvat muutokset vai-
kuttaneet olevan suuressa osassa konfliktitilanteissa. Tahan voi vaikuttaa se, etta selke-
asti muutostilannetta valmisteltiin ja siita viestittiin yleisesti paremmin seurojen sisalla.
Suuriin muutoksiin myds otettiin mukaan vapaaehtoisia vaikuttamaan paatoksiin, joka

vahentda muutosvastaisuutta. Vain yksi seura koki, ettd muutosvastaisuutta on paljon.

Motivaatiolla oli my6s seurajohtajien mukaan osansa konfliktitilanteissa. Useat hyvin
motivoituneet vapaaehtoiset vanhemmat tekivat seuran hyvaksi enemman vapaaehtois-
tyotd, kuin vahemman motivoituneet vanhemmat. Tama aiheutti kitkaa ja eri arvoisuu-
den tunnetta, kun motivoituneemmat vanhemmat kokivat tekevansa myds muiden van-
hempien tyot. Tassa tilanteessa hyvan motivaation ja yhteishengen saaminen kaikille oli

seurajohtajien mukaan tarkedssa asemassa.

Yhteistd selkeda yleista konfliktitapausta seuroissa ei ollut havaittavissa. Ne koostuivat
seuran toimintatavoista, pelaajien pelipaikoista, vapaaehtoisten omasta toiminnasta
seka viestinnasta ja persoonien yhteenottoja Konfliktit olivat myos suurimmaksi osaksi
pienia konflikteja, mutta mukaan mahtui my6s suuria yhteenottoja, jotka osalla seuroilla

olivat olleet paalla usean vuoden ajan.

4.2.2 Viestinta avuksi konfliktien ennaltaehkaisyyn

Kuten on havaittu jo teoriassa, vuorovaikutus on yksi merkityksellisemmista asioista kon-
fliktitilanteen eri vaiheissa, mutta erityisesti sen ennaltaehkaisysta. Haastattelujen yh-
teydessa keskusteltiin haastateltavien kanssa vapaaehtoisen kanssa tapahtuvasta vuoro-
vaikutuksesta. Havaintona, ettd vuorovaikutus tarkeydestdaan huolimatta ei ollut kaikille
seuroille tarkeysjarjestyksessa kovin ylhaalla, vaikka kaikki pitivat sitd myos ainoana kei-
nonaan ehkdista konflikteja. Yksi haastateltavista, joka toimi palkallisena henkilona
isossa urheiluseurassa mainitsi myos hyvan informaation olevan yksi suurimmista haas-

teista. Taman seuran kohdalla viestinta ja informaation kulku oli hyvaa.
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“Haaste on, ettd pitdisi olla todella tarkat ohjeet vapaaehtoisille. Siis todella tarkat. Joka
kerta kun tehdddn vapaaehtoisen kanssa jotain, huomaa etté seuraavalle kerralle tulee

olla vield tarkemmat ohjeet”

Kyseisessa seurassa myos kiinnitettiin paljon ohjeistukseen huomiota ja haastateltava
kertoi sen olevan ensisijainen ja tietoinen keino ennaltaehkaista konflikteja. Tassa seu-
rassa, jossa oli kaikista eniten panostettu ohjeistukseen ja vuorovaikutuksen tarkeyteen,
konfliktitilanteet olivat todella minimaaliset. Seura kiinnitti huomiota myo6s vapaaehtois-
ten kiittamiseen. Heilla oli esimerkiksi verkossa kaikille saatavilla ohjeistukset. Naita oh-

jeistuksia myos muokattiin aktiivisesti haastateltavan toimesta.

Kaikissa seuroissa jarjestettiin kokous, johon kaikki seuran jasenet olivat tervetulleita syk-
syisin ennen kauden alkua. Useissa seuroissa myos kevaisin. Naissa kaytiin lapi kauden
tapahtumia ja sovittiin esimerkiksi vapaaehtoisten tehtdvistd. Ndissa tapaamisissa va-
paaehtoisilla oli myds mahdollisuus vaikuttaa seuran asioihin. Muutoin yhteiset kokouk-
set ja vaikutusmahdollisuudet seuran toimintaan olivat vahaisia. Informaatio kulki seu-
roissa pitkalti WhatsApp- sovelluksen kautta ja isot tiedotteet sahkdpostitse. Muutamilla
seuroilla oli myds kaytossa juuri urheiluseuratoimintaan raataloityja viestintasovelluksia.

Kysyttdessa viestinndn saavutettavuutta vastaus oli kaikilta samankaltainen;

“Sielld se informaatio kulkee WhatsAppissa. Sitten on oma asia seuraako sitd vai ei.”

Viestinnan liiallisuudesta ei voida minkaan seuran kohdalla puhua. Kukaan ei kuitenkaan
myoskdan pitdanyt omaa viestintdansa liilan vahaisena, eika kokenut, etta viestinnan puut-
teesta olisi syntynyt konflikteja. Mikali konflikteja oli syntynyt viestintaan liittyen, kokivat
haastattelijat sen johtuneen siitd, etta kyseinen konfliktin aiheuttanut vapaaehtoinen ei

ollut itse ottanut viestintaa vastaan.

Neljassa seurassa oli kirjoitettuna ja jaettuna hyvin erilaisia ohjeita vapaaehtoisille. Saan-

not, toimintatavat, kehen ottaa yhteytta missakin tilanteessa ja erilaisia toimintaohjeita.
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Nama kaikki seurat olivat isoja urheiluseuroja ja yksi pienempi, taysin aikuisten urheiluun
keskittyva seura. Pienempien paikkojen junioriseuroissa ei tarkkaan kirjoitettuja ohjeita
ollut. Monet naista seuroista kertoivat toimintaohjeiden vapaaehtoisille ja kaikille seuran
toimijoille olevan tekeillda. Huomattavaa oli, etta naita kirjallisia ohjeita on alettu tydsta-
maan vasta, kun on sattunut jokin konfliktitilanne, joka on ajanut siihen, ettd on huo-
mattu kirjallisten ohjeiden puutteen olevan ongelma. Varsinkin junioriseuroissa pelaa-
jille, eli lapsille, oli sddannot ja ohjeet kirjattuna, mutta vapaaehtoiset toimijat oli unoh-
dettu taysin. Nama kirjallisten ohjeiden puutteet olivat kytkoksissa konfliktitilanteiden
syntymiseen ja aiheuttaneet esimerkiksi yhteen seuraan hyvin tulehtuneen ja pitkan
konfliktin. Aikaisemmin mainituissa yleisissa konflikteissa nimenomaan toimintatavat
olivat suuri konfliktitilanteiden aiheuttaja. Juuri tall6in tarvitaan hyvaa ohjeistusta ja vuo-
rovaikutusta ennakoivasti ennaltaehkdisemdan tilanteita. Seuratoiminnan kehittami-
sessa ja konfliktitilanteen ennaltaehkaisevana strategiana tama olisi hyva ottaa huomi-
oon, silla kuten huomasimme, kun ohjeistus oli tarkkaa ja hyvaa seka sita kaytettiin kon-

flikteja ennaltaehkaisevana toimenpiteena, oli konfliktejakin erityisen vahan.

Kuitenkin puhuttaessa konfliktitilanteiden ennaltaehkaisysta ja toimista, jotka haastatel-
tavat kokivat tarkeanad, vastasi jokainen hyvan viestinnan, selkeiden ohjeiden ja toimin-
nan lapinakyvyyden olevan sitd, milla he ennaltaehkaisisivat konflikteja. Tasta kuitenkin
heraa ristiriita, silla on juuri todettu, ettad seurojen viestinnassa seka informaatiossa oli
paljon puutteita. Tall6in voi olettaa, ettd ennaltaehkaisya konfliktitilanteiden varalta ei

juurikaan tietoisesti tehda, muuta kuin yhdessa haastateltavassa seurassa.

"Viestinndlld ehkdisen konflikteja. Pyrin viestimddn niin hyvin, ettd siitd ei tulisi epdsel-
vyyksid, mitké voisi laukaista konfliktin. Meille tuli uusi valmennuspddllikké hetki sitten
ja hdn ei tehnyt niin yksityiskohtaisia ohjeita aluksi, niin heti tuli vanhempien kanssa séd-
tdd sen takia. lhan hirvedn paljon pystyy ehkdistd silleen etté tekee asiat ajoissa, tekee
kunnon ohjeet ja kdy sité vuorovaikutusta vapaaehtoisten kanssa. Toki siihen pitdd kéyt-
tdd paljon resursseja, mutta sillé niité konflikteja vdltetddn. Néin vapaaehtoiset myds

kokevat, ettd heitd arvostetaan.”
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“Meilld ei ole muuta ennaltaehkdisyd, kuin ettd pelisddnnét ja selkedt ohjeet pelastaa

monessa tilanteessa.”

“Vuorovaikutus on térkedd. En halua esimerkiksi itse pddttdd mistéiéin itsendisesti, vaan
kaikesta pddtetddn yhdessd. Meillé on avoimuus kaikessa tekemisessd ja mitddn tietoa
ei pimitetd. Esimerkiksi jaoston kokoukseen saa tulla kuka tahansa kuuntelemaan. Muu-

ten ei kylld ole mitddin tiedostettua ennaltaehkdisevdd keinoa.”

