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Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia vapaaehtoistoiminnan johtamista, seka
tarkastella kaytetadnko siina sisdisen motivaation johtamisen keinoja. Tutkimuksessa vapaaeh-
toistoiminnan johtaminen rajataan ammattimaisesti johdettuun toimintaan. Sisdisen motivaa-
tion johtamisen tarkastelussa kaytetaan apuna motivaatiotimantin kasitetta.

Vapaaehtoistoiminta on kokenut muutoksia viimeisten vuosikymmenten aikana, jolloin myds
sen johtaminen on muuttunut. Motivaatio on ollut osa vapaaehtoistoiminnan johtamista jo pit-
kdan, mutta sen kasite on muuttunut ajan myota. Myos vapaaehtoistoiminnan kenttd on muut-
tunut; sen voidaan nahda laajentuneen.

Tassa tutkielmassa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusaineisto on keratty tee-
mahaastatteluilla, jonka jalkeen aineisto on analysoitu kayttamalla sisdllonanalyysia. Haastatel-
tavina oli vapaaehtoistoimintaa tarjoavien organisaatioiden tyontekijoita, jotka tyoskentelevat
vapaaehtoisten johtamisen ja ohjaamisen parissa. Haastattelut koostuivat teemoista, jotka poh-
jautuivat sisdisen motivaation johtamisessa huomioitaviin seikkoihin. Lisdksi haastatteluissa
hahmotettiin, lukeutuuko organisaation vapaaehtoistoiminta ammattimaisesti johdettuun toi-
mintaan. Vastaukset koottiin motivaatiotimantin aiheiden mukaisesti eri teemoihin ja avattiin
siten.

Tuloksissa oli vain hieman eroja organisaatioiden valilla. Kaikissa panostettiin vapaaehtoisten
kiittamiseen, ja koettiin palautteen antamisen ja toimintaan vaikuttamisen mahdolliseksi vapaa-
ehtoiselle. Myds motivaation merkitys oli tunnistettu tarkedksi heti toiminnan alkuvaiheessa ja
vapaaehtoista haluttiin tukea ja kannustaa kehittymaan tehtavassa.

AVAINSANAT: vapaaehtoistyd, vapaaehtoistoiminta, kolmas sektori, johtaminen, sisdinen
motivaatio
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1 Johdanto

Vapaaehtoistoiminnan johtaminen on muuttunut viime vuosikymmenen aikana. Aiem-
min vapaaehtoistoiminta nojasi vahvasti avun tarpeeseen ja avun tarvitsijoihin, eika va-
paaehtoisia itsessdadn juurikaan huomioitu. Nyt vapaaehtoistoiminnassa kiinnitetdaan

huomiota nimenomaan vapaaehtoiseen seka toiminnan johtamiseen.

Tassa tutkielmassa avataan vapaaehtoistoimintaa seka sen johtamista ja tarkastellaan
sita sisdisen motivaation johtamisen kautta. Tutkimus tarkastelee sitd, miten vapaaeh-
toistoimintaa johdetaan, ja millaisia erilaisia sisdisen motivaation keinoja organisaatiossa

hyodynnetaan?

Tyoelama on koko ajan painumassa enemman tyon mielekkyyden suuntaan. Onnistu-
neita organisaatioita arvotetaan vahvasti sen pohjalta, miten ne kykenevat taipumaan
tyontekijalahtoiseen johtamistyyliin ja organisaatiorakenteeseen. Miten organisaatio voi
taata parhaan mahdollisen tyopaikan tyotatekevalle, jotta hdanelld on parhaat mahdolli-

suudet onnistua tyossaan.

Nykypadivdan vapaaehtoistoiminta on kulkeutumassa samanlaiseen ajattelumalliin. Va-
paaehtoisty6hdn nojaa useampi ja useampi toiminta, joka on toimintana aivan muuta
kuin taloyhtion puutarhatalkoot tai jalkapalloseuran valmennus. Nyt vapaaehtoistoi-
minta vaatii yhda enemman osaamista ja kestavyyttd, ja sen johtamisen on taytynyt so-

peutua tdhan uudenlaiseen malliin.

Vapaaehtoistyon johtaminen ajatellaan usein jonkin epavirallisen toiminnan jonkinlai-
sena organisointina, jota joku tekee silkasta halustaan johtaa. Vapaaehtois-tyota tava-
taan toki hyvin laajana kirjona, myos hyvin epavirallisessa muodossa. Usein se on kuiten-
kin hyvinkin organisoitua toimintaa, jonka toteuttamiseen on palkattu henkilo/henkil6ita.
Tallaisessa toiminnassa on vapaaehtoistyd jo hyvin laajaa seka sen tavoite hyvin selkea.

Vapaaehtoisilta haetaan tiettya panosta jonkin toiminnan mahdollistamiseen ja tama



taas vaatii jonkun hoitamaan kaiken muun toiminnan taustalla. Usein tallaisessa tilan-

teessa puhutaankin vapaaehtoisten koordinoinnista johtamisen sijaan.

Jarjestokenttd, ja vapaaehtoistoiminta ovat hyvin laaja-alaisia ja monipuolisia. Taman

tutkielman fokus on ammattimaisesti johdetussa vapaaehtoistoiminnassa.

Tutkielman ajankohtainen hyoty koskee vapaaehtoistoimintaa sekd sen muuttumista,
niin jarjestokentalla, kuin muillakin. Talla hetkelld neljannen sektorin tyylinen kansalais-
aktiivisuus, seka niin sanottu pop up- vapaaehtoisuus, kiinnostavat ihmisia selkeasti ene-

nevassa maarin.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

e Miten vapaaehtoistoimintaa johdetaan?
e Mita sisdisen motivaation johtamisen piirteitd vapaaehtoistoiminnan joh-
tamisessa kadytetaan?

Vapaaehtoistoiminnan johtaminen on johtamista siind missa minka tahansa toiminnan
johtaminen. Vapaaehtoistoiminnassa on kuitenkin erityisia piirteitd, jotka vaikuttavat
my0s johtamiseen. On siis mielenkiintoista, miten vapaaehtoistoimintaa johdetaan huo-

mioiden nama erityispiirteet.

Motivaation ollessa merkityksellisessa roolissa vapaaehtoisen toimintaan osallistumi-
sessa on taman tutkielman toisena tutkimuskysymyksena sisdisen motivaation johtami-

nen vapaaehtoistoiminnan johtamisessa.

1.2 Teoriavalinnat

Teoriaosuudessa kasitelldan vapaaehtoisuustoiminnalle ominaisia piirteita. Vapaaehtois-

toiminnan maarittelya, sen muotoja, joissa kasitelladn muun muassa Laimion ja Vali-



maen (2011) maaritelmid. Millaisissa organisaatioissa tai milla sektoreilla toimintaa ta-
vataan, seka miten maaritelladan ammattimaisesti johdettu toiminta Kuuluvaisen (2015)
mukaan. Vapaaehtoisen motivaatio on keskeinen osa vapaaehtoisen johtamista, joten
aiheesta on koottu erilaisia malleja ja Andersonin ja Cairncrossin (2005) tutkimusesi-
merkki. Johtamisen teoriavalinnassa on syvennytty Martelan (2015) ja Martelan ja Ja-

renkon (2015) teorioihin johtamisesta sisdisen motivaation keinoin.



2 Vapaaehtoistoiminta

Vapaaehtoistoiminta on melkein jokaiselle jollain tavalla tuttua. Vaikkei itse olisi osallis-
tunut toimintaan, on meilla kaikilla siita jonkinlainen mielikuva. Kenties mieleen nousee
Suomen Punainen Risti tai paikallinen juniori jalkapallokerho. Vapaaehtoistoimintaa on
monenlaista, ja sen kentta on hyvin laaja. Sen toiminta luokitellaan usein ainoastaan kol-
mannen sektorin toiminnaksi, mutta toimintaa tapahtuu myods muilla sektoreilla, seka
erilaisissa organisaatioissa tai ilman organisaatiota. Seuraavissa luvuissa avataan vapaa-
ehtoistoiminnan maaritelmia, toiminnan muotoja ja erilaisia vapaaehtoistoiminnan ym-
paristdja, joka auttaa hahmottamaan vapaaehtoistoiminnan laajuutta. Taman lisaksi ava-
taan vapaaehtoisen motivaatiota, silla se on merkittavassa osassa vapaaehtoistoiminnan

johtamista.

Vapaaehtoistoiminta ja vapaaehtoistyd, ovat usein kdytossa kuvaamassa saman-laista

toimintaa. Tassa tutkielmassa naiden vilille ei maaritella eroa.

2.1 Vapaaehtoistoiminnan maaritelma

Vapaaehtoisty6ta maaritelladan monella eri tavalla, ja monet eri tieteenalat nakevat sen
luokittelussa eroja (Helander, 1998, s. 21). Ajan, seka yhteiskunnan rakenteiden muutos-
ten myota ovat maaritelmat saaneet uusia nakokulmia. Vapaaehtoistoiminnan maaritte-
lee Laimio seka Valimaki (2011), seuraavasti:

"Vapaaehtoistoiminta on omasta halusta Idhtevaa, palkatonta toimintaa, jota teh-
daan omia arvoja vastaavan yhteisén hyvaksi. Se on merkki halusta osallistua ja vai-
kuttaa ja sen tulisi olla kaikkien kansalaisoikeus.” (s. 9)

Useiden maaritelmien perusteena on toiminta, jota tehddan jonkun hyvaksi, ilman ra-

hallista korvausta, ilman perhesidetta, sekda omasta vapaasta tahdosta.

Eskola ja Kurki (2001) ovat kiteyttaneet vapaaehtoistydn maaritelman seuraavasti:

Vapaaehtoistyd on osallistumista vuorovaikutukseen perustuvaan organisoituun
auttamis- ja tukitoimintaan, joka tdhtaa henkisen ahdingon lievittamisen tai elinoloi-
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hin liittyvan puutteen korjaamiseen. Vapaaehtoistyota ei tehda taloudellisena yri-
tystoimintana, palkkatyona eika erityisena harjoitteluna, vaan tehtavaan valmen-
nuksesta saaneen auttajan motiivi pohjautuu ajatukseen, ettd han voi olla avuksi ja
oppii jotakin tarkeda. Myos tallaiseen toimintaan liittyvat tukitehtavat kuuluvat va-
paaehtoistyon piiriin. (s.10)
Naissa madaritelmissa vapaaehtoistoiminta ja vapaaehtoistyd maaritellaan hyvin saman-
laiseksi toiminnaksi. Nama Laimion ja Valimaen, seka Eskolan ja Kurjen maaritelmat nos-

tavat vapaaehtoistoiminnasta selkeasti esiin ne erot, joiden avulla se voidaan erottaa

muusta toiminnasta, kuten harrastuksesta tai palkkatyosta.

Jaetaan nyt maaritelmat kolmeen paakategoriaan ja avataan ndiden kategorioiden avulla
vapaaehtoistoiminnan erityispiirteitd. Nama kolme ovat organisoitu toiminta, tuen anta-
minen ja hyvan tekeminen seka voittoa tavoittelematon toiminta. Organisoidusta toimin-
nasta, toiminta rajaa vapaaehtoisen toimintaa poispain itseorganisoidusta auttamisesta.
Esimerkiksi vanhuksen auttaminen tien yli tai sukulaislapsien hoitaminen rajautuvat pois.
Vapaaehtoisty6ta on siis toiminta, joka tapahtuu yksittdista auttamistapahtumaa laajem-
massa mittakaavassa (Koskiaho, 2001, s.16), ja jota ei tehda velvollisuudesta omaa per-
hettd kohtaan (Laimio & Valimaki, 2011, s. 9). Tuen antaminen ja hyvan tekeminen ku-
vaavat vapaaehtoistyon fokusta. Vapaaehtoistyolla pyritdaan sellaiseen toimintaan, jonka
tarkoituksena on olla avuksi. Toiminnan tarkoituksena ei esimerkiksi ole tarjota ylellisia
palveluita, vaan tarkoitus on tarjota apua sita tarvitseville (Eskola & Kurki, 2001, s. 10).
Nadiden lisaksi, maaritelma ”voittoa tavoittelematon toiminta” kuvastaa vapaaehtoistyon
merkitysta avun tarjoajana sekd sen mahdollistajana. Tarkoituksena ei ole tuottaa voit-
toa, jolloin toiminta voidaan toteuttaa mahdollisimman pienilla resursseilla, tai resurssit
voidaan ohjata toiminnan laajempaan seka laadukkaampaan tuottamiseen (Laimio & Va-

limadki, 2011).

Naiden kolmen maaritelman avulla voidaan erottaa vapaaehtoistoiminta muun muassa
harrastustoiminnasta, palkkatoista, sekd lahimmaisen auttamisesta. Harmaa alue ndiden
valilla on kuitenkin laaja. Rajanveto ei kaikin osin kuitenkaan ole mutkatonta, vaan “har-

maita alueita” esiintyy myos.
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Vapaaehtoistoimintaa on kuvattu monessa yhteydessa vapaaehtoisen motivaation nako-
kulmasta, jonka avulla voidaan myds maaritella mita vapaaehtoisuus on. Esimerkiksi Cary
ja muut (1998) ovat kehittdneet mallin, jossa kuvatut vaihtoehdot kuvaavat myds vapaa-
ehtoistoiminnan piireteita, vaikka sen tarkoituksena on maaritella mika on henkiléon mo-
tivaatio vapaaehtoistoiminnassa. Mallia on avattu tarkemmin luvussa 2.5.2. Motivaation

erilaiset muodot.

Lisaksi vapaaehtoistoiminnalle ominaista ovat sen eri vaiheet. Vapaaehtoistoiminta voi-
daan jakaa erilaisiin vaiheisiin, jotka ovat osa ”“vapaaehtoisen matkaa”. (Laimio & Vali-
maki, 201) Nama vaiheet ovat:

e Toimintaan mukaan hakeutuminen
e Toiminnassa mukana aloittaminen
e \Vapaaehtoisena toimiminen

e Toiminnan paattyminen

Vapaaehtoistoiminnan on siis maara alkaa ja paattya osana toiminnan prosessia.

2.2 Vapaaehtoistoiminnan eri muodot

Tassa kappaleessa avataan erilaisia vapaaehtoistoiminnan muotoja. |hmisia kiinnostaa
erilainen vapaaehtoistoiminta, joten erilaisia vapaaehtoistoiminnan muotoja on my0s
kehittynyt runsaasti. Erilaiset organisaatiot pystyvat tarjoamaan vaihtelevaa vapaaeh-
toistoimintaa, kun taas pienemmat ryhmat, esimerkiksi paikalliset yhdistykset ovat muo-
dostuneet ainoastaan yhta vapaaehtoistoimintaa varten. Toiminnan muotoon vaikuttaa

my0s yhteiskunnalliset tarpeet.

Laimio ja Valimaki (2011, s.11-12) jaottelevat vapaaehtoistoiminnan muodot seuraaviin
kategorioihin.
e Tukea tuottava vapaaehtoistoiminta
o Toimintaa kutsutaan usein tukihenkilétoiminnaksi. Tassa toiminta-
muodossa vapaaehtoinen auttaa toista henkiléa, joka on heikommassa

asemassa.
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e Osallistava vapaaehtoistoiminta
o Vapaaehtoinen toimii esimerkiksi vaikeasti liikkuvan ja yksin asuvan hen-
kilon tukena harrastuksissa tai kodin askareissa.
e Tuettu vapaaehtoistoiminta
o Tuetussa vapaaehtoistoiminnassa on mukana kaksi vapaaehtoista. Toinen
vapaaehtoinen kulkee toisen vapaaehtoisen rinnalla tukien tata, jotta han
padsee mukaan toimintaan omista rajoituksistaan huolimatta.
e Palveluja tuottava vapaaehtoistoiminta
o Toimintamuoto on usein hyvin itsendistd vapaaehtoistoimintaa. Tassa
vapaaehtoinen voi tarjota jotain palvelua esimerkiksi aikapankin kautta.
e \Vertaistoiminta
o Vertaistoiminnassa vapaaehtoiselta vaaditaan jonkin asian kokemusta.
Esimerkiksi haastavasta eldmantilanteesta tai sairaudesta. Usein
vapaaehtoinen toimii esimerkiksi tukiryhman ohjaajana.
e Talkoo-, kerdys-, ja tapahtumatoiminta
o Useat festivaalit tai urheilutapahtumat rakentuvat talkoolaisten voimin.
Tama vapaaehtoistoiminnan muoto on usein kertaluonteista.
e Jarjestotoiminta ja yhteiskunnallinen vaikuttaminen
o Jarjestotoiminnassa ja yhteiskunnallisessa vaikuttamisessa esimerkiksi

hallitukset toimivat usein vapaaehtoistoiminnalla.

Vapaaehtoistoiminta voi olla myds erilaisten muotojen yhdistelma. Tukea tuottavan va-
paaehtoistoiminnan rinnalla voi olla my6s tapahtumatoimintaa tai vertaistoimintaa. Jako
ndiden valilla ei aina ole yksiselitteinen, mutta auttaa tunnistamaan mita erilaisia vapaa-

ehtoistoiminnan muotoja on.

2.3 Vapaaehtoistoiminnan kentta

Vapaaehtoistoimintaa tapahtuu kaikilla eri sektoreilla. Toiminta kuitenkin mielletdan kol-

mannen sektorin toiminnaksi siind missa esimerkiksi kunnat mielletdan julkiseen sekto-
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riin. Vuonna 2024 Taloustutkimus Oyn teettaman tutkimuksen ”Vapaaehtoistyon teke-
minen Suomessa” vahvistaa kasitysta siitd, ettda vapaaehtoistoimintaa tavataan eniten

kolmannella sektorilla eli jarjestéjen, yhdistysten ja seurojen toimesta.

Minka yhteisén organisoimaa vapaaehtoistydta on tehnyt?
2021-2024

83
Jarjeston, yhdistyksen tai seuran
83
6
Ev. lut. seurakunnan
9

3
Kunnan
2

W 2024, n=282

Jokin muu
W 2021, n=334

n=tehnyt jonkin yhteisén organisoimaa vapaaehtoistydta viimeisen 4 viikon / 12 kuukauden aikana 28.3,2024

Kuvio 1. Minka yhteisdén organisoimaa vapaaehtoisty6td on tehnyt? 2021-2024 (Turja, 2024, s.
21).

Taloustutkimus “Vapaaehtoistyon tekeminen Suomessa” on toteutettu vuosina 2021 ja
2024. Kuvassa on esitetty kaksi pylvasdiagrammia vierekkdin kuvaamassa eri vuosien
vastauksia. Kysymykseen "Minka yhteison organisoimaa vapaaehtoistyotd on tehnyt?
2021-2024” on vastattu joko ”Jarjeston, yhdistyksen ja seuran”, "Ev. lut. seurakun-
nan”, ”Kunnan” tai “Jokin muu”. Vastauksissa selkein enemmistd 83% (2024), 83% (2021)
on vastannut ”Jarjeston, yhdistyksen tai seuran”, vastausprosentit ovat molempina vuo-
sina samat. Evankelisluterilaisen seurakunnan kohdalla on vastauksissa hajontaa, 6%
(2024) ja 9% (2021). Samoin vastaus “Jokin muu” 8% (2024) ja 6% (2021). Vihiten vas-
tauksia on saanut “Kunnat”, 3% (2024) ja 2% (2021). Vastauksista kdy ilmi, etta yha suurin
osa osallistuu kolmannen sektorin toimintaan, mutta myods muilla sektoreilla osallistu-

taan vapaaehtoistoimintaan.
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Tassa luvussa avataan kolmatta sektoria, seka sen toimintaa, seka samalla kasitelldan ly-

hyesti muilla sektoreilla tapahtuvaa vapaaehtoistoimintaa.

Kolmas sektori on vakiintunut termi suomen kielessa, kun taas ensimmaista seka toista
sektoria kuvataan usein toisilla termeilla: yksityisella seka julkisella sektorilla. Kolmas
sektori luokitellaan omaksi sektorikseen, silla siind on merkittavia eroja yksityiseen ja
julkiseen sektoriin ndhden. (Helander 1998, s. 22-24) Kolmen sektorin luokittelu on tun-
nettu jo usean vuosikymmenen ajan, mutta viime vuosina on tunnistettu myos niin sa-
nottu neljas sektori, joka ei kasittaisi ainoastaan perhetta ja lahipiiria. (Ruuskanen yms

2020s. 18)

Muun muassa Helander (1998) kuvailee kolmannen sektorin maarittelemista haastavaksi
monestakin syysta. Sektoria voisi kuvailla ikdan kuin yksityisen ja julkisen sektorin valiin-
putoajaksi, joka on myos kokenut kyseenalaistamista “sektorin paikastaan”, silla kolmas
sektori ei tavoittele taloudellista hyotya, mutta ei my6skaan tarjoa palveluita suoranai-
sesti lakiin pohjautuvan velvollisuuden vuoksi. Voidaanko kolmatta sektoria siis pitaa
yhta tarpeellisena kuin yksityista ja julkista? Kolmannen sektorin luonnetta on selkeinta
selventda vertailemalla sektoreiden valisia eroja yksityisen ja julkisen sektorin ollessa ta-
vanomaisia kasitteitd. Ndiden lisdksi avataan neljannen sektorin kasitettd suhteessa kol-

manteen.

Kolmannen ja yksityisen sektorin eroista merkittavin on taloudellinen hyoty. Tata kuva-
taan englanninkieliselld termill3, jota kdytetdan useissa yhteyksissa kolmannella sekto-
rilla toimivasta jarjestosta/yhdistyksesta: “non-profit organisation”, eli voittoa tavoitte-
lematon organisaatio. (Drucker, 2008) Yksityisen sektorin toiminta pohjautuu ldhinna
voiton tavoitteluun. Toiminta voi olla monipuolista, eika valttamatta suoraan esimerkiksi
myyntiin sidottua, mutta toiminnalla on kuitenkin tarkoitus tuottaa taloudellista hyotya.
(Helander, 1998, s. 24; Ronnberg, 2000, s. 70-72) Kolmannen sektorin toiminnalla ei ole

tarkoitus saavuttaa voittoa, eikd paamaara palvelun tuottamisessa ole sidoksissa talous-
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nakokulmaan. Toiminnan mahdollistaminen on ainoa asia taloudellisen hyddyn tavoitte-
lemisessa, mutta usein tassdkin on merkittava ero yksityisen sektorin palveluun. Usein
toimintaa mahdollistava rahoitus haetaan kolmannen sektorin organisaatiossa muilla
keinoin kuin nimenomaista palvelua tarjoamalla, esimerkiksi avustuksilla. (Nylund &
Yeung, 2005; Siisidinen ja muut, 2000, s. 71-72) Palvelun tarjoamisen tarpeellisuutta ei
myodskadan arvioida sen kannattavuuden perusteella, vaan palvelun tarjoaman hyédyn ar-
volla. (Siisidinen ja muut, 2000) Kolmannen sektorin toiminta perustuu siis palvelun tar-

joamiseen jonkun hyvaksi.

Kun yksityisen seka kolmannen sektorin valinen merkittava ero liittyy taloudellisen voi-
ton tavoitteluun, voi olla haastavaa tunnistaa kolmannen ja julkisen sektorin valista eroa.
Raja naiden valilld voi olla monissakin tapauksissa hailyva. (Siisidinen ja muut, 2000, s.
72-74) Kolmannen ja julkisen sektorin valilla on kuitenkin selkea ero, joka pohjautuu jul-
kisen vallan kayttoon. Kolmannen sektorin toimijalla ei ole julkista valtaa. (Helander,
1998, s. 22-25, 53-55) Kolmannen sektorin toimijalla voi olla julkisen sektorin kaltaisia
tehtdvia, kuten tarjota tukea ja apua kriisitilanteessa, mutta tdhan tehtavaan ei kuulu
julkista vallan kayttéa. Aiemmin mainittiin Helanderin nostavan esiin kuinka kolmannen
sektorin toiminta ei ole lain velvoittamaa toimintaa. On kuitenkin mahdollista, ettd kol-
mannen sektorin toiminta pohjautuu lakiin tai saadoksiin. Esimerkiksi Rikosuhripadivys-
tyksen toiminta pohjautuu EU:n rikosuhridirektiiviin, jossa saddetdan rikoksen uhrin oi-
keudesta apuun. Rikosuhripdivystyksen toiminta pohjautuu siis direktiivin osoittamaan

toimintaan uhrin tukipalveluista (Rikosuhripdivystys, 2025).