“Just némd peliséiénndét on tdrkeitd ennaltaehkdisevéind keinona. Kylldhdn se on niin, ettd
varsinkin kun aletaan kilpailemaan, niin jokaiselle lapselle ja vanhemmalle pitdisi pitdd
henkilékohtaiset palaverit. Kyllé se on huono tdhdn vapaaehtoiseen valmentamiseen ja
johtamiseen, koska se vie aikaa aivan kohtuuttoman paljon. Pitdisi toimia kuin ammatti-
johtaja siind harrastuksessa. Oikeastaan pitdisi olla vield taitavampi, koska téissd sulla
on jonkinlainen asema, mutta tddlld harrastustoiminnassa, kun olet itsekin vapaaehtoi-

nen, niin sitd ei olekaan.”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd muita ennaltaehkaisevia keinoja, kuin vuorovaikutuk-
seen ja viestintaan liittyvia ei vapaaehtoisten mukaan seuratoiminnassa kaytetty. Kaikki
seurat pitivat vuorovaikutusta tarkedana elementtind, mutta silti siihen ei heti alusta asti
ollut panostettu seuratoiminnassa. Monet kertoivat selkeiden ohjeiden ja pelisdantojen
olevan kehityksen kohteena. Yksi seuran esihenkilo taas alkoi vasta haastattelun yhtey-
dessa pohtimaan, etta kirjattuja ohjeita olisi hyva olla enemman. Huomioitavaa tassa on
seurojen palkattujen ja vapaaehtoisen maara. Isossa seurassa on palkattuja henkildita,
jolloin resurssit hyvien ohjeiden laatimiseen ovat suuremmat. Pienissa seuroissa selke-
asti aikaa esimerkiksi juuri tarkkojen ohjeiden laadintaan ei ole yhta paljon kaytettavissa,

jos juuri ollenkaan.
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4.2.3 Konfliktiin tartutaan heti tai hetken paasta

Konfliktitilanteissa havaitseminen tapahtui kaikkien haastateltavien osalta suurimmaksi
osaksi kahdella tapaa; joko osapuolista toinen otti itse yhteyttd, tai sitten kolmas osa-
puoli otti yhteytta haastateltavaan. Kaksi haastateltavista kertoi myds havaitsevansa itse
konfliktin vapaaehtoisten keskuudessa, mikali konfliktitilanteet meinaavat alkaa tai ovat

kaynnissa seuran viestintdkanavissa, esimerkiksi WhatsApp:issa.

“Osapuolet ottavat itse yhteyttd. Yleensd jompikumpi osapuolista soittaa siind vaiheessa,

kun liekki on leimahtanut ja kertoo oman mielipiteensd tapahtuneesta.”

“Itse yleensd ottavat yhteyttd. Mutta nykyddn myos havaittavissa sddlittévd tapa aikui-
silta, ettd he kertovat omille lapsilleen, jotka kertovat sitten koulussa muille lapsille ja
ndin aiheuttavat konfliktin seurassa pelaavien lasten vdilille. Se on jotain aivan kdsittd-

mdtontd, mité en ymmdrrd.”

”Yleensd tulee kolmannelta osapuolelta ja siksi monesti kestdcdikin liian kauan, etté ha-
vaitsen ettd tdssd onkin oikeasti joku ongelma kéynnissd, joka pitdisi selvittéd. Yritdn ke-
hottaa kaikkia seuran jéisenié ottamaan heti yhteyttd minuun valmennuspdidllikkénd, jos
on jotain. Ndin isossa seurassa, jos konfliktitilanteet kulkevat ensin jonkun muun esimer-
kiksi hallituksen kautta mulle, niin siind voi kestdd kuukausiakin, ettéd saadaan asia poy-

ddlle ja késiteltyd.”

Selkedsti myos kasittelytavoissa oli kaksi erilaista menetelmaa. Toiset tarttuivat puheli-
meen heti aktiivisesti ja alkoivat selvittamaan tilannetta. Kolme kertoi alkavansa selvitta-
maan tilannetta heti. Loput haastateltavista kertoi tarttuvansa kylla tilanteeseen, mutta
pohtivansa asiaa hetken itsekseen tai yndessa muiden vastuuhenkildiden kanssa, ennen

kuin ottivat yhteytta konfliktin toiseen osapuoleen.

”Pakko niihin on heti tarttua, mutta kyllé me ensin aina mietitéén pienemmdilld porukalla,

ettd mitd tdssd oikein tehdéddn”
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“Kuuntelen eka toisen mielipiteen ja sitten soitan toiselle osapuolelle, jotta saan myds
hénen ndkemyksensd. Siitd alan sitten rakentamaan sitd ndkemystd, ettd mikédhdn se
mahdollinen totuus asiassa on. Ennen tartuin heti puhelimeen yhteydenoton jéilkeen,
mutta nykyddn ensin juon kupin kahvia ja mietin tilannetta, ennen kuin alan soittelemaan.
Tuli tehtyd virheité seurajohdon alkutaipaleella sen takia kun hdétdili asioita. En siis mis-
sddn nimessdi jdtd roikkumaan, mutta ensin pitéé tunnistaa ihan rauhassa miké on hom-

man nimi.”

“Otan heti puhelimen ja alan soittelemaan. Haluan ymmdrtdd molempien nékékannan,

ennen kuin teen johtopdcditostd tapahtuneista.”

“Kyllé md ensin seuraan tilannetta enkd Idhde suin pdin soittelemaan. Ensin tarkkailen ja
pyrin itse hoksaamaan sen tilanteen ja tuon sen sitten omasta ideastani esille. Yleensd

jos liian impulsiivisesti IGhtee mukaan niin se vain pahentaa tilannetta.”

Missdan seurassa ei jatetty mahdollisia konfliktitilanteita tdysin huomiotta ja kaikki piti-
vat tarkeana konfliktitilanteisiin tarttumista ja selvitysta. Kaikki haastateltavat kertoivat
pyytavansa molempien osapuolien ndakemyksen asiasta, joko puhelimitse, kasvotusten
tai tulehtuneessa tilanteessa kirjallisesti. Haastateltavat toimivat kaikki sovittelijan roo-

lissa konfliktitilanteissa seurassa.

4.2.4 Konfliktitilanteen selvitys erilaisten konfliktikulkujen avulla

Tilanteiden selvitykseen ja johtamiseen oli hyvin harvalla seuralla sovittuja kdytantoja.
Kahdella seuralla oli kdytossa selkea ohjeistus konfliktitilanteiden varalle vapaaehtoisille
siitd, milloin ja kehen heidan tulee olla yhteydessa. Ohjeistukset sisdlsivat myos ongel-
manratkaisupolut, joita seuraamalla konfliktitilanteita pyrittiin ratkaisemaan. Muut
haastateltavista kertoi menevansa tilanteessa enemman intuition kanssa, kuin selkeiden

raamien.
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“Meillé on kirjalliset ohjeet miten konfliktitilanteissa toimitaan. Se selkeyttédd omaa tyo-

tani.”

“Ei ole seuralla mitéén ohjeistusta, olisi hyvd, jos olisi, mutta ei ole. Toki seuran séédnndét

pohjaa toimintaa.”

Kuten dsken havaittiin, kaikki haastateltavat tarttuvat konfliktitilanteisiin niiden tullessa
esille. Jotkut heti ja jotkut hetken paasta. Kaikki haastateltavat olivat sitda mielta, etta
suurin osa konflikteista saatiin kasiteltya puhelimessa lyhyessa ajassa. Kuitenkin myos
ylimaaraisia tapaamisia, joissa konfliktitilanteita on selvitetty kasvotusten, oli ollut kuu-
della seuralla. Kaksi seuraa kertoi, ettei heidan ole tarvinnut jarjestaa ylimaaraista tapaa-
mista haastavan tilanteen takia. Toisella kyseiselld seuralla myds konfliktien ennaltaeh-
kaisy oli hyvaa, joka varmasti osakseen vaikuttaa myds konfliktitilanteiden nopeaan rat-
keamiseen. Toinen seura taas oli hyvin nuori, jolloin kasvokkaista keskustelua tarvittavia

konfliktitilanteita ei ole viela ollut tai konfliktitilanteet olivat vield avoinna.

”Pienet asiat menee puheluilla, mutta jos on véihédnkin isompi asia, niin yleensd osapuolet
haluavat itse, ettd tapaaminen jdrjestetddn ja keskustelua vetdd joku ulkopuolinen. Kai-

ken suuruisia tilanteita on meilld ollut”

Konfliktinratkaisujen kulku oli kaikilla seuroilla lahes samanlainen. Ensiksi pyydettiin na-
kemys konfliktien osapuolelta ja siitd keskusteltiin sovittelijan johdolla kasvotusten. Jos-
kus keskusteluun osallistui ulkopuolisia, mikali haastateltavat kokivat, etteivat pystyisi yk-
sin hallita tilannetta tai tarvittaisiin useamman henkilon mielipide. Mikali tilannetta ei
saatu ratkaistua meni konfliktitilanne kasiteltavaksi seuran johtokuntaan tai hallitukselle
ja siita eteenpadin lajiliitolle. Viimeinen, johon kaksi seuraa kertoi joutuneensa konfliktiti-

lanteen vied3, oli Olympiakomitean kurinpitolautakunta.
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”Kylld meillé on aika hyvin kirjattu ne ongelmanratkaisupolut. Joskus ollaan jouduttu vie-
mddn konfliktitilanteita ihan liittoon asti ja siitd vield Olympiakomitean kurinpitolauta-

kuntaan.”

“Ollaan kdyty kahdenkeskisid keskusteluja osapuolten kanssa ja myés silleen ettd on use-
ampia henkiléitd paikalla. Néin voidaan varmistaa objektiivisempi tilanne, kun on use-
ampi pohtimassa tilannetta. Ei tule myéskddn osapuolille sellaista oloa, etté sovittelija

yksin tulkitsee tilannetta ja olisi néin helpommin puolueellinen.”

Haastateltavat kokivat, ettd suurin osa tilanteista saatiin selvitetty keskustelun avulla.
Viisi haastateltavaa kuitenkin kertoi, ettd konfliktitilanteita on myos jadnyt selvittamatta
ja ne edelleen tulevat esille tai nakyvat vapaaehtoisten toiminnassa. Jotkut tapauksista

olivat nakyneet jopa vuosien ajan seuran toiminnassa.

”On jédnyt kytemddn konflikti. Siité tulee jatkuvasti hankaluuksia, jotka vaikuttavat seu-

ran toimintaan, tuloihin, harrastusvuoroihin ja ihan kaikkeen.”