Vaikka eroja kolmannen seka yksityisen ja julkisen sektorin valilta 16ytyy huomattava
maara, on tunnusmerkkeja joskus haastavaa tunnistaa, eivatka merkit aina ole itsestdan
selvid. Haasteeksi sektoreiden erottelussa on noussut niiden valinen yhteistyo. (Pihjala,
2010, s. 11-12) Kolmannen sektorin maarittelyyn on kehitetty viiteen peruskriteeriin pe-
rustuva (rakenteellis-operationaallinen Salomon ja Anheier, 1992) maaritelma jo 1990-

luvulla Johns Hopkins-ryhman toimesta. Tassa maaritelmassa on selkeita viitteita, miten
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kolmas sektori voidaan erottaa yksityisen ja julkisen sektorin toiminnasta. (Helander,

1998, s. 53) (Salomon & Anheier, 1992)

Kyseisessa madritelmassa tulee toiminnan tayttaa kaikki viisi peruskriteeria. Kriteerit
ovat: rakenteellisuus, yksityisyys, voittoa tavoittelematon jakaminen, itsehallinnollisuus
ja vapaaehtoisuus. Rakenteellisuus kriteerina viittaa niin ikdan organisoitumiseen. Toi-
minnan tulee olla organisoitua ja esimerkiksi on erotettava mika on toimintaan kuuluvaa,
ja mika ei. Yksityisyys kriteeri tuo esiin toiminnan yksityisen luonteen. Toiminta ei siis ole
julkista, eika julkisen vallan kayttoa. Voittoa tavoittelematon jakaminen kuvaa erityisen
tarkasti miten kyseista kriteeria tulee tulkita. Voiton tavoittelu usein selkedsti maaritelty
kolmannen sektorin tavoitteiden ulkopuolelle, mutta tdassa korostetaan voittoa tavoitte-
lematonta jakamista. Tama tarkoittaa sitd, ettd toiminta ei saa olla silla tavoin organisoi-
tua, etta voittoa jaettaisiin esimerkiksi osakkaille tai johdolle. Selvennys lienee tarpeelli-
nen, silla kolmannen sektorin toimintaan tarvitaan myos rahoitusta, mutta se tulee oh-
jata suoraan toimintaan itseensa. Neljas kriteeri, eli itsehallinnollisuus kuvaa jalleen eroa
julkiseen valtaan. Toiminnan valvonnan ei siis tule tapahtua julkisen hallinnon kautta,
vaan toiminnan itsessdan tulee toteuttaa se. Viimeisin kriteeri on vapaaehtoisuus. Toi-

minnan tulee pohjautua vapaaehtoistoimintaan. (Helander, 1998)

Tama viiden kriteerin maaritelma kolmannen sektorin toiminnasta voi olla joissain ta-
pauksissa hyvin haasteellinen tulkita. Se kuitenkin selventda yha konkreettisesti miten

kolmannen sektorin toiminta voidaan erotella muihin sektoreihin ndahden.

Yksityisen, julkisen sekd kolmannen sektorin lisdaksi on tunnistettu neljas sektori, jonka
erottaminen kolmannen sektorin toiminnasta on haasteellisempaa (Raisio ja muut,
2023). Toiminta hipoo eri madritelmissad kansalaisyhteiskunnan toimintaa. Helander
(1998) kuvailee neljannen sektorin olevan kodin seka ldheisten ihmissuhteiden sektori.

Sen paikka yhteiskunnallisessa maarittelyssa on siis ollut moninainen ja muuttunut usein
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vuosien saatossa. Seuraavassa kappaleessa esitelldadan Maenpaan ja Fahnaelen (2021) tul-
kinta. Tama tulkinta on yksi monista neljan sektorin maaritelmista, ja se perustuu samoi-
hin nakdkulmiin kuin monet muut maaritelmat:

- Toiminta on uutta

- setapahtuu tuttujen jarjestelmien ulkopuolella
- verkostomaisesti

- yhteistoiminnallisesti

- emergentisti ja projektimaisesti

- itseorganisoituvasti ja autonomisesti (s.42)

Maenpaa ja Fahnaele (2021) ovat tutkineet neljannen sektorin toimintaa kaupunkiakti-
vismin ndkdkulmasta. He kuvailevat toimintaa aktiiviseksi kansalaistoiminnaksi, jonka
tarkoituksena on vaikuttaa omaan elinymparistéonsa omaehtoisesti ja itseorganisoitu-
malla, ilman jarjestotoimintaa, matalalla hierarkialla ja usein sosiaalista mediaa hyédyn-
tamalla. (Maenpaa & Fahnaele, 2021, s. 44) Kaupunkiaktivismin maarittelyssa on huomi-

oitava, etta toiminta sijoittuu nimenomaisesti kaupunkiymparistdon tai sen oloihin.

Vapaaehtoistoiminnan kenttd on ollut jo 90-luvulta Idhtien murroksessa. Gann (1996)
nostaa esiin vapaaehtoistoiminnan muutoksia, kuten organisaation johtaminen palka-
tulla henkilokunnalla seka vapaaehtoisten sitoutumisen kohdistuvan enemman toimin-
taan kuin itse organisaatioon, joka vaatii uuden toimintamallin toteuttamista. Tama
muutos on jo tapahtunut osassa vapaaehtoistoiminnan kenttdd, mutta myds vastaliike
on syntynyt. Raisio ja muut (2023) ovat kasitelleet neljannen sektorin uutta maaritelmaa.
Vapaaehtoistoiminnan muututtua ammattimaisesti johdetuksi, on muodostunut mata-
lamman tason osallistumista ja vaikuttamista, joka vaatii siis uudenlaista muutosta va-

paaehtoistoiminnan muovautumiseen.

Seuraavaksi kasitelldan naita vapaaehtoistoiminnan mahdollistajia, eli organisaatioita tai

ryhmia, joiden yhteydessa vapaaehtoistoimintaa on.
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2.4 Ammattimaisesti johdettu toiminta vai kansalaisyhdistys

Kun puhutaan vapaaehtoistoiminnasta kolmannella sektorilla, puhutaan usein yhdistys-
toiminnasta. Kuuluvainen (2015) jakaa vapaaehtoistoiminnan yhdistykset kahteen eri
luokkaan. Ammattimaisesti johdettuihin yhdistyksiin, seka kansalaisyhdistyksiin. Usein
toiminnasta voi [6ytya molempiin kuuluvia toimintatapoja, jolloin erottelu ei ole niin kak-
sijakoista. Toimintamuotojen suurimmat erot koostuvat resursseista, seka erilaisesta ar-
vopohjasta ja ajattelusta. Kansalaisyhdistys on usein ihmisten innostuksesta syntynytta
toimintaa, jolla ei valttamatta ole tarkasti maariteltya paamaara. Kun taas ammattimai-
sesti johdettu yhdistys toteuttaa tarkasti maariteltyd, usein myds yhteiskunnallisesti

merkittavaa palvelua (Kuuluvainen, 2015, s. 17-23)

Ammattimaisesti johdetun yhdistyksen toimintaa ohjaavat usein palkatut tyontekijat,
jotka koordinoivat vapaaehtoisten toimintaa seka johtavat organisaation kaytannollista
puolta hallituksen ollessa vastuussa paatoksenteosta. Vapaaehtoisten toiminta on ra-
jattu tiettyihin tehtaviin, mutta heidan tehtavilladan on merkittava panos yhdistyksen toi-
mintaan. Kansalaisyhdistyksissa voi myds toimia tyontekija, mutta nadissa rooli on usein
pienempi ja vapaaehtoisiin ndhden tasavertaisempi. (Kuuluvainen, 2015, s. 17-25) Am-
mattimaisesti johdetussa toiminnassa vapaaehtoisten palkitseminen on erityisesti lasna
ja vapaaehtoisia rekrytoidessa voidaan tuoda selkedammin esiin toimenkuva, kiittaminen,
toiminnan kesto, vapaaehtoisen vastuu sekda mahdollinen kehittyminen toiminnassa.
(Kuuluvainen, 2015, s. 17-19) Kansalaisyhdistyksissa, itse toiminta on palkinto, jota va-
paaehtoinen tavoittelee. Toiminta voi olla kaoottisempaa, eika selkeaa tyonjakoa valtta-
matta ole. Tehtdvia tehdaan sita mukaan kuin toiminnassa on tarpeen, mutta vapaaeh-
toisella voi olla helpompaa vaikuttaa itse toimintaan ja yhdistykseen. Hierarkia on usein
hyvin matala. (Kuuluvainen, 2015, s. 23-27) My0s vastuu jakautuu eri tavoin. Ammatti-
maisesti johdetussa yhdistyksessa vastuu jakautuu palkatulle tyontekijalle hallituksen li-
saksi, eikd vapaaehtoinen kanna samalla tavoin vastuuta toiminnasta. Kansalaisyhdistyk-

sissa vastuu toiminnasta on selkedammin vapaaehtoisilla.
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Molemmissa toimintamalleissa vapaaehtoiset ovat merkittavassa asemassa, mutta vas-
tuu toiminnan toteutumisesta eroaa selkedsti. Kansalaisyhdistyksissa toiminnan tapah-
tuminen on kiinni vapaaehtoisista, kun taas ammattimaisesti johdetussa yhdistyksessa
toiminnan tulee nojautua vapaaehtoistoimintaa, mutta tyontekija koordinoi sen. Tassa
merkittavassa roolissa on yhdistyksen resurssit, jotka takaavat palkatun tyévoiman ja
strukturoidumman organisoitumisen. Toiminnan tulee myds sopia selkeisiin vapaaeh-
toistoiminnan rooleihin, silla mikali toiminta sopii paremmin luovaan seka yhteisollisem-

paan tekemiseen, jota hierarkkisuus seka selkea organisaatiomalli tukahduttaisi.

Vapaaehtoistoiminta yksityisen tai julkisen sektorin organisaatiossa on usein ammatti-
maisesti johdetun tapaista, silla toimintaa koordinoi palkattu henkild, ja usein organisaa-
tiolla on selkedt paamaarat seka hierarkiat. Neljannen sektorin toiminta on enemman
kansalaisyhdistyksen mukaista. Toiminnalla ei valttamatta ole lainkaan koordinoijaa,
vaan ihmiset itseorganisoidusti toteuttavat heitd kiinnostavaa tekemista (Maenpda &

Fahnaele, 2021).

2.5 Vapaaehtoistoiminnan motivaatioperustat

Vapaaehtoistoiminnan motivaatiota on syyta pohtia. Miksi vapaaehtoinen haluaa tehda
vapaaehtoisty6ta? Mitka ovat vapaaehtoisen motiivit? Taman hahmottamiseksi esitel-
|aan erilaiset vapaaehtoiset, joiden motivaatiot ovat osa ohjaamaan millaisesta vapaa-
ehtoistoiminnasta ihminen on kiinnostunut ja esitelldan erilaiset vapaaehtoisten moti-
vaation suunnat. Luvun lopussa kuvattu Andersonin ja Cairncrossin tutkimus (2005) kes-
kittyi vapaaehtoisen omiin ja vapaaehtoista ohjaavan henkilén nakemyksiin vapaaehtoi-
sen motivaatiosta, joka avaa aihetta johtamisen kannalta tarkeasta nakokulmasta. Moti-
vaatio on keskeinen osa vapaaehtoistoimintaa ja taman luvun kautta nostetaan esiin
malleja ja esimerkkeja, jotka osoittavat ettd motivaatio on myos keskeinen osa johta-

mista.
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2.5.1 Vapaaehtoisen motivaatio

Englantilainen Volunteer Centre East Sussex (2014) listaa omassa tiedotteessaan monia
syitd vapaaehtoisen motivaatiolle:

- halu tavata ihmisia ja olla osana yhteisda,

- avun tarjoaminen itsessaan,

- halu niin sanotusti “antaa takaisin” jos on itse saanut joskus apua,

- osa esimerkiksi opiskelijoista tai tyottomista voivat lisdtd osaamistaan vapaaeh-

toistdiden kautta, joka taas voisi auttaa heita tyollistymaan.

Motivaatiot voivat olla siis hyvin erilaisia, ja osa edella mainituista motivaatioista nouse-
vat esiin monissa tulkinnoissa. Miksi vapaaehtoisen motivaation tunnistaminen on tar-
keda johtamisessa? Kuten aiemmassa luvussa 2.1 Vapaaehtoistoiminnan maaritelma”
kavi ilmi, on vapaaehtoinen toiminnassa mukana omasta tahdostaan vapaaehtoisesti.
Nain ollen vapaaehtoinen voi myods paattida olla olematta mukana toiminnassa, mikali
han tuntee ettei toiminta ole kannattavaa tai se ei vastaa hanen odotuksiaan. Taman
vuoksi on johtaminen tarkedssa roolissa, jotta vapaaehtoistyosta voidaan tehda vapaa-
ehtoiselle kannattava kokemus, jolloin vapaaehtoisen motivaation tunnistaminen tar-

keaa.