”On tullut jatkossa hankaluuksia ja lopulta yksi joukkue hajosi kokonaan konfliktitilan-

teen takia, jota ei saatu selvitettyd.”

”Konfliktitilanteita on jddnyt pyérimddn paljonkin, sellaisia vuosien takaisia kahnauksia,
vaikka henkilétkin on vaihtuneet vdlissd, niin edelleen ne samat konfliktit vaikuttaa. Nii-

den kanssa joutuu tehdd paljon tyéta”

”Jos asiat tuotaisiin heti esille niin ne ei varmasti tekisi tuota, mutta tiedén vuosien ta-
kaisia konflikteja mitd ei ole puhuttu ldpi, eikd niistd nykyddnkddn puhuta ja jotkut eiviit
vain tule toimeen keskendidin. Selkedsti jos tilanteita ei saa selvitettyd niin ne jéé mieliin

painamaan ja aiheuttaa jatkossa ongelmia.”
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“"Ndékyy vanha konflikti edelleen. Ei olla saatu sitd ratkaistua. Kéytdnndssd tilanne on ko-

koajan pddilld ja odotetaan koska tdstd tulee seuraava konflikti tai epdasiallinen kéytés.”

Nama seurat, joissa konfliktit ovat jaaneet kytemaan aiheuttaen uusia konflikteja olivat
kaikki pienid seuroja, joissa selkedsti henkilokemiat ovat suuremmassa roolissa, kuin
isossa seurassa. Nama selvittamattomat konfliktit aiheuttavat seuroille jatkuvasti hanka-
luuksia, jotka vaikuttavat erityisesti pienien seurojen toimintaan. Nama konfliktit olivat
persoonien kiistoja, eivdatka seuran toimintatavoista johtuvia konfliktitilanteita. Seurat,
jotka kokivat, ettei konfliktitilanteita ole jadanyt kytemaan, olivat suuria seuroja. Haasta-
teltavat kokivat, ettd konfliktitilanteet, selvitetyt seka selvittamattomat vaikuttavat hei-

dan paatoksentekoon.

“Ehdottomasti vaikuttaa pddtdksentekoon. On jouduttu rajaamaan, etté missd tehtd-
vissé kukakin voi toimia seurassa. Kaikki eivdt ole voineet jatkaa esimerkiksi luottamus-

tehtdvissd. Paljon on myés pitéinyt miettiéi omaa viestintdd ja pitdd olla todella tarkka.”

Selvitetyilla konflikteilla oli positiivinen vaikutus paatoksiin, silla paatokset pyrittiin teke-
maan niin, ettd jatkossa samasta asiasta ei tulisi konflikteja. Selvittamattomien konflik-
tien vaikutus oli suuri haastateltavien toimintaan. Nama selvittamattomat konfliktit ai-
heuttivat toimijoissa varovaisuutta ja tarkkuutta paatoksentekoon liittyen, mutta myods
kiihdyttivat paatoksia muutoksien suhteen, esimerkiksi toimintatapojen uusimiseen ja

ohjeistuksen tarkentamiseen.

4.2.5 Konfliktilla negatiivisia ja positiivisia puolia seuratoiminnassa

Ennen haastatteluja olisi voinut olettaa haastateltavien pitdvan pahimpana asiana mita
konfliktitilanteista voisi tapahtua sita, ettd vapaaehtoiset lahtevat seurasta tai vapaaeh-
toiset vanhemmat siirtavat lapsensa toiseen seuraan. Kuitenkaan kukaan ei vastannut
ensisijaisesti kokevansa vapaaehtoisen lahtemista konfliktitilanteen takia pahana asiana.
Lahtemista pidettiin lahes hyvana vaihtoehtona, koska usein talldin jokin konfliktitilanne

ratkeaa. Junioritoiminnassa toimivat haastateltavat olivat kaikki yhtd mielta siitd, etta jos
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lapsi lopettaa kokonaan lajin harrastamisen, olisi se pahin mahdollinen tilanne mita kon-
fliktitilanteesta voi seurata. Kuitenkin myos vapaaehtoisten lahtemista pidettiin huonona

tilanteena seuralle esimerkiksi taloudellisen tilanteen kannalta.

”Silléhdn ei ole oikeastaan mitddn vdlié vaikka lapsi siirrettdisiin toiseen seuraan. Toki
vaarana on se, ettd kun lapsia on muutenkin vihdn, niin tmd harrastus loppuisi sitten
kaikilta lapsilta. Se on meillé varmaan edessd, koska lapsia syntyy ja on kokoajan tédlld
véhemmadn. Varmasti tulee tulevaisuudessa laji olemaan yhteistoimintaa naapurikunnan

kanssa.”

”Seuran nékékulmasta pahinta olisi, jos vanhemmat eivdét haluaisi tehdé endd vapaaeh-

toistyotd.”

“Kylld jokainen roolissa kuin roolissa on térked, yhtddn ylimddrdistd ei ole, kaikkia tarvi-

taan.”

”Se ettd menetettdisiin valmentajia, ohjaajia ja muita vapaaehtoisia olisi seuralle pa-

hinta.”

Kuten on todetut, konflikteilla on myds positiivisia vaikutuksia ja lopputulemia. Tama na-
kdkanta aiheutti haastateltaville pohdintaa. Lopputulemana useat haastateltavat kokivat,
ettd jokainen selvitetyksi saatu konfliktitilanne oli tuottanut jotain positiivista, esimer-
kiksi saantdomuutoksia, tarkempia ohjeita tai osapuolet olivat kyenneet muuttamaan toi-

mintaansa parempaan.

”Yhden konfliktin jédlkeen saatiin sovittua tosi hyvin vuorot vapaaehtoisille, etté ketddn ei
poltettu loppuun toiminnassa, jolloin sddstyttiin vapaaehtoisten IGhtemiselté seurasta.

Vapaaehtoistyéstd tuli ndin mukavampaa kaikille.”
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”Konfliktin ansiosta saimme tehtyd uusia hankintoja, jotka helpottivat vapaaehtoisten

tyotd. Emme olisi tajunneet tehddi tétd hankintaa, mikdli téistd ei olisi syntynyt konfliktia.”

Haastateltavat 10ysivat siis myos konkreettisia hyotyja konfliktitilanteissa. Moni haasta-
teltava sai haastattelusta uuden tavan ajatella konfliktia ja osa koki taman hyvin hyodyl-

lisend seuratoiminnan kehittdmisessa.
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5 Pohdinta

Tassd osiossa pohditaan analyysin tuloksia yhteydessa kaytettyyn teoriaan, eli toteu-

tuuko aikaisemmin tutkittu tieto tutkimukseeni analyysiosion perusteella.

Seuroissa vapaaehtoistyo toteutui hyvin perinteiselld tavalla ja ne sisalsivat perinteiset
toimijat ja elimet, aivan kuten Olympiakomitea (n.d.) ja Koski ja Maenpaa (2018) tutki-
muksissaan mainitsivat. Siksi pohdinnan painotus keskittyy konfliktitilanteeseen ja sen

osa-asuleisiin.

5.1 Yleisimmat konfliktit seuroissa

Kuten aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, konflikteja esiintyi erilaisissa konfliktityy-
peissa. Kolmesta eri konfliktityypista seuroissa esiintyi suhdekonflikteja seka tehtavaris-
tiriitoja (Behfar ja muut, 2008, s. 171; Kammerhoff ja muut, 2019). Kammerhoff ja muut
(2019) vaittivat, etta tehtavaristiriidat eivat ole suuressa osassa vapaaehtoistoimintaa,
koska tyon motivaattorina ei aina ole suoritettava tehtava. Tama ei kuitenkaan pitanyt
paikkaansa haastateltavien seurojen keskuudessa, koska konfliktitilanteet suurimmaksi
osaksi olivat juuri tehtavaristiriitoja. Kuten Jamiesson (2020) mainitsi, on seuratoimin-
nan verkosto otollinen paikka konfliktien syntymiselle, jolloin ennaltaehkaisy on ehdot-
toman tarkeda. Tama pitaa tutkimuksen valossa taysin paikkansa, silla seuroissa, joissa
ennaltaehkaisyyn ja hyvaan ohjeistukseen kiinnitettiin eniten huomiota, esiintyi myos
vahiten konfliktitilanteita. Tutkimuksessa oli havaittavissa myds tapahtuneiden konflik-
tien aina vaikuttavan tulevaisuudessa seuran toimimiseen ja uusien konfliktien syntyyn
niin niiden laukaisevana tekijana kuin my6s ennaltaehkaisevana tekijana, aivan kuten
Wall ja Callister (1995, s. 516) mainitsevat. Tama korostuu Wallin ja Callisterin (1995, s.
516) mukaan eritoten silloin, jos samat osapuolet ovat mukana toiminnassa. Haastatel-
tavat kertoivat, etta useat konfliktit ovat jadneet kytemaan pinnan alle ja aiheuttaen uu-
sia konflikteja tulevaisuudessa osapuolten vilille tdman vaikuttaen myos seurajohdon

paatdksentekoon, jossa tiettyja osapuolia ei voida laittaa toimimaan yhdessa uuden kon-
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fliktin pelossa. My6s Pondyn malli oli havaittavissa seurojen toiminnassa. Eli piilevat kon-
fliktit saattoivat aiheuttaa tulevaisuudessa tunnistettavaksi konflikteiksi tai tunnekonflik-
teiksi (Pondy, 1967, s. 306). Naitd tunnekonflikteja oli erityisen paljon seuratoiminnassa,
eli konflikteja, joissa vapaaehtoiset olivat erimielta asiasta, mutta konflikti ei viela huo-

lestuta tai aiheuta toimija seurajohdossa.