Vapaaehtoiset voivat myds olla samassa toiminnassa mukana eri syista. Yhdella vapaa-
ehtoisella voi olla monta eri syyta eli motivaatiota olla mukana. Henkil6, joka on mukana
niin sanottujen ensisijaisten motivaatioiden luomassa vapaaehtoistoiminnassa, on tyy-
tyvdisempi ja pysyy todennakdisesti toiminnassa pidempdaan. Johtamisen nakokulmasta
siis esimerkiksi oikein kohdennettu viestinta kannustaa toimintaan, jos motivaatio ei ole

tiedossa ei kohdennettu viestintd onnistu. (Stukas & Wilson, 2022, s. 5).

2.5.2 Motivaation erilaiset muodot

ABCE- motivaatiomalli selittda vapaaehtoisen motivaatiota niin sanottujen suuntauksien

perusteella. Malli rakentuu neljasta eri suunnasta:
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- A (affiliation) mukaan kuuluminen

- B (personal values and beliefs) omat arvot ja uskomus
- C/(career development) urakehitys

- E (egoistic motives) itsekkaat motiivit

A (affiliation) eli mukaan kuuluminen. Henkil6é haluaa kuulua joukkoon ja osallistuu va-
paaehtoistoimintaa, joko ldheistensa kautta tai tavatakseen ihmisia. B (personal values
and beliefs) eli omat arvot ja uskomus, ovat vahvasti arvopohjaiseen toimintaan perus-
tuva suunta. C (career development) urakehitys on usein esimerkiksi opiskelijoiden
suunta, jonka myo6ta vapaaehtoinen oppii uutta tai jotain sellaista, mitd omassa tydssaan
ei kohtaa. E (egoistic motives) eli itsekkdiden motiivien vuoksi vapaaehtoistoimintaan
hakeutuva, hakee toiminnalla itselleen kiitosta ja kunniaa. Ndihin suuntiin sisaltyvat But-
tin ja muiden (2017) mukaan erilaiset vapaaehtoisten motivaatiot, joiden avulla eri va-
paaehtoistoimintaa toteuttavat organisaatiot pystyvat keskittymdan motivaatioiden
tayttamiseen. ABCE- malli vapaaehtoisen motivaatiosta perustuu VFI (the volunteer

functions inventory) malliin, jonka on kehittdanyt Clary ja muut (1998).

VFI (Volunteer Functions Inventory) on Claryn ja muiden (1998) luoma malli, joka esitte-
lee kuusi erilaista motivaation perustaa, joka ohjaa vapaaehtoista toiminnassaan. Nama
motivaatiomallit ovat:

1. Arvot (values), muiden ihmisten huomioon ottaminen, seka kdyttdaa osaamista,
joka muuten jaisi kayttamatta.

2. Oppiminen (understanding), luo mahdollisuuksia oppia ja kdyttda osaamista, joka
muuten jdisi kdyttamatta.

3. Sosiaalinen (social), ottaa huomioon ihmisen tarpeen olla tekemisissa toisen ih-
misen kanssa.

4. Ura (career), vapaaehtoistyd potentiaalisesti tukee henkilokohtaista urakehitysta
tulevaisuudessa

5. Suojeleva (protective), suojelee yksilod negatiiviselta ajatukselta “olen onnek-
kaampi kuin muut”.

6. Edistava (enhancement), vahvistaa ihmisen mindkuvaa positiivisesti.

Mallia on kaytetty paljon ja siitd on tehty monia muunnelmia, kuten edelld kuvattu ABCE-

malli.
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ABCE-motivaatiomallin ja VFI:n lisdksi on kotimaisessa tutkimuksessa eritelty erilaisia va-
paaehtoisen motivaation muotoja, joita esimerkiksi Hiilamo & Hiilamo (2007) kuvaavat

seuraavasti:

Vapaaehtoisen motivaation muodot (Hiilamo & Hiilamo, 2007):

Globaalit altruistit
o motivaatio: autettavien tarve
o vapaaehtoistoiminnan muoto: ruuanjako asunnottomille, tyoleiri kehitys-
maassa, vankilatyo
Yksilolliset altruistit
o motivaatio: vastavuoroisuus tai valillisesti oma etu
o vapaaehtoistoiminnan muoto: omien lasten harrastusten tukeminen, ur-
heiluseurat, vertaisryhman ohjaaminen
Sovinnaiset altruistit
o motivaatio: omien arvojen ja perinteiden edistaminen
o vapaaehtoistoiminnan muotoja: aatteellinen toiminta, toiminta kotiseu-
tuyhdistyksissa
Egoistit
o motivaatio: valiton hyoty itselle
o vapaaehtoistoiminnan muotoja: tapahtumien jarjestamiseen osallistumi-
nen

Erilaiset motivaatiot ohjaavat siis erilaiseen vapaaehtoistoimintaan (Hiilamo & Hiilamo,
2007). Selkein ero motivaation muotojen vililld on toiminnasta saadussa hyddyssa. Va-
paaehtoinen, joka esimerkiksi tukee omien lasten harrastustoimintaa tai on mukana ta-
pahtuman jarjestamisessa sen vuoksi ettda padsee osallistumaan samalla tapahtumaan,
saa tehdysta tyosta hyodyn itselleen tai Idheiselleen. Yksilolliset altruistit ja egoistit ta-
voittelevat toiminnalla omaa hyotya/etua, kun taas globaalit altruistit ja sovinnaiset alt-
ruistit motivoituvat toisten auttamisesta tai itselleen tarkeiden asioiden edistamisesta

ilman konkreettista henkilokohtaista etua.

2.5.3 Tutkimus vapaaehtoisen motivaatiosta eri ndkékulmista

Andersonin ja Cairncrossin (2005) tutkimuksessa vertaillaan vapaaehtoisten ja heita
koordinoivan johtajan kasityksia vapaaehtoisten motivaatioista. He kayttivat apunaan

VFI-mallia selvittadkseen mikd motivoi vapaaehtoisia vapaaehtoistoiminnassa, seka
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minka ohjaaja arveli motivoivan vapaaehtoisia. Lisdaksi he kysyivat mita mielta he olivat

johtamisesta. Kyselyssa kaytettiin VFI mallia Likert-asteikolla.

Tutkimuksessa vapaaehtoiset ja toimintaa ohjaava johtaja arvioivat ensimmaisen moti-
vaation samalla tavoin. Molemmissa vastauksissa valikoitui oppiminen suurimmaksi mo-
tivaatioksi. Vapaaehtoiset vastasivat toiseksi suurimmaksi arvoksi arvot, kun taas johtaja
sosiaalisuuden. Vapaaehtoiset itse arvioivat sosiaalisuuden olevan vasta viides kuudesta
vaihtoehdosta. Johtamiseen liittyvissa kysymyksissa johtaja kertoi tietdavansa miten tar-
keda motivaatio on, mutta ei osannut kuitenkaan nimeta selkeaa strategiaa vapaaehtois-
ten motivaation johtamiselle. Vapaaehtoisista 70 prosenttia koki tulevansa johdetuksi
tehokkaasti, mutta eivat osanneet nimeta selkeda syyta tai tapaa sille. Loput 30 prosent-
tia eivat joko osanneet arvioida miten heita olisi johdettu tai he eivat olleet johtamiseen

lainkaan tyytyvaisia.

Tutkimus osoitti, ettd motivaation tarkeys voidaan ymmartaa, mutta sita ei valttamatta
hallita. Esimerkissa johtaja koki ymmartavansa vapaaehtoisten motivaation seka johta-
vansa selkedsti, mutta hanelta ei kuitenkaan loytynyt tyokaluja motivaation tunnistami-

seen tai johtamiseen.

Motivaation johtamiseen tarvitaan siis selkeita kasitteita ja toimintatapoja. Seuraavassa
luvussa kasitelldan vapaaehtoistoiminnan johtamista, ja sille tyypillisia piirteitda. Taman

lisaksi esitelladn sisdisen motivaation johtamisen kasitteita.
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3 Vapaaehtoistoiminta ja johtaminen

Vapaaehtoistoiminnan muutos on nahty jo 90-luvulla, jolloin muun muassa Gann (1996)
on tuonut esiin, miten vapaaehtoistoiminnan johtamisen muutokseen tulee valmistau-
tua, ja millaisella tavalla toiminta selvida tastd muutoksesta. Laimio & Valimaki (2011)
tuovat esiin vapaaehtoistoiminnan muutoksen 2000-luvulla, jolloin vapaaehtoistoimin-
nassa on alettu kiinnittdd enemman huomiota vapaaehtoiseen seka toiminnan jarjesta-
miseen. He tuovat esiin, miten vapaaehtoistoiminta on ollut aiemmin vahvasti apuun ja
avuntarpeeseen vetoamista, jolloin itse vapaaehtoisen toiminta on jaanyt vihemman
huomioon. Nyt toiminnassa halutaan tuoda esiin mita vapaaehtoinen saa toiminnasta,
miten toimintaa voidaan jarjestaa vapaaehtoisen eduksi, sekda miten vapaaehtoistoimin-

taa tulee johtaa.

Stukas ja Wilson (2022, s. 10) nostavat esiin, etta vapaaehtoistoiminnan tarkoituksena ei
tule olla vapaaehtoisen pitdminen toiminnassa mukana niin pitkaan, kuin mahdollista.
Vaan mahdollistaa henkilén mukanaolo toiminnassa, joka hanta itsedan motivoi, jolloin
henkildo on myo6s hyddyksi organisaatiolle omalla panoksellaan. He myos korostavat va-
paaehtoistoiminnan johtamisessa motivaation johtamista, silld se luo keinoja ja tuo vas-

tauksia, minka vuoksi henkil6 on mukana vapaaehtoistoiminnassa.

Tassa luvussa esitellddn vapaaehtoistydon johtamisen piirteitd. Taman lisaksi kasitellaan
sisdisen motivaation johtamista, jota peilataan vapaaehtoistoiminnan johtamisen piirtei-
siin. Kuten aiemmissa luvuissa kay ilmi, voi vapaaehtoistoimintaa tapahtua milla tahansa
sektorilla, sekd minkalaisessa organisaatiossa tahansa. Taman vuoksi keskitytaan tassa
tutkielmassa nimenomaan vapaaehtoistoiminnan erityispiirteisiin johtamisen nakdkul-

masta, ammattimaisesti johdetussa organisaatiossa.
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3.1 Vapaaehtoistoiminnan johtaminen ja koordinointi

Vapaaehtoistoiminnan johtaminen on padasiassa vapaaehtoistoiminnan mahdollista-
mista. Tdman vuoksi puhe vapaaehtoistoiminnan johtamisesta kddntyy usein vapaaeh-
toistoiminnan koordinointiin. Kuuluvainen (2019) kuvaa asioiden johtamisen koordinoi-
miseksi vapaaehtoistoiminnassa. Hdn myos esittda ihmisten johtamisen olevan vapaaeh-
toistyon johtamisessa ydinta, silld sen koetaan usein vastaavan johtamisessa innostavaa

otetta.

Vapaaehtoistoiminnan johtaminen riippuu myds paljon vapaaehtoistoiminnan muo-
dosta. Mikali toiminta on kertaluonteista, voi johtaminen keskittyd enemman koordi-
nointiin, kuin vapaaehtoisen innostamiseen. Tassakin on kuitenkin huomattava pidempi-
aikainen vaikutus. Mikali vapaaehtoista onnistutaan johtamaan seka innostamaan toi-
minnassa, vaikka se olisi vain kertaluonteista, on mahdollista ettd vapaaehtoinen palaa

mukaan toimintaan uudestaan tai pyrkii jatkamaan siina pidempaan.