Tyypillisia konfliktitilanteita ovat muutostilanteet, rakenteelliset ongelmat seka epasel-
vyydet, henkilokohtaiset ongelmat ja kommunikaatio-ongelmat (Jarvinen, 2014, luku 4;
Ahlroth & Havunen, 2015, s. 123; Rimes ja muut, 2017; Eunson, 2017; Wall & Callister,
1995, s. 517). Havaintona on, etta suurin konfliktitilanteen aiheuttaja oli juuri kommu-
nikaation erilaiset ongelmat, esimerkiksi informaation puute, selkeiden pelisaantdjen ja
ohjeistuksien puuttuminen seka sujuvan viestinnan takkuaminen. Seuroissa, joissa ei esi-
merkiksi ollut kattavaa ohjeistusta jatkuvasti vapaaehtoisten saatavilla, oli konfliktilan-
teita huomattavasti enemman. Saarela (2016) mukaan suomalaisissa urheiluseuroissa
konfliktien on todettu johtuvan selkedn ohjeistuksen puutteesta, joka edeltavan havain-
non perusteella pitdd paikkansa. MyoOs Saarelan (2016) mainitsema vapaaehtoisten
huono sopimuksien noudattaminen oli havaittavissa haastateltavien seurojen osalta,
jossa haastateltavat mainitsevat seurajohtamisen haasteeksi sen, etta he eivat voi taysin
luottaa vapaaehtoisten hoitavan lupaamansa tehtavan. Saarela (2016) uskoi tdman joh-
tuvan tiedon puutteesta, mutta haastattelun valossa tassa tutkimuksessa havaittiin ta-
man ongelman myos niissa seuroissa, joissa ohjeistus ja viestinta olivat hyvaa. Myos hen-
kilokohtaiset ongelmat havaittiin konfliktitilanteiden aiheuttajiksi. Suurin osa seuroista
eivat kokeneet muutostilanteita suurena konfliktitilanteiden aiheuttajana, mika oli yllat-
tavaa, koska aikaisempien tutkimuksien mukaan juuri muutostilanteet aiheuttavat eni-
ten konfliktitilanteita. Niita esiintyi eritoten vapaaehtoisilla, jotka olivat idltdan vanhem-
pia, mutta prosenttiosuudeltaan muutoksesta aiheutuvat konfliktit olivat hyvin pienta.
Kammerhoffin ja muiden (2019) mukaan mitd suuremmat yhteistyévaatimukset ovat,
sitd suuremmalla todennakoisyydelld niissa esiintyy myos yhteistybongelmia. Seurojen

tapauksessa pienimmissa seuroissa oli enemman vaatimuksia ja tehtdvia vapaaehtoisina
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toimiville ja myds ndissa seuroissa esiintyi enemman konfliktitilanteita. Voi siis todeta,

ettd yhteistydvaatimuksien ollessa suuremmat, on myos seura konfliktiherkempi.

Konfliktitilanteita aiheuttivat myds tilanteet, joissa sitoutuneemmat ja motivoituneem-
mat vapaaehtoiset pahoittivat mielensa siita, etta he tekivait enemman ty6ta seuran hy-
vaksi, kuin vdhemman motivoituneet. Kuten Dixon (2013) totesi tutkimuksessaan, myos
haastatteluissa kavi ilmi, ettd motivoituneet vapaaehtoiset olivat huolissaan saavuttaako
seura tavoitteensa, esimerkiksi hyvin jarjestetyt kisat, kun mukana oli myés véahemman

motivoituneita henkiléita. Talléin huoli oli laukaisevana tekijana konfliktitilanteille.

Raha ja talous aiheuttivat tutkittavissa seuroissa haasteita. Saarela (2016) mukaan tama
on yleinen konfliktitilanteen aiheuttaja nimenomaan urheiluseuroissa, joissa vapaaeh-
toiset ovat pitkalti vanhempia. Taman lisaksi Saarela (2016) mainitsi pelipaikoista aiheu-
tuvat konfliktit seka vapaaehtoisen vanhemman ja valmentajan valiset konfliktitilanteet
yleisiksi urheiluseurojen toiminnassa. Naita konfliktitilanteita esiintyi kaikissa haastatel-
luissa seuroissa riippumatta seuran koosta, paikkakunnasta, lajista tai konfliktitilanteiden
ennaltaehkaisysta. Tassa voidaan myos huomioida se, etta haastateltavat, jotka toimivat
junioriseuroissa, mainitsivat konfliktitilanteiden aiheuttajien olevan suurelta osin vapaa-

ehtoisia vanhempia.

5.2 Konfliktien selvitys ja johtaminen

Konfliktien selvitys ja johtaminen kulkivat seuratoiminnassa kasi kddessa. Johtaminen
konfliktitilanteissa tapahtui pitkalti siten, etta johtamista ja ennaltaehkaisya tehtiin yh-
dessa tai johtamiseen herattiin vasta konfliktitilanteen selvityksessa. Archer ja Cameron
(2013, s. 190) mukaan johto menettelee konfliktitilanteissa kahdella tapaa; sulkeen niilta
silmansa tai tarttuu niihin aktiivisesti. Haastattelujen valossa havaittiin, etta seuratoimin-
nassa seurajohto tarttuu konfliktitilanteisiin aktiivisesti ja pyrkii selvittdmaan ne. Silmien

sulkemista tilanteilta ei ollut. Se miten aktiivisesti tilanteisiin tartuttiin, vaihteli seurasta
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ja henkilosta riippuen. Osa tarttui heti aktiivisesti puhelimeen ja rupesi selvittamaan ti-
lanteita; osa tuumasi hetken tai keskusteli konfliktista johtoryhman kanssa ennen tilan-
teeseen tarttumista. Kaikki kuitenkin tarttuivat konfliktiin ja halusivat selvittda sen, eika
Archerin ja Cameronin (2013, s. 190) mainitsemaa valttelya ollut havaittavissa seuratoi-
minnassa. Yksi haastateltava kertoi helposti siirtdvansa konfliktitilanteen selvityksen toi-
selle henkilolle, jonka koki olevan parempi selvittadmaan tilanteita. Koska konfliktitilan-
teet pyrittiin aina ratkaisemaan, myos Jarvisen (2014, s. 80) mainitsema ongelmakier-
teen syntyminen oli pientd, mutta sita kuitenkin esiintyi tilanteissa, joissa konfliktiin yri-
tyksista huolimatta ei ollut saatu ratkaistua. Viisi seuraa tunnisti toiminnassaan ongel-
makierteen, joka johtuu konfliktitilanteista, joita ei ole saatu selvitettya. Haastateltavat
kokivat tall6in vapaaehtoisten johtamisen olevan haastavaa ja taten my6s ongelmakier-
teen vaikuttavan heidan paatdksentekoonsa seurassa. Thomas ja Kilmannin (2008, s. 2—
4) tiivistelman mukaan viidesta tavasta kasitella konflikteja oli myds havaintoja seuratoi-
minnassa. Koska konfliktitilanteita oli paljon erilaisia seurassa, joutuivat seuratoiminnan
johdossa olevat henkilot kdyttamaan erilaisia selvitystapoja tilanteisiin. Urheiluseuratoi-
minnassa “yhteisty0” oli selkeasti se, mita kannattaisi kdyttaa eniten selvittdessa konflik-
titilanteita. Seuratoiminnassa tilanteita selvitettiin paljon "kompromissin” avulla, mika
Thomas ja Kilmannin (2008, s. 11) mukaan on selvitettdvaan tilanteeseen huono vaihto-
ehto siind mieless3, ettd se luo lahinna valiaikaisia ratkaisuja konfliktitilanteille. Caputon
ja muiden (2019) mukaan konfliktinhallintatyypistda kompromissi on se mihin yleisesti
selvittdja pyrkii. Haastatteluissa kabvi ilmi, ettd seurajohto tahtdsi aina konfliktia selvit-
tdessdan juuri kompromissiin. Havaittavissa oli myos, ettd Weitekampin ja Kernerin
(2002, s. 111) mukaan yleinen konfliktin ratkaisun ldhestymistapa eli sovittelu, oli yleisin
lahestymistapa seuratoiminnassa, kun konfliktit tulivat esille. Seuratoiminnassa oli myds

kaikkien viiden eri tavan tiedostamatonta kayttoa.

Archerin ja Cameronin (2013, s. 193) mukaan johtajan tulee olla kykeneva irtautumaan
ongelmasta ja tarkastelemaan sitad neutraalisti sekd halukas selvittamaan konfliktin syyt.
Havaittiin, etta juuri ndin seurajohtajat pyrkivat tekemaan. Kaikki haastateltavat kertoi-

vat menetelmakseen ensiksi kuulla molempien osapuolien versiot ja pohtia niitd, ennen
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kuin tekevat mink&anlaisia johtopaatoksia. Jarvisen (2014) mukaan juuri riittdvan pohja-
tiedon saaminen tilanteesta on tarkeaa ja kuuntelemisen taito on Mccorcklen ja Reesen
(2017, s. 93) mukaan valttamaton tapa kerata tietoa. Taman voi ndhda, ettd tdma toteu-
tui jokaisessa seurassa hyvin, silla seurajohto halusi molempien osapuolten versiot ta-
pahtuneesta joko suullisesti tai kirjallisesti. Tuekseen haastateltavat kertoivat ottavansa
mukaan ulkopuolisia osapuolia esimerkiksi seurojen johtokunnista, jotta tilanteiden sel-
vitys olisi mahdollisimman tasavertainen molemmille konfliktin osapuolille. Taten seura-
johtajat olivat omaksuneet hyvin tavan irtautua ongelmasta ja konfliktin neutraaliin tar-
kasteluun. Seitseman haastatelluista myos kertoi ensiksi pohtivansa tilannetta hetken,
ennen siihen tarttumista, mikda on Archerin ja Cameronin (2013, s. 193) mukaan hyva,
silla suin pain tilanteisiin meneminen usein pahentaisi tilanteita. Kaksi haastateltavaa
kertoi myos heilla olevan kyseisesta tilanteesta kokemuksia, jonka takia he ovat harkit-
sevaisempia konfliktitilanteisiin tarttumisessa. Vuorovaikutusta ja puheyhteytta pyrittiin
seuroissa luomaan konfliktitilanteen osapuolien vilille ja johto pyrki ymmartamaan eri
nakokulmia, mikd on tarkead osa konfliktitilanteen johtamista (Eunson, 2017; Jarvinen,
2014; Rimes ja muut, 2017). Jarvisen (2014) seka Ahlrothin ja Havusen (2015) mukaan
suora viestinta osapuolten valilla konfliktitilanteiden johtamisessa on merkityksellista ja
seuratoiminnassa selkeasti tilanteiden ratkaisussa kaytettiin paljon keskustelua ja vies-
tintda seka osapuolten erilaisuus huomioitiin tilanteissa loistavasti. Tama oli pienissa

seuroissa helpompaa, koska seurajohto tuntee vapaaehtoiset hyvin jo valmiiksi.

5.3 Konfliktien ennaltaehkaisy

Archer ja Cameron (2013, s. 204) mainitsivat hyvan tavan konfliktien ennaltaehkaisylle
olevan seuralle profiloitu konfliktinhallintakulttuuri, jossa esimerkiksi vapaaehtoiset
osaisivat mahdollisesti itse ratkaista konfliktit. Ndin pitkalle mietittya ja luotua konfliktin-
hallintakulttuuria ei milldan tutkitulla seuralla ollut, mutta kahdessa seurassa alkeet, eli
selkedt ohjeet ja konfliktinratkaisupolut vapaaehtoisille, olivat kdytossa ja myos toimivat.

Jamiesson (2020) mainitsi tutkimuksessaan etukdteen suunniteltujen menetelmient ja
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konfliktinratkaisupolkujen, mita konfliktinratkaisuun tullaan kdyttdmaan, ennaltaehkai-
sevan ja nopeuttavan konfliktitilanteen ratkaisua. Myds Thomas ja Kilmannin (1974) ke-
hittelema Conflict Mode Instrument voisi olla hyédyllinen urheiluseuratoiminnassa,
koska taman avulla seurajohtajat voisivat pohtia etukdateen menetelmia konfliktitilantei-
den ratkaisulle. Behvarin ja muiden (2008, s. 179) mukaan erilaiset mietityt strategiat
seuratoimintaan ovat apu johtamiseen seka konfliktien ennaltaehkaisyyn. Taten aiem-
pien tutkimuksien seka tdman tutkimuksen havaintojen valossa voi pitda selkeda ja hyvaa
ohjeistusta erityisen tarkedana keinona ennaltaehkaista konflikteja seka seuratoiminnan
helpottajana vapaaehtoisille, silla tutkimuksessani kavi selkedsti ilmi ohjeistuksen ja
suunniteltujen menetelmien hyodyt vahenevina konflikteina. Haastatteluissa kavi ilmi,
ettd mikali ohjeistusta ei ollut suunniteltu etukateen siita syntyi jatkuvasti konfliktitilan-

teita, joiden seurauksena ohjeistuksia lisattiin.

Vuorovaikutus ja tiedonkulku sekd ennakoitavuus on tarkedssa osassa kirjallisten ohjei-
den lisdksi seuratoiminnassa vahentdaen vaarinymmarryksia ja luoden selkeytta toimin-
taan (Ahlroth & Havunen, 2015, s. 132; Gamage, 2022; Jamiesson, 2020; Lewitter &
Bourne & Attwood, 2019; Saarela, 2016). Kaikilla seuroilla oli jonkinlaista tiedonkulkua.
Lahinna tieto kulki WhatsApp- sovelluksessa ja tarkeat tiedotteet sahkdpostitse muuta-
man kerran vuodessa. Palavereita jarjestettiin keskimaaraisesti muutaman kerran vuo-
dessa, joka Jamiessonin (2020) mukaan ei ole riittavasti. Mita aikaisemmin tieto saavut-
taa vapaaehtoiset ja mita tarkempaa tieto on, sitd paremmin se ennaltaehkaisee konflik-
teja (Lee ja muut, 2016; Lewitter ja muut, 2019; Saarela, 2016). Tutkimuksen valossa
tdma toteutuu, koska seuroissa, joissa informaatio oli tarkkaa, oli myds huomattu sen
tarve saavuttaa vapaaehtoiset ajoissa. Naissa seuroissa, joissa asiaan kiinnitettiin tiedos-
taen huomiota, esiintyi konfliktitilanteita keskimaaraistda vihemman. Gamagen (2020)
mainitsemaa informaation paljoudesta aiheutuvia konflikteja ei ollut havaittavissa seu-

ratoiminnassa.
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5.4 Sitouttamisella yllattava yhteys konflikteihin

Motivaatio ja sitouttaminen oli konfliktitilanteisiin yhteydessa Wombacher ja Felfen
(2017) kaksoissitouttamisen kautta. Koska analyysin mukaan konfliktitilanteita aiheutti-
vat vahemman sellaiset vanhemmat, joilla oli useampi lapsi seuran toiminnassa eri jouk-
kueissa, voidaan todeta, ettd vapaaehtoisen kaksoissitouttaminen useaan seuran jouk-
kueeseen osana konfliktinehkaisya olisi toimiva ratkaisu ennaltaehkdisevand menetel-
mana. Myos sellaiset vapaaehtoiset, joilla motivaatio seuratoimintaan oli niin korkea,
ettd heillad ei ollut motivaattorina seuratoiminnassa esimerkiksi omaa lasta, aiheuttivat
konfliktitilanteita huomattavasti muita vahemman. Kaksoissitouttamisen haaste seura-
toiminnassa vapaaehtoisille vanhemmille piilee niissd vanhemmissa, joilla on seuratoi-
minnassa vain yksi lapsi, ja joilla motivaatio seuratoimintaan ei ole niin korkealla, etta he
haluaisivat tehda lisda vapaaehtoistoimintaa seuran hyvaksi. Taten motivaatiolla ja si-
touttamisella oli ajatustasolla yllattava, mutta hyvin aikaisempaa tutkimusta vastaava yh-
teys konfliktitilanteisiin seuratoiminnassa. Wombacherin ja Felfen (2017) aikaisemman
tutkimuksen mukaan liiallinen sitouttaminen saattaa aiheuttaa konfliktitilanteita, mika
kavi ilmi myos tutkittavissa seuroissa. Aikaisemman tutkimuksen mukaan talla on yhteys
motivaatioon, mutta tdman tutkimuksen valossa se yhdistyy enemman sitouttamiseen,
jolloin motivaatio on vain pienessa roolissa. Taman mallin kautta pohdittuna ne vapaa-
ehtoiset, joilla ei ollut lapsia seurassa ja omasivat silti korkean motivaation toimintaan,
ja jotka selkeasti aiheuttivat vdihemman tai eivat ollenkaan konflikteja, sopivat myos tu-
kemaan tata teoriaa. Nama vapaaehtoiset eivat olleet sidoksissa tiettyyn joukkueeseen,
vaan toimivat vapaaehtoisina useissa joukkueissa, taten ollen kaksoissitoutettuina. Tal-
[6in motivaatio toimia seuran hyvaksi oli suurempaa kuin toimia yksittdisen joukkueen
hyvaksi oli suurempaa, jolloin myods nakdkanta seuran asioiden tarkasteluun ja toiminta-
tapoihin oli suurempi. Talld on selkedsti yhteys konfliktitilanteisiin ja tata voi kayttaa

my0s ennaltaehkaisevana keinona konfliktitilanteille.
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6 Havainnot

6.1 Erilaiset konfliktikulut

Haastattelun vastauksien pohjalta havaittiin kolme tyypillista ja toistuvaa konfliktitilan-
teen kulkua ja lopputulemaa seuroissa, jotka esitellddn seuraavissa kuvioissa 6—8. Naita
konfliktitilanteen kulkuja kutsutaan tassa tutkimuksessa neutraaliksi-, negatiiviseksi-, ja

positiiviseksi konfliktikuluksi.

Konfliktin Konfliktista ei

syntyminen

Ratkaisu synny
seuraamuksia

Selvitys

Kuvio 6. Neutraali konfliktikulku

Neutraali konfliktikulku (kuviossa 6.) vaikutti haastattelujen alussa ja ennen syvempaa
tutustumista yleisimmalta konfliktikululta, mutta lopulta kavi ilmi, ettd tama konflikti-
kulku on naista kolmesta harvinaisin. Se kasittelee konfliktin, josta ei synny negatiivisia
tai positiivisia lopputulemia. Neutraalissa konfliktikulussa konflikti saadaan selvitettya
vapaaehtoisten kesken ja siihen |6ydetaan osapuolia tyydyttava ratkaisu eika konflikti jaa
vaikuttamaan enda seuratoimintana. Tama konflikti ei myoskaan aiheuta seurassa min-
kdaanlaisia muutoksia. Tahan konfliktikulkuun sovitteluasemassa olevat seurajohtajat
usein pyrkivat tiedostetusti. Tama ei ole kuitenkaan konfliktikulku, johon kannattaisi tah-

dats, silla naista konflikteista seura ei paadse kehittymaan.
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Konfliktin
syntyminen