Kuuluvainen (2019) listaa vapaaehtoistoiminnan johtamisen koostuvan seuraavista osa-
alueista:

- Vapaaehtoistoiminnan suunnittelu
- Tavoitteiden asettaminen

- Vapaaehtoisten innostaminen

- Kaytannon asioiden koordinointi

Nadissad osa-alueissa han korostaa vision seka viestinnan tarkeytta. Vapaaehtoistoiminnan
tehtdvan tulee olla selkedsti vapaaehtoisten tiedossa, jotta he voivat kokea toiminnan
omakseen, sekd onnistua siind. Kaytannon asioiden koordinointi on osa toiminnan suun-
nittelua, jota ilman toiminta voi muuttua epakaytanndlliseksi ja haastavaksi vapaaehtoi-

selle. Han jakaa nama toiminnan suunnitteluun seka arjen johtamiseen.

Kuuluvainen (2015, s. 26-27) tuo esiin ammattimaisesti johdetun yhdistyksen puolia,
jotka tulee ottaa huomioon johtamisessa. Ammattimaisesti johdetussa yhdistyksessa

toiminta on usein niin jarjestaytynytta ja kontrolloitua, jolloin johtamisessa tulee ottaa
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huomioon vapaaehtoisten osallistaminen. Toiminnan on hyva olla joustavaa, jotta vapaa-
ehtoisuus sailyy. Lisaksi han listaa asioita, joita ammattimaisesti johdettu yhdistys voisi
hyotya kansalaisyhdistyksen toiminnasta. Nama ovat vapaaehtoisten mahdollisuudet ke-
hittya toiminnassaan, vastuun kantaminen ja sen kasvaminen. Lisdaksi omien ideoiden
esiin tuominen ja toiminnan kehittaminen sen kautta, seka yhteisollisyys. Nama kaikki

ovat omilta osiltaan osana motivaatiotimanttia, jota kdsitelldan seuraavassa luvussa.

3.2 Sisdisen motivaation johtaminen ja motivaatiotimantti

Martela ja Jarenko (2015, s. 55-56) esittelevdat motivaatiotimantin, jonka pohjalta sisai-
sen motivaation johtamista hahmotetaan. Timantti kuvaan ihmisen eldman kannalta
valttamattomat tarpeet, joiden avulla selvitdan hengissa. Lisaksi timantti koostuu elami-
sen kannalta merkittavista osista, joihin teoriassa nimenomaan keskitytddan. Motivaa-
tiotimantti koostuu Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoriasta, sekd Martelan ja Ryanin

tutkimushankkeessa tutkitusta hyvantekemisen perustarpeesta.

. Merkityksellisyys
Mika tekee
elamasta
elamisen | Hyvan-
arvoisen? tekeminen Kywykkyys
. Yhteen-
kuuluvuus Vapazehtoisuus .
Me Mina
Hyvaksynta & Turvalisuus &
’ Status  Resurssien
turvaaminen
Miten pysyn
elossa?
\ Selviytyminen

Kuvio 2. Motivaatiotimantti (Martela & Jarenko, 2015, s.55).
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Motivaatiotimanttiin on kuvattu kaksi eri kokonaisuutta, jotka jakautuvat merkitykselli-
syyteen seka selviytymiseen. Lisdaksi ndama osat on jaettu me seka mina alueisiin. Timan-
tin alaosa koostuu selviytymisen kokonaisuuden kahdesta osasta, jotka kattavat ihmisen
tarpeet, joiden tulee tayttya taman pysydkseen hengissa. Ensimmainen naista on hyvak-
syntd ja status, joka on "me” alueella, kuvastaen tarpeen sosiaalisen merkityksen keskei-
syyttd. Toinen on turvallisuus ja resurssien turvaaminen, joka on “mina” alueella, silla
tarve on enemman mina- keskeinen. Timantin yldosa taas koostuu merkityksellisyyden
kokonaisuuksista, joita on nelja. Nama tarpeet ovat yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen,
jotka ovat “me” alueella, seka kyvykkyys ja vapaaehtoisuus, jotka ovat “mina” alueella.
Tarkasteltaessa sisdistda motivaatiota, keskitytdan nimenomaan naihin neljaan perustar-

peeseen, sekd niiden johtamiseen (Martela, 2015, s. 44-55).

Martela (2015, s. 54-55) kuvaa perustarpeiden olevan valttamattomia hyvan elaman ele-
mentteja. Perustarpeet eivat perustu eldman hyviin hetkiin tai kivoihin asioihin, vaan ka-
sittavat laajemmat peruselementit, jotka luovat elaman merkityksellisyyden tunteen ja
motivaation. Nama nelja perustarvetta voidaan jakaa myo6s kahteen ryhmaan, itsensa

toteuttamiseen seka itsensa ylittamiseen.

Itsensa toteuttamisen inhimilliset perustarpeet ovat vapaaehtoisuus ja kyvykkyys. Tassa
yhteydessa vapaaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisen vapautta valita oma tekeminen,
sekd sen tapa. Kun ihminen tekee jotain omasta halustaan, eika ulkoisen motivaation
vuoksi, tuntee henkilé voivansa toteuttaa itsedan. Kyvykkyys taas tarkoittaa ihmisen
omaa toimintakykya. Jotta henkil®d voi kokea toteuttavansa itsedan, tulee tdman onnis-
tua tekemisessaan. Molempien naiden tarpeiden tulee toteutua, jotta itsensa toteutta-

minen tayttyy (Martela, 2015, 56-57).

Toinen perustarpeista koostuva ryhma on itsensa ylittdminen. Tassa sosiaaliset suhteet
ovat enemman |asna, kuin itsensa toteuttamisessa. Perustarpeena yhteenkuuluvuus,

toisin sanottuna laheisyys, pohjautuu juurikin ihmisen sosiaaliseen puoleen. Se millai-
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sena hanet nahdaan ryhmassa, onko hanelld ryhmaa, kuuluuko han ryhmaan ja koe-
taanko hanet tarkeana. Tama kokemus yhteenkuuluvuudesta on avainasemassa itsensa
ylittamisessa. Toinen perustarve, hyvantekeminen, pohjautuu ajatukseen, etta jokainen
ihminen haluaa pohjimmiltaan tehda ennemmin hyvaa kuin pahaa. Hyvantekeminen
nahddaan nimenomaan vaikutuksena toisten elamaan seka yhteiséon, se etta on hyddyksi
seka voimavara, eika taakka. Taman kokeminen on myds valttamaton itsensa ylittami-
sessda. Mikali ihminen kokee olevansa hyljeksitty, tai vahingoittavansa toiminnallaan

muita, ei itsensa ylittamiselle jaa tilaa (Martela, 2015, s. 58-59).

3.3 Sisaisen motivaation johtaminen heijastettuna vapaaehtoistoimin-

nan johtamiseen

Edella esitetyn motivaatiotimantin pohjalta perehdytdan Martelan ja Jarenkon (2015) si-
sdisen motivaation johtamiseen. Keskitytadan ndiden neljan perustarpeen johtamiseen

vapaaehtoistoiminnan nakékulmasta.

3.3.1 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Sisdisen motivaation johtamisen nakdkulmasta vapaus tarkoittaa sita, etta henkild tekee
itsedan kiinnostavia asioita. Vapaaehtoistoiminnassa voidaan olettaa, ettd henkild ha-
keutuu itsedan kiinnostavaan vapaaehtoistoimintaan. Vapaaehtoisten johtamisen nako-
kulmasta, on tama syyta huomioida jo rekrytointivaiheessa. Kun henkil6 tietaa millaiseen
toimintaan han on hakeutumassa, ja han saa itse punnita rauhassa kiinnostaako toiminta
hanta, voidaan valttya tilanteelta, jossa henkil6o lopettaa toiminnan, joka ei alusta alka-
enkaan kiinnostanut hanta, tai ettd henkild roikkuu toiminnassa mukana ajauduttuaan
sithen, mutta ei tunne kiinnostusta aiheeseen. On siis tarkeda osata tunnistaa vapaaeh-

toistoiminnan johtamisen kannalta tarkeitd ominaisuuksia.

Martela ja Jarenko (2015) ovat tunnistaneet kolme erilaista aluetta vapaaehtoisuuden

johtamisessa, jotka ovat: pdamaarien omaehtoisuus, toimintatapojen vapaus seka teke-
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misen innostavuus. Ensimmadinen, padamaadrien omaehtoisuus kuvaa henkildén sitoutu-
mista yhteisiin paamaariin. Vapaaehtoistoiminnassa on siis tarkeda tuoda esiin mita toi-
minnalla tavoitellaan ja minka vuoksi sitd tehdaan. Toinen, toimintatapojen vapaus, ka-
sittaa henkilén vapautta toteuttaa tehtavaa parhaaksi katsomallaan tavalla. Tahan pyrki-
malla on vapaaehtoistoiminnassa hyva olla selkeat ohjeistukset mitka asiat tulee toteut-
taa yhtenaisten ohjeiden mukaan, tai missa asioissa saa toimia taysin itsenaisesti ja luo-
tetaan vapaaehtoisen omaan niakemykseen. Tassa koordinaattorin tai toiminnanohjaa-
jan tuki on tarkeassa roolissa. Kolmas, tekemisen innostavuus tarkoittaa asiaa, joka on
henkildlle henkilokohtaisesti se mielekkdin tekeminen. Johtamisen nakdkulmasta tulee
vapaaehtoisen kanssa pyrkia l0ytamaan toiminnasta muotoja, joita han haluaa erityisesti
tehda. Vapaaehtoisuuden johtamisessa tulee myds huomioida vastuu, joka voi vapaaeh-
toistoiminnassa olla erityisen hankalaa jakaa vapaaehtoiselle, jos organisaation pohjalta

tyontekija kantaa toiminnasta vastuun eritavoin kuin vapaaehtoinen.

3.3.2 Kyvykkyyden johtaminen

Kyvykkyys jaetaan myods kolmeen: taitava tekeminen ja hallinnantunne, asioiden aikaan-
saaminen seka jatkuva uuden oppiminen ja kehittyminen (Martela ja Jarenko, 2015). Eli
tdman perustarpeen johtaminen perustuu suurimmaksi osaksi ihmisten osaamisesta
huolehtimiseen. Johtamisen nakokulmasta tarkeda on, ettd vapaaehtoinen saa kayttaa
toiminnassa osaamistaan seka saa siihen tarvittavat tyokalut, ja ettd han tuntee hallitse-
vansa tekemaansa. Asioiden aikaansaamisessa taas on kyse siitd, etta tehty toiminta na-
kyy myos. Vaikka asia ei olisi mitdan konkreettista, pyritadan tuomaan jatkuvasti esiin se
mita on tehty, jotta tekeminen ei vaikuta turhalta. Jatkuva uuden oppiminen ja kehitty-
minen ovat osaltaan yksi keskeisimpia motivaation lahteita vapaaehtoistoimintaan osal-
listumisessa (Laimio & Valimaki, 2011). Kyvykkyyden johtamisen nakdkulmasta, on osaa-
misen kehittdminen osaltaan vaikuttamaan kyvykkyyden kokemukseen. On siis tarkeda
huolehtia koulutuksista sekd kehittymisen mahdollisuuksista. Vapaaehtoistoiminnan
johtamisen ndkokulmasta on hyvd huomioida toiminnan mahdollistavan uuden oppi-

mista, mutta kuten Martela ja Jarenko (2015) toteavat, yksil6t huomioiden.
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3.3.3 Yhteenkuuluvuuden johtaminen

Tama perustarve jaetaan kolmeen osa-alueeseen: keskindiseen ryhmahenkeen, johdon
valittdmiseen ja arvostukseen, luotettavaan ja reiluun toimintaan. Nama kaikki osa-alu-
eet liittyvat toisiinsa ja ovat sidoksissa. (Martela & Jarenko, 2015) Ensimmainen, keski-
ndinen ryhmahenki tarkoittaa ihmisen kokemusta ryhmaan kuulumisesta seka tunte-
vansa olevansa arvostettu. Vapaaehtoisten johtamisen nakdkulmasta, on tarkeda luoda
tilanteita, joissa vapaaehtoiset paasevat tutustumaan toisiinsa ja viettdmaan aikaa yh-
dessa, vaikka vapaaehtoistoiminta olisi itsenaista. Toinen, johdon valittaminen ja arvos-
tus syntyy tilanteista, joissa organisaation johto tuo esiin, etta jokainen on arvostettu osa
organisaatiota. Vapaaehtoistoiminnan johtamisessa on tarkeda, ettd toiminnanjohtaja
tai hallitus osoittavat koordinaattorin lisaksi arvostusta vapaaehtoisten panoksesta mah-
dollisimman usein. Kolmas, luotettava ja reilu toiminta ovat yhteisollisyyden perusta. Il-
man niitd, eivat muutkaan osat tayty. Organisaatiossa jokaisen tulee kokea toiminnan
olevan luotettavaa ja reilua. Vapaaehtoistoiminnassa on syyta pitaa kiinni yhteisista so-
pimuksista siind missa tyoelamassakin, seka luoda sellainen ilmapiiri, jossa jokainen tun-

tee olevansa turvallisessa tilassa toimia.