Konflikti jaa Konfliktiin ei
paalle reagoida

\

Konfliktiin ei

saada
ratkaisua

Kuvio 7. Negatiivinen konfliktikulku

Negatiivinen konfliktikulku (Kuvio 7.) on huonoin konfliktitilanteen kulku ja lopputulema,
mita seuratoiminnassa esiintyy. Tama konfliktikulku ei koskaan lopu, vaan kiertaa kehaa
aiheuttaen uusia konflikteja. Tallaisia konfliktitilanteita esiintyi erityisesti pienissa seu-
roissa ja 80 % haastatelluista pienien seurojen edustajista tunnisti negatiivisen konflikti-
kulun. Negatiivisessa konfliktikulussa ei reagoida konfliktiin riittdvan ajoissa tai ei ollen-
kaan, jolloin tilanne karjistyy joko liian pahaksi, ettd osapuolet eivat ole enda vastaanot-
tavia sovittelulle tai ratkaisua ei edes yritetd saada. Tall6in konfliktitilanne jaa paalle,
vaikka se voi hetkellisesti laantua ja muuntua piilevaksi konfliktiksi. Tama piileva konflikti
aiheuttaa kuitenkin jatkossa vanhan konfliktin uudelleen esiintymisen tai uusia konflik-
teja. Negatiivisilla konfliktikuluilla on selkeasti pitkidkin vaikutuksia, koska haastateltavat
kertoivat ndiden aiheuttavan konflikteja useiden vuosienkin jalkeen, vaikka alkuperdisen
konfliktin osapuolet olisivat jo poistuneet seuran toiminnasta. Tama konfliktikulku saat-
taa sisaltaa seka prosesseista johtuvia konfliktilanteita seka erilaisia persoonien yhteen-
ottoja. Negatiivisessa konfliktikulussa ratkaisu ja johtaminen on ainakin jossakin maarin
epdonnistunut. Tama negatiivinen konfliktikulku on vastaavanlainen kuin Jarvisen (2014,

s. 40) kuvaama ongelmakierto.
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Konflikti

Seuratoiminnan
CEEEN]

kehittaminen

Konfliktin
syntyminen

Selvitys
ratkaistua

Kuvio 8. Positiivinen konfliktikulku

Positiivinen konfliktikulku (Kuvio 8.) tarkoittaa tilanteita, jolloin konfliktista on saatu po-
sitiivinen lopputulema. Yllattavasti juuri positiivinen konfliktikulku on kaikista yleisen
seuroissa. Vaikka konfliktitilanteet ovat aina ikdvia ja aiheuttavat negatiivisia tunteita
hetkellisesti, haastattelujen pohjalta kaikista eniten konfliktit aiheuttavat jonkinlaisen
parannuksen seuratoimintaan. Parannus saattoi olla seuran suuri kehittdminen tai pieni
selkeyttava saantomuutos. Konfliktitilanteiden takia seuroihin oli tehty hankintoja ja
otettu uusia kdytanteita osaksi toimintaa. Positiivisessa konfliktikulussa on tarkeda, etta
konfliktitilanne havaitaan ajoissa ja se johdetaan hyvin. Seuran tulee olla myds avoin kon-
fliktin syylle ja ymmartaa mista konflikti on 1ahtdisin. Tama konfliktikulku koskee pelkas-
tdan toimintatavoista ja prosesseista syntyneita konflikteja, eika tata voida soveltaa esi-
merkiksi persoonien konfliktitilanteisiin. Positiivisessa konfliktikulussa konfliktitilanteen
johtaminen on onnistunut. Kaikki haastateltavat seurat kertoivat toiminnassa olleen po-

sitiivisia konfliktikulkuja.

Vapaaehtoisten johtamisessa konfliktitilanteen keskelld konfliktikulkujen huomioimi-
sesta olisi tdman tutkimuksen valossa apua konfliktien ratkaisussa. Johtajat voivat etu-
kateen konfliktikulkujen avulla tutustua aiempiin konflikteihinsa ja niiden kulkuihin. Ym-
martamalld sen minkalaisia konfliktitilanteita ja kulkuja on aiemmin ollut, voivat seura-
johtajat varautua ja ennakoida tilanteiden kulkua tulevaisuudessa. Erityisesti tiedostet-
tuja konfliktikulkuja tulisi kdyttda apuna konfliktinratkaisustrategian luomiseen, joka on
yksi tapa vapaaehtoisten konfliktitilanteiden ratkaisun ja ennaltaehkaisyn keinoksi. Kun
seurajohtajat havaitseva konfliktit, he pystyvat heti paattelem&an mihin lopputulemaan
tata konfliktikulkua lahdetdaan viemaan, tai mihin se on vaajaamatta jo menossa. Seura-
johtajat voivat taten pyrkia padasemaan konfliktista positiiviseen lopputulokseen neut-
raalin lopputuloksen sijaan. Konfliktikulkuja tulisi johtaa samoin kuin konflikteja ylipaa-

taan, eli hyvalla vuorovaikutuksella tilanteessa seka turvallisen ja puolueettoman tilan
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luomisella konfliktin osapuolille. Mita aikaisemmin konfliktiin tartutaan, sitd paremmin

konfliktikulkua pystyy myds muokata.

6.2 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista ja havainnoista

Yhteenvetona seuratoiminnassa vapaaehtoisten kesken tapahtuvista konflikteista verrat-

tuna aikaisempaan tutkimukseen havaittiin seuraavaa tietoa:

Konfliktilanteita koostuu paljon erilaisia, kuitenkin painottuen suhdekonflikteihin seka
toimintatavoista koostuviin erimielisyyksiin. Seuroissa seuran kokoon riippumatta tapah-
tuvilla konfliktitilanteilla ja niiden aiheuttajilla on havaittavissa selkea yhteys toisiinsa.
Konfliktitilanteita aiheuttavat eniten vapaaehtoiset vanhemmat ja konfliktitilanteita tu-
lee eniten toimintatapojen yhteenottoja, jonka aiheuttajina useimmiten on vuorovaiku-
tuksen ja kattavan tiedonsaannin puute. Tassa tutkimuksessa havaittiin kolme erilaista

konfliktikulkua seuratoiminnassa, joita esiintyi seuratoiminnassa.

Suurimmalla osalla seuratoiminnan johtajilla ei ole johtamiseen ja konfliktitilanteisiin tar-
vittavaa koulutusta, joka on selkea puute. He ovat itse ajan saatossa oppineet johtamaan
konfliktitilanteita, mikd on aiheuttanut matkan varrella monia virheitd. Haittaa seuralle
tastd on esimerkiksi vapaaehtoisen lahteminen, kun konfliktitilannetta ei ole saatu rat-
kaistua. Jotkut konfliktitilanteet ovat myos jadneet paalle useiksi vuosiksi aiheuttaen tois-
tamiseen uusia konfliktitilanteita seuroissa. Naita konfliktitilanteita kutsutaan taman tut-
kimuksen mukaan negatiiviseksi konfliktikuluksi. Konflikteissa johtajat toimivat sovitteli-
joina ja pyrkivat kompromissiin, mika on hyvin yleinen konfliktinratkaisu keino ja suunta

(Caputo ja muut, 2019; Weitekamp & Kerner, 2002, s. 111).

Konflikteja pyritdan ratkaisemaan ja ennaltaehkdisemaan vuorovaikutuksen keinoin,
mutta hyva vuorovaikutus ei yleensa ole tiedostettu konfliktinratkaisumenetelma. Huo-
mattavaa on, etta niissa seuroissa, joissa ohjeistus ja vuorovaikutus on hyvaa ja sujuvaa,

esiintyy konflikteja huomattavasti vahemman, kuin seuroissa joissa vuorovaikutukseen ja
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ohjeistukseen ei oltu panostettu yhta paljon. Haastateltavat myos kokivat haasteeksi hy-
van ja tarkan ohjeistuksen luomisen ja kokivat myos niiden puutteen aiheuttavan konflik-
titilanteita. Kokouksia ja tapaamisia oli kaytdssa kaikissa seuroissa vahan. Erityisesti van-
hempainiltoja oli liian vahan suhteutettuna siihen, etta konfliktitilanteita aiheuttivat juuri
eniten vapaaehtoisina toimivat vanhemmat. Tutkimuksen havaintojen seka aiemman tut-
kimuksen mukaan vuorovaikutus ja ohjeistus on asioita, joihin seurajohdon tulevaisuu-
dessa tulisi kdyttaa resursseja. Muita ennaltaehkaisevia kaytanteita seuroilla ei juurikaan
ollut. Usealta seuralta puuttui selkedt ohjeistukset toiminnastaan, ja ne ovat selkedssa
yhteydessa konflikteihin. Vain kahdella seuralla oli ohjeistus, joita he kayttivat konfliktiti-
lanteiden ratkaisussa konfliktiratkaisunpolkuna. Useat seurat myos tiedostivat nama
puutteet ja kokivat resurssipulan suureksi syyksi, miksi vuorovaikutukseen, ohjeistukseen

ja vanhempainiltojen pitdmiseen on kiinnitetty niin vahdan huomiota.

Vapaaehtoisten motivointi ja sitouttaminen ei ollut haastateltavien mielesta hankalaa ja
siind seuratoiminnassa on onnistuttu hyvin. Kuitenkin vapaaehtoisten innostus ja mu-
kaan saaminen toimintaan on vaikeutunut muutaman viime vuoden aikana, mika huo-
lestuttaa varsinkin pienien seurojen toimintoja. Suomalaisessa urheilutoiminnassa on
selkeasti tarvetta isoille muutoksille, jotta lasten urheilutoiminta on jokaisen lapsen saa-
tavilla tulevaisuudessa. Pienissa urheiluseuroissa erilaisia ja haastavampia konfliktitilan-
teita esiintyi enemman kuin isoissa seuroissa, joissa on myos palkattuja henkil6ita. Pie-
net seurat kokivat myds huolta tulevaisuuden seuratoiminnasta pienilla paikkakunnilla
juuri vapaaehtoisuuden innon vahenemisen vuoksi. Vapaaehtoisten vaheneva innostus
vaatisi entistd enemman panostusta seurajohdolta, jotka kokivat toiminnan vievan jo nyt
heidan aikaansa liikaa. Vapaaehtoisten vanhempien motivaation pitaisi kasvaa niin mie-
lekkdaksi, etta he haluaisivat panostaa enemman aikaansa lasten harrastusten parissa,
jotta resurssipulaa saataisiin paikattua. Toinen vaihtoehto on palkata vakituisia toimijoita
seuroihin, mutta talld hetkelld tdtd on mahdotonta toteuttaa ilman ulkopuolista rahoi-

tusta.
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Koska konflikteja aiheutti selkedsti enemman vanhemmat, jotka toimivat myos vapaaeh-
toisena, tulisi juuri heihin kiinnittdaa huomiota ensi sijassa. Ainoaksi toimivaksi ratkaisuksi
tahan voi nahda hyvan ja ajan tasalla olevan ohjeistuksen, vanhempainillat seka jatkuvan
vuorovaikutuksen vapaaehtoisten vanhempien vililla. Myos vapaaehtoisille osoitetut
koulutukset, joissa kdydaan lapi seuran toimintatapoja, seurassa vapaaehtoisena toimi-
mista, urheilevan lapsen vanhempana olemista seka muita seuratoimintaan liittyvia asi-
oita, olisi hyva lisdata toimintaan. Motivointi osana konfliktitilanteita oli huomattavissa
seuratoiminnassa parhaiten silla, etta korkealla motivaatiolla varustetut vapaaehtoiset,
eli he, jotka olivat huomattavasti muita enemman mukana seuran toiminnassa ja he
jotka toimivat vapaaehtoisina ilman motivaattorina olevaa omaa lasta, aiheuttivat va-
hemman konfliktitilanteita. My0s he, joilla oli seurassa useampi kuin yksi lapsi, eli heidan
kohdallaan tapahtui kaksoissitouttaminen, koettiin aiheuttavan vdahemman konfliktiti-
lanteita kuin yhden lapsen vanhemmat. Kuitenkin my&s motivaatiolla oli negatiivinen
yhteys konfliktitilanteisiin, kun motivoinut vapaaehtoinen koki toisen vapaaehtoisen ole-
van hidasteena tavoitteen saavuttamiselle, joka synnytti konflikteja. Tutkimuksen valossa
motivaatiolla on vaikutuksia konfliktitilanteiden syntyyn sekda myds niiden ehkaisyyn,

riippuen siitd mitka ovat vapaaehtoisen motivaation tekijat.

Kaikista haastavimmaksi vapaaehtoisten johtamisessa konfliktitilanteissa Suomalaisissa
urheiluseuroissa on se, ettd seurajohdolla, joka on itsekin vapaaehtoinen, ei ole resurs-
seja hankkia tarvittavaa koulutusta tai tehda tarvittavia toimia konfliktitilanteiden ehkai-
semiseksi. Hyvan ja selkedn ohjeistukset tekeminen ja jatkuva paivittaminen seka hyva
ja ajan tasalla oleva viestinta vie resursseja, joita ei varsinkaan pienilla seuroilla ole. Pie-
nilld seuroilla ei ole mydskadan varaa palkata henkiléd hoitamaan toiminnan ja konflikti-
tilanteiden ennaltaehkaisyn kannalta tarkeita elementteja. Resurssien puutteiden takia
konfliktitilanteiden johtaminen ja varsinkin ennaltaehkaisy seuratoiminnassa on haasta-
vaa. My0os parantaminen on haaste, mikéli seurasta ei [6ydy henkil6a, joka pystyisi kayt-

tdmaan aikaansa vield enemman seuran hyvaksi.
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Seuraavassa kuviossa havainnollistetaan tarkeimmat viisi elementtia, joita taman tutki-
muksen mukaan suomalaisissa urheiluseuroissa tarvitaan hyvaan konfliktitilanteen joh-
tamiseen. Nama elementit ovat kuin kulmakivid, joihin panostamalla urheiluseurat voi-

vat ennaltaehkaista seka helpottaa konfliktitilanteita.

Vuorovaikutus

Tarkka Johdon
ohjeistus koulutus
Hyva

konfliktin
johtaminen

Konfliktin

Motivointi ratkaisupolut

Kuvio 9. Hyvan konfliktijohtamisen kulmakivet

Hyvan konfliktijohtamisen kulmakivet tdméan tutkimuksen mukaan ovat vuorovaikutus,
tarkka ohjeistus, johdon koulutus, konfliktinratkaisupolut sekd motivointi. Hyvalla vuo-
rovaikutuksella ja selkedlla ohjeistuksella oli suurin rooli konfliktitilanteiden ennaltaeh-
kaisyssa seka selvityksessa. Johdon koulutus ja siitd saadut taidot ja erilaiset menetelmat
rakentaa hyvia konfliktinratkaisupolkuja ovat myos tarkedssa ennaltaehkdisevassa ase-
massa konflikteissa. Lisdksi nama helpottavat johdon tydskentelyda nopeaan konfliktin
ratkaisuun. Motivoinnin osuus on muita elementteja selkeasti pienempi, mutta huomat-
tavaa on, ettda motivoimalla vapaaehtoiset tyoskentelemaan sitoutuneesti ja motivoitu-

neesti kohti yhteista tavoitetta, voidaan konflikteja ennaltaehkaista.

Naita viittd elementtia voi ehdottaa taman tutkimuksen nojalla avuksi suomalaisille ur-

heiluseuroille vapaaehtoisen konfliktitilanteiden johtamiseen.
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7 Johtopaatokset

7.1 Johtopaatokset tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen alussa esitettiin erilaisia tutkimuskysymyksia, joihin pyrittiin saamaan vas-

tauksia tutkimuksen aikana.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, eli minkalaisia konfliktitilanteita suomalaisissa ur-
heiluseuroissa vapaaehtoisen kesken esiintyy ja miten niitd johdetaan, vastaukseksi saa-
tiin seuraavanlaista tietoa: Suomalaisissa seuroissa esiintyy paljon konflikteja, jotka syn-
tyvat paasaantoisesti vapaaehtoisten vanhempien toimesta. Konfliktit liittyvat padosin
seuran toimintaan seka henkilokemioihin. Muutosvastaisuutta vapaaehtoisilla ei juuri-
kaan ollut. Pienissd seuroissa esiintyi enemman konflikteja, jotka olivat luonteeltaan
my0Os haastavampia, kuin isoissa seuroissa. Konfliktitilanteiden johtaminen seurasi pit-
kalti samaa kaavaa. Kun konfliktitilanne tuli seurajohdolle tietoon, johto otti yhteytta
osapuoliin puhelimitse henkil6sta riippuen joko heti tai jonkin ajan kuluttua. Tassa vai-
heessa useat konfliktit saatiin jo selvitettya puhelimitse. Mikali ei, niin tilanne pyrittiin
ratkaisemaan tapaamisesta, johon saattoi osallistua myds useampi ulkopuolinen henkil6.
Talla pyrittiin varmistamaan turvallinen seka puolueeton tila konfliktin osapuolille. Mikali
tilanne ei ratkennut otettiin yhteytta liittoon ja siita eteenpain Olympiakomitean kurin-
pitolautakuntaan. Selkeda linjaa konfliktitilanteiden johtamiselle ei ollut kuin kahdella
seuralla, mikd nakyi esimerkiksi selvittdmattomina konfliktitilanteina. Tahan ratkaisuksi
tutkimuksen nojalla voi ehdottaa mietittyja konfliktiratkaisukeinoja seka tutustumista
seuratoiminnassa ilmeneviin konfliktikulkuihin. Myds seurajohdon koulutus konfliktiti-

lanteiden ratkaisuun ja ennaltaehkaisyyn olisi huomattava parannus seuratoiminnassa.

Toiseen tutkimuskysymykseen, eli kuinka konfliktitilanteita pystytdan ennaltaehkaistdan
seuroissa, vastaukseksi saatiin seuraavanlaista tietoa: Vuorovaikutus mainittiin tarkeaksi
osaksi ennaltaehkaisya ja taman sekad aiemman tutkimuksen perusteella se on suurin en-

naltaehkadiseva tekija konfliktitilanteissa. Kuitenkaan seurajohtajat eivat tiedostaen kiin-
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nittdneet vuorovaikutukseen huomiota ennaltaehkaistakseen konflikteja. Tahan urheilu-
seurojen tulisikin kiinnittda huomiota jatkossa miettimalla ohjeistuksen ja vuorovaiku-
tuksen tarkeytta konfliktien ennaltaehkdisevana keinona. Ohjeistuksen puute oli yksi
suurimmista konfliktinaiheuttajista vapaaehtoisten kesken. Tutkimuksessa havaitut kon-
fliktikulut, jotka olivat myos kolmannen tutkimuskysymyksen aihe, auttavat konfliktiti-
lanteiden analysoinnissa jo aikaisessa vaiheessa ja seurajohtajat voivat kayttaa niita
apuna jo ennakoidessaan, kuinka konfliktitilanne sen osoittaessa merkkeja ennaltaeh-

kaistaan tai ratkaistaan jo aikaisessa vaiheessa.

Kolmas tutkimuskysymys, joka koski urheiluseuroissa toistuvia konfliktikulkuja loytyi
kolme. Tassa tutkimuksessa niita kutsuttiin neutraaliksi-, positiiviseksi-, ja negatiiviseksi
konfliktikuluksi. Ndita kulkuja tarkastelemalla voidaan tutkia seurassa tapahtuvia konflik-
titilanteita. Konfliktikulkuja voidaan kayttda apuna konfliktien ennaltaehkdisyyn seka

konfliktitilanteiden selvityksessa ja ohjailussa kohti tavoiteltua lopputulosta.