3.3.4 Hyvantekemisen johtaminen

Neljas naista perustarpeista hyvantekeminen perustuu ajatukseen siitd, ettd toiminnalla
tulee tehda hyvaa. Kun ihminen on hakeutunut vapaaehtoistoimintaan, voi hanellad olla
yhtenda motiivina toimia muiden hyvaksi. Tama ei kuitenkaan valttamatta toteudu sa-
malla tavoin kuin henkil® on ajatellut, jolloin motivaatio katoaa (Laimio & Valimaki, 2011).
On siis hyva kiinnittaa huomiota vapaaehtoistoiminnan johtamisessa myds hyvin selke-

asti toimintaan kuuluviin asioihin.

Hyvantekemisen kokemuksen kolme kohtaa: missio, impakti sekd auttaminen. Hyvante-
kemisen johtamisessa on otettava siis huomioon missio, eli se ettd organisaation tavoit-
teet ovat hyvat (Martela ja Jarenko, 2015). Vapaaehtoistoiminnassa on toiminta usein

hyvantekemistd, joten organisaation missio voi olla vapaaehtoiselle selva. On kuitenkin
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tarkeaa tuoda esiin vapaaehtoistoiminnan hyvat vaikutukset kyllin selkeasti sekd mah-
dollisimman usein. Toiminnan myota voi missio jaada enemman taka-alalle, ellei sita ko-
rosteta johtamisen puolelta. Taas impakti koskee enemman vapaaehtoisen omaa toimin-
taa ja sen vaikutuksia. Tassa tarkedssa roolissa on vapaaehtoistoiminnasta kiittdminen
mahdollisimman usein, sekd mahdollisuuksien mukaan toiminnan vaikutusten osoitta-
minen. Mita hyvaa silla tydmaaralla, jonka vapaaehtoinen on antanut, on saatu aikaan.
Auttaminen tarkoittaa tassa hyvantekemisen perustarpeen nakokulmasta kokemusta or-
ganisaation sisdisesta auttamisesta. Siita etta ihminen tuntee olevansa avuksi myos
omassa yhteisdssaan. Vapaaehtoistoiminnassa tama voi olla joskus vaikeaa toteuttaa,
mikali vapaaehtoistoiminta on itsendistd, mutta esimerkiksi jakamalla kokemuksia seka

kuuntelemalla yhteisissa tapahtumissa voidaan luoda sita toisen auttamisen tunnetta.

Vapaaehtoistoiminnan johtamisessa on tunnistettu monia naista sisdisen motivaation
perustarpeista ja niihin kiinnitetddan huomiota, mutta osa naista saattaa olla tuntematto-
mampia kasitteita. Suurin riski lienee perustarpeissa, jotka koetaan vapaaehtoistoimin-
nalle niin ominaisiksi, ettei niitd sen vuoksi osata erityisesti huomioida, kuten vapaaeh-

toisuus seka hyvantekeminen.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen paaasiallinen ajatus on kartoittaa vapaaehtoistoiminnan johtamisen tapoja
eri organisaatioissa, seka kuinka paljon sisdisen motivaation johtamista on tuotu johta-
misen osaksi. Tutkimus pyrkii nostamaan esiin vapaaehtoistoiminnan johtamisessa huo-
mioitavia seikkoja, sekd tuomaan esiin jo kdaytdssa olevia kdytantdja, joita voidaan hyo-

dyntaa jatkossa.

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Hirsjarven ja mui-
den (1997) mukaan laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan tutkimuskohdetta mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti. Laadullisesta tutkimuksesta on useita erilaisia muotoja. Laa-
dullinen tutkimus on my6s joustava, jonka vuoksi tutkija voi tehda muutoksia tutkimuk-
sen edetessa, esimerkiksi tutkimuskysymyksiin (Puusa & muut, 2020). Laadullisen tutki-
muksen tutkimusaineistona on yleistd kayttda haastattelua tai esimerkiksi dokumentti-
aineistoa. Tama on yksi asia, jonka vuoksi laadullinen tutkimus ei ole taysin objektiivinen
tutkimusmuoto (Puusa & muut, 2020). Ihmisten subjektiivinen kokemus on siis hyva huo-
mioida tutkimuksessa. Lisdksi laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus etsid asialle
yleistysta. Tarkoitus on muun muassa oppia ymmartamaan tiettya asiaa. (Tuomi & Sara-

jarvi, 2018)

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla yksil6haastatteluilla. Hirsjarvi ja Hurme
(2001) kuvailevat haastattelun olevan toimiva tutkimusmetodi tilanteessa, jossa ymmar-
retddan ihmisen subjektiivinen kokonaisuus tutkimukseen nahden. Haastattelu on hyva
tapa saada tarkempaa tietoa tarkasteltavaan asiaan, varsinkin silloin kun tietoa on en-
nestddn vahan. He kokevat haastattelun haastavana tutkimusmetodina silloin kun haas-
tateltavalla ei ole kokemusta, sekd sen monimuotoisen aineiston analysoinnin vuoksi.
Tassa tutkimuksessa kaytettya puolistrukturoitua haastattelua kdytetaan silloin kun aihe

on madritelty etukdteen, mutta haastatteluun halutaan jattaa tilaa esimerkiksi kysymys-
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ten tai teemojen kasittelyjarjestyksen muuttamiselle, tai halutaan esittaa tarkentavia ky-
symyksia (Hirsjarvi & Hurme, 2001, s. 41-47) Tassa tutkimuksessa ei kaytetty esimerkiksi
alkukartoitukseen kyselyd, jolloin haastattelun aikana kerattiin kaikki tieto organisaa-
tiosta, seka sen vapaaehtoistoiminnasta. Taman vuoksi puolistrukturoitu haastattelu toi

mahdollisuuden lisakysymyksille tai tarkennuksille.

Aineiston hankinta on toteutettu teoriaohjaavana analyysina. Teoriaohjaavassa analyy-
sissa on yleista, etta tutkija pyrkii vertailemaan ainestoa olemassa oleviin teorioihin ai-
neiston lahtokohdasta. Ajatuksena on |0ytaa aineistosta teorian tukena olevia osia

(Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Haastattelu on jaoteltu kolmeen teemaan, joiden mukaan kysymykset esitettiin haastat-
teluissa. Kysymysten jarjestys ja haastattelun teemat on koostettu ajatellen haastattelun
luonnollista kulkua. Vastaukset on jaettu uudestaan teorian ohjaamiin teemoihin analyy-

sivaiheessa. Seuraavassa luvussa avataan tutkimuksen toteutusta tarkemmin.

4.2 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto kerattiin yksilohaastatteluilla. Seitsemalle vapaaehtoistoimintaa tar-
joavalle keskisuurelle tai suurelle organisaatiolle ldhetettiin sahkopostilla haastattelu-
pyynt6. Sahkopostit osoitettiin joko suoraan vapaaehtoistoiminnasta vastaavalle henki-
I6lle, tai organisaation yleiseen sdhkopostiosoitteeseen. Vastauksia saatiin viisi, mutta
yksi naista ei ehtinyt tutkielman aikataulun mukaiseen haastatteluaikatauluun. Haasta-
teltavia oli siis nelja kappaletta. Haastatteluajan sopimisen jalkeen lahetettiin haastatel-
taville sdhkopostilla haastattelun teemat (Liite 1.) seka tiedote tutkimuksesta, jossa pyy-
dettiin myds suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Osa antoi suostumuksen suulli-
sesti haastattelun alussa, ja osa tayttamalla lomakkeen. Haastattelut toteutettiin Micro-

soft Teams-sovelluksella, jolla haastattelut myds tallennettiin haastateltavien luvalla.
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Organisaatiot valikoituivat sen perusteella, millaista vapaaehtoistoimintaa he tarjoavat,
ja onko kyseessa ammattimaisesti johdettu toiminta. Tarkoituksena oli tavoittaa organi-
saatioita, joiden vapaaehtoistoimintaa koordinoi palkattu henkilokunta, ja jonka vapaa-
ehtoistoiminta voidaan kokea yhteiskunnallisesti hyodylliseksi paamaaraltaan. Koska tal-
laisia rajavetoja oli vaikea tehda ennen haastattelua itsedan, keskityttiin keskisuuriin seka
suuriin organisaatioihin, joilla olisi mahdollisesti resursseja ammattimaisesti koordinoi-
tuun toimintaan. Alustavat tiedot, joiden mukaan organisaatiot valittiin, kerattiin organi-

saatioiden omilta nettisivuilta.

Tutkimusaineiston analyysind tdssa tutkielmassa kaytettiin sisdllénanalyysia. Sisal-
I6nanalyysia kaytetddan usein laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmana, silla sen
avulla pystytaan purkamaan aineisto selkeasti ja systemaattisesti, mutta kuitenkin ilman
tarkkoja “maarayksia”. Myos valmis teoreettinen viitekehys on ominaista sisallénanalyy-

sissd (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tuomi ja Sarajarvi (2018) ovat kuvanneet Timo Laineen laadullisen tutkimuksen analyy-
sin rungon. Runko tiivistettyna etenee seuraavasti:
1. Valitse aineistosta mika kiinnostaa.
Kdy lapi aineisto ja erota sekd merkitse asiat, jotka ovat kiinnostavia.
Al3 kiyta muuta aineistoa.

2

3

4. Keraa merkityt asiat erikseen.
5. Luokittele ja teemoita aineisto.
6

Kirjoita yhteenveto.

Tassa tutkielmassa kaytettiin pohjana ylla olevaa runkoa. Haastatteluaineiston litteroin-
nin jalkeen, kerattiin aineistosta kysymyksiin merkittavasti vastaavat osat erilliseen tau-
lukkoon (Liite 3). Samalla vastaukset muutettiin muotoon, josta organisaatiota ei pysty
tunnistamaan. Taman jadlkeen aineisto koottiin eri kategorioihin, joiden tukena olivat si-

sdisen motivaation johtamisen keinot.
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5 Analyysi

Tutkimuskysymyksind on, miten vapaaehtoistoimintaa johdetaan, sekd mita sisdisen mo-
tivaation piirteita vapaaehtoistoiminnan johtamisessa kaytetdaan? Naihin kysymyksiin ha-
ettiin vastauksia haastatteluilla, joissa pyrittiin kartoittamaan eri vapaaehtoistoimintaa

tarjoavien organisaatioiden johtamiskaytantoja.

Tutkimusaineisto esitetddan seuraavaksi analyysin pohjalta kategorioidusti. Jaottelu pe-
rustuu sisdisen motivaation johtamisen teemoihin. Aluksi kuitenkin kartoitetaan organi-
saation toimintaa, millaista vapaaehtoistoiminta on ja miten rekrytointi jarjestetaan.
Seuraavassa osassa avataan haastateltavien vastauksia vapaaehtoistoiminnan johtami-

sesta, seka tata linkkid sisdisen motivaation johtamiseen.

Haastattelun vastauksista on poistettu taytesanoja, kuten ”niin” ja “tuota noin”, jotta
vastauksista on saatu lyhyempia. Myos kaikki organisaatioon liittyva tieto on poistettu,
jotta organisaatiot pysyvat nimettomina. Haastatteluiden litterointi tapahtui sanatarkasti,
mutta taulukkoon kootut vastaukset on esitetty lauserakenteiltaan selvissa muodoissa,
jotta haastateltavien vastauksissa esiintyneet toistot tai turhat sivulauseet eivat pidenna

vastauksia turhaan.

Ensin vastaukset koottiin taulukkoon haastattelurakenteen mukaisesti (Liite 3). Analyy-
sissa vastaukset koottiin uudestaan vastaamaan jokaista tarkasteltavaa aihetta. Osa vas-
tauksista esiintyy useammassa kohdassa, silla kysymys kuvaa esimerkiksi niin vapaaeh-

toistoiminnan johtamista, kuin kyvykkyyden johtamista.