Neljas tutkimuskysymys kasitteli, onko vapaaehtoisen motivaatiolla vaikutusta urheilu-
seuroissa tapahtuviin konfliktitilanteisiin. Motivaatiolla ja konfliktitilanteiden synnyilla
[6ytyi yhteyksia, mutta ne olivat vahdisemmassa roolissa, kuin ennalta olisi odottanut.
Yhtaldisyyksia hyvan motivaation kautta |6ytyi konfliktitilanteiden ennaltaehkaisyyn,
mutta toisaalta suuri motivaatio ja iso sitoutuminen yhteen joukkueeseen seuran sisalla
saattoi olla myos laukaiseva tekija konfliktitilanteille. Motivaation ja vapaaehtoisten si-
touttamisen yhteys konfliktitilanteisiin onkin tarkempaa kuin voisi kuvitella, silld hyva
motivaatio ei pelkdstdan tuo hyvia tuloksi. Jotta motivaatio toisia pelkdstaan konfliktiti-
lanteita ennaltaehkaisevia tuloksia, tulisi vapaaehtoisten joukon koostua pelkastaan sel-
laisista vapaaehtoisista, joiden motivaation ja sitoutumisen taso on samalla viivalla ja
heilld on yhteinen tavoite. Vapaaehtoisten merkitys suomalaiselle urheilutoiminnalle on
elinehto. llman vapaaehtoisia nykyista seuratoimintaa ei olisi. Siksi olikin huolestuttavaa
havaita, ettd kaikki isoissa seka pienissa urheiluseuroissa paikkakunnasta riippumatta ko-

kivat vapaaehtoisten innostuksen ja motivaation vapaaehtoistyéhon laskeneen halytta-
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vasti viime vuosien aikana. Taten myodskdaan motivaatioltaan tasavertaisen vapaaehtois-
tyéryhman kasaaminen on suomalaisissa urheiluseuroissa mahdotonta resurssipulan
vuoksi. Talldin mydskadan motivaatiota ei voida kunnolla kayttdaa apuna konfliktitilantei-

den ratkaisussa tai niiden ennaltaehkaisyssa.

Tutkimuksen avulla voidaan todeta, ettd vapaaehtoisten kesken urheiluseuroissa esiintyy
erilaisia konflikteja. Konfliktien laadulla ja tapahtumakerroilla on selkea yhteys seuratoi-
minnassa tapahtuvan ohjeistuksen ja vuorovaikutuksen kanssa. Vaikka motivaatio ja si-
touttaminen on tarkea osa huomioidessa konfliktitilanteiden syntya, se ei ole yhta tarkea
elementti, kuin hyva vuorovaikutus. Seurajohtajien oma vapaaehtoisuus toiminnassa
hankaloittaa konfliktitilanteiden johtamista ja ennaltaehkaisya ajanpuutteen ja tietotai-
don puutteen vuoksi. Konfliktitilanteille on havaittuja ratkaisuja tarjolla seuratoimintaan.
Niiden toteutus on kuitenkin haastavaa resurssien takia. Jotta konfliktitilanteiden ennal-
taehkaisevat toimet saataisiin tehtya, vaatisi se suuren vapaaehtoisen panostuksen tai
seuralle palkatun tyontekijan. Tama saattaa olla vaikea toteuttaa seuroilla ilman ulko-
puolista rahallisen tuen tarjoajaa tai suuria kausimaksujen hintojen nousua. Tutkimuksen
nojalla havaitut viisi kulmakivea ovat helppo ja yksinkertainen apu vapaaehtoisen kon-
fliktitilanteiden johtamiseen, jota urheiluseurat voivat hyddyntaa koosta tai taloudelli-

sista resursseista huolimatta.

7.2 Jatkotutkimusaiheita

Haastatteluja tehdessa havaintona oli vapaaehtoisten johtamisen urheiluseuroissa ole-
van huomattavasti erilaista, verrattuna esimerkiksi yritystoimintaan. Urheiluseuroissa
my0s johtoasemassa olevat ovat myos yleensa itse vapaaehtoisia eika heilla ole minkaan-
laista koulutusta esimiestydhon. Yksi haastateltavista kuvaili myds johtamisen olevan
seuratoiminnassa vapaaehtoisena hankalaa, koska johtajalla ei ole samanlaista auktori-
teettia kuin esimerkiksi tyopaikoilla monesti on. My6s huoli seuratoiminnan jatkumi-
sesta ja sen muutoksesta pienilla paikkakunnilla heratti mielenkiintoa, silla haastatelta-

vat kokivat, ettd nykyinen malli ei voi toimia pitkdan nykypaivan kiireisessa maailmassa.
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Seuraavaksi esiteltavat jatkotutkimusaiheet kiteytyvat seuratoiminnan uudistamisen ja

seuratoiminnan johtamisen puolelle.

Jatkotutkimusten aiheet voisivat keskittya pienten urheiluseurojen eheyttamiseen ja uu-
distuksiin, joiden avulla urheiluseurat myds pienilla paikkakunnilla pysyisivat elinvoimai-
sina. Esimerkiksi kuinka varmistaa se, etta myos pienilla paikkakunnilla seuratoiminnat
pysyvat ylla ja lapsia saadaan liikkumaan? Pystyyko tulevaisuudessa enda kolmassektori
vastaamaan yksin lasten urheilutoiminnasta, vai tulisiko esimerkiksi kaupungin, politiik-
kojen, olympiakomitean tai muiden suomalaisten urheilua ajavien organisaatioiden poh-
tia olisiko nyt rahallinen panostus, jolla esimerkiksi pieniin seuroihin saataisiin palkattuja
taysipaivaisia tyontekijoita, ennaltaehkaiseva tekija urheiluseurojen rappeutumiselle.
Tama herattaa myos kysymyksen voisiko silla ehkaistd suomalaisten lasten terveydenhoi-
tokustannuksia tulevaisuudessa? Urheilu on aina jokaiselle maalle myds markkinointi-
keino, ja urheilijat edustavat omaa maatansa maailmalla. Olisiko pieniin urheiluseuroihin
panostamalla mahdollista saada lisdaa ammattiurheilijoita Suomeen, joita voitaisiin kayt-
taa tulevaisuudessa markkinointikeinona globaalisti? Mitd hyotya ja ennen kaikkea mita
haittaa pieniin urheiluseuroihin panostamisella mahdollisesti olisi taloudellisesti? Mikali
taas vapaaehtoisuuteen perustuvasta vapaaehtoistoiminnasta ei haluta luopua, niin mita
tulisi tehd3, jotta vanhempien mielenkiinto vapaaehtoistyohon sailyisi? Taman tutki-
muksen pohjalta ja haastatteluista esille nousseista keskusteluista paatellen suomalaisen
urheiluseuratoiminnan uudistamisesta pystyisi tekemaan valtavasti tutkimusta monilla
eri aloilla, sita voitaisiin tutkia niin terveydenhuollon kantilta, poliittisesti, kaupallisesti ja

taloudellisesti, markkinataloudellisesti sekd pedagogisesti.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

HAASTATTELU
Lammittelykysymyksia:

1. Miten kuvailisit vapaaehtoisten merkityksellisyytta teidan seurassa? Kuinka pal-
jon vapaaehtoisten tyo vaikuttaa seuran toimintaan ja olemassaoloon?

2. Ovatko vapaaehtoiset yleisesti vanhempia? Kenesta vapaaehtoiset siis koostu-
vat?

3. Minkalaisissa tehtavissa vapaaehtoiset toimivat?
4. Minkalainen lyhyesti sinun tehtavasi on? Oletko itse vapaaehtoinen?

5. Onko sinulla kdytéssa menetelmia, kuinka johtaa vapaaehtoisia tai olet kdynyt
esimerkiksi koulutusta tai kursseja vapaaehtoisten johtamiseen liittyen?

6. Mika on haasteellisinta toimia urheiluseurassa vapaaehtoisten johtajan roo-
lissa?
Teema 1. Motivaatio, tyytyvaisyys, sitoutuminen
7. Onko vapaaehtoisten sitouttaminen haastavaa?
8. Mika vapaaehtoisia motivoi tyohon? (yhteisollisyys, kiintymys lajiin, lapset?)
9. Koetko vapaaehtoisten olevan innostuneita ja motivaation kohdillaan?
10. Onko seurassa vapaaehtoisilla hyva yhteishenki? Miten se ilmenee?

11. Minkalaista vuorovaikutusta ja viestintaa teilld on vapaaehtoisten kanssa? Mita
viestintdkanavia kaytatte?

Teema 2. Haastavat tilanteet
12. Mista haastavat tilanteet ja konfliktit vapaaehtoisten kesken usein koostuvat?

Tulevatko ne erimielisyyksista toimintatapojen/tehtavien toteutuksesta, vai
ovatko ne enemman persoonien yhteenottoja?



13.

14.

15.

16.

17.

93

Onko haastavien tilanteiden osapuolet yleensa vanhempia vai muita vapaaeh-
toisia? Oletko huomannut yhtaldisyyksia vuosien aikana haastavien tilanteiden
osapuolille? Esimerkiksi ikd, sukupuoli tai asema seurassa.

Miten vapaaehtoiset kokevat muutostilanteen? Tuleeko siita esimerkiksi vapaa-
ehtoisten kesken huolta seuran toimintaan ja omaan toimintaan liittyen? Ko-
etko, ettd vapaaehtoisten kesken on muutosvastaisuutta?

Mika on pahinta mita ajattelet vapaaehtoisten konfliktitilanteesta sattuvan?

Enta mita positiivista niista voi seurata?

Pyritaanko haastavia tilanteita ennaltaehkdisemaan tietoisesti? Miten?

Teema 3. Haastavan tilanteen selvitys

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Tartutaanko havaittuun konfliktitilanteeseen heti? Miten konfliktitilanne
yleensa ilmenee sinulle? Ottavatko osapuolet itse yhteytta, huomaatko tilan-
teen itse vai tuleeko tilanne selville ulkopuolisten henkildiden kautta?

Miten selvitatte tilanteita? Onko teilld siihen jotain tiettya sapluunaa, esimer-
kiksi henkilostojohtamisen mallia? Miten prosessi etenee?

Koetko, etta haastavat tilanteet saadaan selvitettya vai jadvatkod ne pyorimaan
tai vaivaamaan? - Mikali kylla, niin miten se ilmenee ja tuleeko siita lisda hanka-
luuksia, esimerkiksi vapaaehtoisen Iahteminen seuran toiminnasta?

Minkalaisia lopputulemia tilanteiden ratkaisuissa on ollut?

Onko konfliktitilanteet vaikuttaneet paatoksentekoon?

Pystytko kertomaan jonkun esimerkin haastavasta tilanteesta ja sen kulusta tei-
dan seurassa?
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