5.1 Vapaaehtoistoiminnan johtamisen taustat

Tassa luvussa kaydaan lapi organisaatioiden taustoja, mita vapaaehtoistoimintaa on tar-
jolla sekd onko toiminta ammattimaisesti johdettua. Haastateltavat ovat kertoneet toi-

minnasta omin sanoin, joten vastauksissa nakyy organisaatioiden valisia eroja selkeasti.
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Taulukko 1. Vapaaehtoistoiminta organisaatiossa, haastattelut.

daan aika lailla
hybridimallina
kumppanuu-
dessa eri jar-
jestojen kanssa

tai omana toi-

messa laajasti
eri paikkakun-
nilla. Yli kaksi-
kymmenta.

Useita satoja,

ellei tuhansia

nelld paikkakun-
nalla on vapaa-
ehtoisryhma.
Ryhmassa on
pelkastaan va-

paaehtoisia ja

Organisaatio | A B C D
Kuinka laajaa | Toiminta on Toimintaa on Suomessa kol- Toimintaa on
toiminta on? | laajaa, teh- koko Suo- mellakymme- useammalla

paikkakunnalla
Suomessa, nyt
puhutaan vain
yhden alueen
puolesta. Alu-

eet saavat itse

vapaaehtois-
toimintaan
henkil voi

osallistua?

talan kynnyk-
sen toimintaa,
joka ei taval-
laan vaadi va-
paaehtoiselta
minkaanlaista
kynnysta osal-
listua. Sitten
riippuen, hy-
vinkin vaativiin
vapaaehtois-
toiminnan teh-
taviin, joissa
edellytykset on

korkeammat

tamuodot on
semmoisia,
etta niihin kou-
lutetaan ja si-
toudutaan pi-
demmaksi ai-

kaa.

luonteista tai sit-
ten pidemmaksi
ajaksi sitoutu-
nutta. Vapaaeh-
toinen saa itse
paattaa. Pari
valtakunnallista
kampanjaa vuo-
sittain, johon
kutsutaan kaikki
vapaaehtoiset
mukaan, ja va-
paaehtoiset voi-

vat esimerkiksi

mintana kau- vapaaehtoisia. | tyontekijat toi- maaritella pal-
punkitasolla. mivat keskustoi- | jon omia kay-
mistolta Helsin- | tantoja.
gista.
Millaiseen On hyvin ma- Kaikki toimin- | Voi olla kerta- Sesonkiin  va-

paaehtoisten
tarvetta on pal-

jon. Kertaluon-

toista  tehta-
vaa, joka ei
vaadi erillista

koulutusta tai

kokemusta.
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osallistua toi-

mintaan ja sit-
ten silta valilta
[6ytyy juurikin
moninaisia eri-

laisia tehtavia.

jarjestaa erilai-
sia tapahtumia.
(Tapahtumia)

joilla on varain-
hankinnallinen

elementti.

Millainen
vaihtuvuus
vapaaehtois-
toiminnassa

on?

Osa (tehta-
vistd) on se-
sonki riippu-
vaisia, mutta
sitten tietenkin
ihmisten pa-
rissa tehtdva
toiminta on
ymparivuo-
tista. Sitoutu-
neisiin tehta-
viin on hyvin
sitoutuneita ja
orientoitunei-
takin pidempi-
aikaiseen toi-
mintaan. Sito-
vuusasteeltaan
ei vaadi sitou-
tumista, niin
sinne hakeu-
tuu ihmiset,

joille elamanti-

Pyritdan saada
sitoutumaan
ainakin vuo-
deksi. Melko
vahan vaihtu-
vuutta loppu-
jen lopuksi.
Riippuu toi-
minnasta, paa-
asiassa ei hir-
vean vaihtu-
vaa, mutta tie-
tyssa toimin-
nassa suu-
rempi vaihtu-
vuus, joka joh-
tuu ehka va-
paaehtoisten
idsta ja ela-

manvaiheesta.

Tyypillisesti on
tosi sitoutu-
neita, saattaa
olla vuosikym-
menid mukana.
On my0s kerta-
luonteisia ihmi-
sid mukana,
jotka tulee vain

kerraksi.

Vaihtuvuus ei
ole hirvean
suurta. He,
jotka jaa
yleensa jaa hy-
vin pitkaksi ai-
kaa. Seson-
gissa monet si-
toutuu pie-
neen aikaan, ja
osa osallistuu
uudestaan jos
on pyydetty
toisiin tehta-

viin.
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lanne mahdol-
listaa kerta-
luontoisen tai

satunnaisen

jaaja tai koor-

dinaattori?

tyontekija,
joka koordinoi
sitd toimintaa.
Toisessa toi-
minnassa on
koordinaattori
ja on vastuu-
henkil6ita,
jotka toimivat
yhteyshenki-
|6ina. Vaihte-
lee onko sata-
prosenttinen
vai onko vain

osa tyota.

tybajasta koor-
dinointia ja osa
muuta tyota.

Vaihtelee paik-

kakunnittain.

toimintaa valta-
kunnallisesti,
mutta kaytan-
non koordinaa-
tio tapahtuu va-
paaehtoisten
voimin. (Tiimi)
tuottaa muun
muassa koulu-
tuksia ja uutis-
kirjetta. Ja va-
paaehtoiset saa

tuen tiimilta.

toiminnan.
Onko vapaa- | Tietyssa toi- On koordinaat- | On vapaaehtois- | On vapaaeh-
ehtoisilla toi- | minnassa on tori, jolla saat- | toiminnan tiimi, | toisten koordi-
minnanoh- oma projekti- | taa olla puolet | joka koordinoi naattori, ja

tyotoiminnalla
on tyévalmen-
taja, joka ohjaa
ja kouluttaa

my0s vapaaeh-

toisia.

Aluksi haastateltavilta kysyttiin, miten laajaa organisaation vapaaehtoistoiminta on. Ky-

symyksen oli maara avata keskustelua organisaation koosta, seka yleisesti avata keskus-

telu organisaatiosta haastateltavan nakdkulmasta. Samoin aluksi pyrittiin kartoittamaan,

millaista vapaaehtoistoimintaa organisaatio tarjoaa, sekd millainen vaihtuvuus toimin-

nassa on. Nailla pyrittiin hahmottamaan vapaaehtoistoiminnan muoto, joka voi vaikuttaa

tiettyihin vapaaehtoistoiminnan johtamisen nyansseihin.
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Jokainen organisaatio oli ammattimaisesti johdettu, silla toimintaa koordinoivat paaasi-
assa palkatut tyontekijat. Yhdessa organisaatiossa koordinaatio tapahtui ainoastaan kes-
kustoimistosta (C), jolloin vapaaehtoisista koostuvat alueelliset ryhmat toimivat hyvin it-

senaisesti.

Vapaaehtoistoiminnan muotoja oli hyvin laajasti. Jokaisessa organisaatiossa oli Laimion
& Vidlimden (2011) mukaisen luokittelun pohjalta havaittavissa yksi tai useampi vapaa-
ehtoistoiminnan muoto. Yhdessa organisaatiossa vapaaehtoistoiminnan muotoja oli laa-
jasti: sitoutumista vaativasta, kertaluontoiseen tehtavaan. Yhden organisaation toiminta
oli kaikilta osin sitoutumista vaativaa, mutta erilaisia tehtavia oli useampi. Kaksi muuta
organisaatiota tarjosivat laajasti toimintaa, johon on mahdollista osallistua ilman suu-
rempaa sitoutumista, toiminnassa voi olla mukana enemman, jos vapaaehtoinen itse ha-

luaa.

Haastateltavien organisaatioiden taustat olivat melko erilaisia, mutta sisalsivat samoja

piirteitd, kuten ammattimaisesti johdetun toiminnan.

5.2 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Tassa avataan vastauksia vapaaehtoisten johtamiseen liittyvista teemoista, joissa keski-
tyttiin silhen, miten toimintaan ldhdetdan mukaan, onko vapaaehtoisille jarjestetty kou-
lutusta ja miten vapaaehtoisten mielipiteet ja ajatukset huomioidaan toiminnassa, eli

miten he voivat vaikuttaa omaan ja organisaation toimintaan.

Taulukko 2. Vapaaehtoisuuden johtaminen organisaatiossa, haastattelut.

Organisaatio A B C D
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Miten vapaa-
ehtoisten rek-
rytointi tapah-

tuu?

Verkkosivuilta
voi tutustua
toimintaan, ja
sielta loytyy
tietoa mita
edellytyksia
on. Voi osallis-
tua livetapah-
tumaan, jossa
kerrotaan toi-
minnasta ja
sitd kautta il-
moittautua. Tai
suoraan yhtey-
denotto yh-
teyshenkil6on,
joista loytyy
tiedot verkko-
sivuilta. Joihin-
kin tehtaviin
etsitaan myos
vapaaehtoisia
uutiskirjeen tai
somemarkki-

noinnin kautta.

Nettisivuilla
taytetaan ha-
kemus, jossa
kysytaan pe-
rustietoja ela-
mantilanteesta
ja pystyyko si-
toutumaan toi-
mintaan. Jos
hakemuksen
perusteella to-
detaan, ettd
Voisi sopia va-
paaehtoistoi-
mintaan, kut-
sutaan haas-
tatteluun. Siina
kerrotaan toi-
minnasta ja voi
pohtia mika oi-
kea toiminta-
muoto sopii.
Jos molem-
mista tuntuu,
etta sopii toi-
mintaan, ohja-
taan peruskou-

lutukseen.

Kaikki on ter-
vetulleita mu-
kaan, vaatii
vain ilmoittau-
tumisen. Te-
hokkain keino
mittauksien
mukaan on va-
paaehtoiselta
vapaaehtoi-
selle, eli va-
paaehtoiset
pyytavat tut-
tuja tai tapaa-
miaan ihmisia
mukaan. On
myds some-
markkinointia
ja joskus tilai-
suus, jonka en-
sisijainen ta-
voite on saada
uusia mukaan.
Osa ilmoittau-
tuu toimistolle
ja osa ryhmalle

suoraan.

Kaytetdan ylei-
sia rekrytointi-
kanavia. Levi-
tetaan mai-
nosta myos so-
messa. Kun ih-
minen ottaa
kontaktia, sovi-
taan tapaami-
nen ja jutel-
laan toiveista
ja haluista ja
kerrotaan teh-
tavastd. Jos on
tunnin tai yh-
den tilaisuu-
den tehtava,
(tullaan) suo-
raan siihen
tehtavaan ja
siind saa pika-
perehdytyk-
sen. Riippuu
mihin tehta-
vaan on ha-

ettu.
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Kayko vapaa-
ehtoinen jon-
kin koulutuk-

sen?

Verkkokoulu-
tus, joka on
itse suoritet-
tava. Muuten
riippuu tehta-
vasta, onko

koulutusta.

Peruskoulutus,
joka on hybri-
dimallia. Verk-
kokoulutusta
voi kdyda
omaan tahtiin.
Erillisia koulu-
tuksia. Sovi-
taan erikseen
harjoittelu-
vuoro. Lyhyilla
perehdytyksilla
voi kouluttau-
tua muihin toi-
mintoihin. Jat-
kokoulutusta

on myos.

Satsataan aika
paljon koulu-
tukseen. Voisi
sanoa kym-
menkunta kou-
lutustilaisuutta
vuodessa eri
aiheista. Ker-
ran vuodessa
on kaikille va-
paaehtoisille
yhteinen ta-
pahtuma.
Myos kehite-
taan verkko-
koulutus, joka
onh nimen-
omaan uusille
perehdyttava
koulutus. Ryh-
malla on myos-
kin perehdy-
tysvastuu ot-
taa mukaan
toimintaan ja
neuvoa ja oh-

jata.

Virkistystapah-
tuma, jossa
syddaan hyvin
jajutellaan ja
on pientd oh-
jelmaa, on
myos koulutus-

aspekti aina.
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Hakeudu-
taanko ensin

toimintaan

On rekrytoin-
teja, jossa hae-

taan tiettyyn

Haku vai-
heessa mieti-

taan halu-

Hakeudutaan
yleisesti mu-

kaan. Hyvin va-

Hakee suoraan
tehtavaan.

Mennaan teh-

mukaan ja sen | tehtavaan va- | taanko jotain han "tdsma- tava edelld
jalkeen johon- | paaehtoisia tiettya toimin- | rekrya". Ryh- (rekrytointi)
kin erityiseen pari kertaa taa, vai hakea | massa kdydaan | mainoksissa.
toimintamuo- | vuodessa. myos muuhun. | keskustelua
toon? Kaydaan kes- mitka asiat

kustelua jo kiinnostaa ja

haastatteluvai- | mita haluaa

heessa mihin tehda ja toi-

soveltuisi ja minnan ede-

toimintaa voi tessa voi loy-

vaihtaa. taa sopivia ta-

poja.

Pystyvatko va- | Pystyy paljon- | Joltain osin On hyvin osal- | Riippuu vapaa-
paaehtoiset kin, lahtokoh- | pystyy. Teh- listavaa. Koulu- | ehtoistyonteki-
vaikuttamaan | taisesti siina daan hyvin- tuksissa vara- | jan omasta
omaan taior- | toimintaympa- | vointikysely taan aikaa aloitteellisuu-
ganisaation ristdssa tuo- aina joka keskustelulle ja | desta. On ollut

toimintaan?

maan nakokul-
mia ja kehitet-
tavia asioita

esiin.

VUOSi, missa
kysytan kehi-
tysideoita tai
mika ei toimi ja
mika toimii ja
pyritdan siihen
heti reagoi-
maan. Myos
kehityskeskus-

telu on hyva

on ty6pajoja,
joissa tyOste-
taan jotain
ideaa eteen-
pain niin etta
se sopii vapa-
ehtoisten toi-
mintatapoihin.

Kehittamiseen

muutamia yh-
teiskehittami-
sia, joissa on
mukana kaikki
vapaaehtoiset
ja tyontekijat
ja pohdittu mi-
ten toimintaa
saataisiin pa-

remmaksi.
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hetki tuoda on oma oh- Enimmakseen
esiin omia aja- | jausryhma, ihmisten

tuksia. Muuta- | joka koostuu omien ehdo-

man alueen kymmenesta tusten kautta.
tyoéryhma, vapaaehtoi-
jossa on va- sesta ympari
paaehtoinen Suomea. On

mukana jokai- | myo6skin kyse-

selta alueelta. | lyja.

Vapaaehtoisuuden johtamisessa paateemat ovat rekrytointi seka vapaaehtoisen mah-
dollisuus vaikuttaa itse toimintaan. Olennaista oli ymmartaa, kuinka tietoisia toiminnasta
vapaaehtoiset ovat hakeutuessaan mukaan, seka millaisia mahdollisuuksia vapaaehtoi-

sella on vaikuttaa omaan seka organisaation toimintaan.

Vapaaehtoistoimintaan hakeudutaan haastateltavissa organisaatioissa suurimmaksi
osaksi netin kautta. Joko ilmoittautumalla organisaation omien nettisivujen kautta, tai
sitten yleisten vapaaehtoistoiminnan nettisivujen kautta. Yhdessa organisaatiossa rekry-
tointi tapahtuu vahvasti vapaaehtoisten kautta kutsumalla mukaan toimintaan. Organi-
saatioissa, joiden vapaaehtoistoiminta oli sitovaa, kdytettiin haastatteluita rekrytoinnin
tukena. Kaksi muuta organisaatiota, joissa toiminta oli my0s kertaluonteista, mahdollis-
tivat vapaaehtoisen osallistumisen matalla kynnyksella. Kaikissa organisaatioissa kaytiin
keskustelua siitda minkalaiseen toimintaan vapaaehtoinen haluaisi osallistua. Myds tilan-

teissa, joissa vapaaehtoinen oli hakeutunut johonkin tiettyyn tehtdvaan.

Vapaaehtoisen mahdollisuus vaikuttaa toimintaan oli jokaisessa organisaatiossa pyritty
huomioimaan. Vapaaehtoiset voivat osallistua kehityspajoihin tai vastata kyselyihin. Kai-
kissa organisaatioissa myos korostettiin suoraa palautteen antoa esimerkiksi koordinaat-

torille.
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Vapaaehtoisuuden johtamiseen vastaavissa kysymyksissa nousee esiin sisdisen motivaa-
tion johtamisen keinoja. Asioihin selkeasti pyritaan vaikuttamaan ja ne ovat tiedostettuja,

mutta vapaaehtoistoiminnan muodosta riippuen on vaihtelua.

5.3 Kyvykkyyden johtaminen

Kyvykkyyden johtamisen teemoissa on haettu ymmarrystd, onko vapaaehtoisten tarpee-
seen kehittya toiminnassa tai itsenadisesti vastattu. Saavatko he tukea ja mahdollisuuksia

organisaatioissa.

Taulukko 3. Kyvykkyyden johtaminen organisaatiossa, haastattelut.

Organisaatio

A

B

C

D

Kayko vapaa-
ehtoinen jon-
kin koulutuk-

sen?

Verkkokoulu-
tus, joka on
itse suoritet-
tava. Muuten
riippuu tehta-
vasta, onko

koulutusta.

Peruskoulutus,
joka on hybridi-
mallia. Verkko-
koulutusta voi
kdayda omaan
tahtiin. Erillisia
koulutuksia. So-
vitaan erikseen
harjoittelu-
vuoro. Lyhyilla
perehdytyksilla
voi kouluttau-
tua muihin toi-
mintoihin. Jat-
kokoulutusta on

myas.

Satsataan aika
paljon koulu-
tukseen. Voisi
sanoa kym-
menkunta kou-
lutustilaisuutta
vuodessa eri ai-
heista. Kerran
vuodessa on
kaikille vapaa-
ehtoisille yhtei-
nen tapah-
tuma. Myos ke-
hitetdaan verk-
kokoulutus,
joka on nimen-
omaan uusille

perehdyttava

Virkistystapah-
tuma, jossa syo-
daan hyvin ja
jutellaan ja on
pientd ohjel-
maa, on myos
koulutusaspekti

aina.
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koulutus. Ryh-
malla on myds-
kin perehdytys-
vastuu ottaa
mukaan toi-
mintaan ja
neuvoa ja oh-

jata.

Miten vapaa-
ehtoinen pys-
tyy kehitty-

maan toimin-

nassaan?

Matalan kyn-
nyksen toi-
minnassa voi
olla perehdyt-
tdjan roolissa.
Ja voidaan op-
pia vapaaeh-
toisten
omasta osaa-
misesta. Va-
paaehtoiset
voivat liikkua
palvelusta toi-
seen ja pyri-
taan tuke-
maan siind ja
voidaan tehda
muiden taho-
jen kanssa yh-

teistyota.

Jatkokoulutuk-
sia, melkein
joka kuukausi,
asiantuntija-
luentoja kay-
tannossa. Voi
pyytaa koulu-
tuksia jostain

tietysta ai-

heesta. Tyénoh-

jaus auttaa ke-
hittymaan siina
toiminnassa.

Kehityskeskus-

telut, mahdolli-

suus myos vaih-

taa toimintaa

tai lisata.

Osallistumalla
koulutuksiin.
Kokemus aut-
taa kehitty-
maan, kun on

mukana.

Usein omien
huomioiden ja
havaintojen pe-
rusteella ja teh-
tavaa tehdessa.
Jos henkild kiin-
nostuu jostain
muusta tai
omaa jotain tai-
toja pyritaan
niita kaytta-
madan toimin-
nassa. Pyritaan
siihen, ettd
kaikki pystyisi
helposti liikku-
maan toimin-
nan sisalla
hommasta toi-

seen.
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Onko tarjolla
tyonoh-
jausta? Va-
paaehtoisille
tai tyonteki-

joille?

Tyonohjausta
on ollut, tai
toiminnanoh-
jausta varsin-
kin vaativissa
tehtdvissa on
saannollista.
Voisi olla
enemmankin.
Ja on jarjes-
tetty niin etta
vastuuhenkil®
pystyy jarjes-
tamaan pus-
kukeskuste-
luja. On eroa-

vaisuuksia.

Vapaaehtoiselle
tarjotaan mel-
kein joka kuu-
kausi tyonoh-
jausta, ja ryh-
matyonoh-
jausta. Tyonte-
kijoille on yksi-

|6tydnohjausta.

Ei suoranaisesti
ole. (Tyonteki-
jat voivat tiimi-
palavereissa
purkaa aiheita,
mutta ei ole
tyonohjausni-
mikkeella. Ei
mydskaan va-
paaehtoisille
ole tyonoh-

jausta.

Tyontekijat saa
tyonohjausta
rajattu maara
tietylle ajanjak-
solle. Vapaaeh-
toisille on ty6-
valmentaja,
joka on ammat-
tilainen ohjaa-
maan ja herat-
telemaan ih-
misten osalli-

suutta.

Kyvykkyyden johtamisessa avain asemassa ovat koulutukset sekd vapaaehtoisen mah-
dollisuus kehittya. Haastatteluissa selvisi, ettd jokainen organisaatio jarjestaa koulutuksia.
Eniten niitd jarjestetddn toiminnassa, joka on sitovaa. Vapaaehtoisen aloittaessa tulee

hanen kayda esimerkiksi peruskoulutus. Lisaksi jarjestetaan lisakoulutusta.

Vapaaehtoisten kehittymista pyrittiin edistamaan erilaisin keinoin. Organisaatiossa, jossa
vapaaehtoistoiminnan muotoja on laajasti pyritddan mahdollistamaan esimerkiksi toimin-
tamuodon vaihtaminen organisaation sisalla, mikali vapaaehtoinen on kiinnostunut. Or-
ganisaatio, jonka toiminta on sitovaa, jarjestaa kehityskeskusteluita vapaaehtoisille saan-
nollisesti, joissa pyritdan kartoittamaan kehittymistd sekd vapaaehtoisen tyytyvaisyytta

toimintaan. Organisaatiot, joissa vapaaehtoistoimintaan pystyy osallistumaan matalalla-
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kin kynnykselld, nahtiin kehittymisen olevan vahvasti osa toimintaan osallistumista. Toi-
sessa naista organisaatioista on kehitetty toimintatapaa, jonka avulla vapaaehtoisen olisi

helppoa I6ytda uusia toiminnan muotoja, sekd hyddyntaa omaa osaamistaan.

Tyonohjausta oli tarjolla vaihtelevasti. Se koettiin kuitenkin my6s yhtena keinona kehit-

tya, seka antaa palautetta, eli vaikuttaa toimintaan.

Kyvykkyyden johtamisen piirteita Ioytyy jokaisen organisaation toiminnasta. Vapaaehtoi-

sia halutaan tukea toiminnassa, seka halutaan mahdollistaa vapaaehtoisen kehittyminen.

5.4 Yhteenkuuluvuuden johtaminen

Seuraavaksi yhteenkuuluvuuden johtamisesta, joka on tarked muistaa, mikali itse toi-
minta on hyvin itsendistad. Kysymysten avulla pyrittiin kartoittamaan, kiinnitetdanké huo-

miota vapaaehtoisten valiseen vuorovaikutukseen ja jarjestetaanko sille mahdollisuuksia.

Taulukko 4. Yhteenkuuluvuuden johtaminen organisaatiossa, haastattelut.

minta voi olla
itsenadista ja
my0s tyonteki-
jan rinnalla tai
muuten tyon-
tekijan lahei-

syydessa teh-

seen omassa
rauhassa,
mutta saata-
villa on tyonte-
kijoita ja heilta
voi pyytaa

apua. Tarjolla

mia, joihin toi-
votaan, etta
kaikki ryhmat
osallistuu ja
siind ohjeiste-
taan jaon

saantdja,

Organisaatio | A B C D

Onko vapaa- | Riippuen teh- Hyvinkin itse- | Ryhmatasolla On hyvin itse-
ehtoistoi- tavasta voi olla | ndista. Vapaa- | aika itsenai- naista, kun opi-
minta itse- hyvinkin itse- ehtoistyota sesti. On sellai- | taan tuntemaan
naista? naista. Toi- tehdaan itsek- | sia tapahtu- ihmiset. Tiede-

taan mahdolli-
suuksista ja ra-
joista, ja on pys-
tytty antamaan
oikeanlaiset teh-
tavat, silloin se
on hyvin itse-

naista. Mutta
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tavaa. Laajem-
min kerran
kaudessa (yh-
teinen) tilai-
suus ja pie-
nemmissa ryh-
missa voi jar-

jestaa erikseen

on ryhma-
tyonohjausta
ja vapaaehtoi-
set keskendan
tapaa ja voi
oppia toisil-
taan ja on kah-

vittelua ja pu-

mutta muu toi-
minta on hyvin
paljon ryh-
masta kiinni.
Millaisia ta-
pahtumia ha-
luavat jarjestaa

ja mika sopii

tyontekija on
myds saatavilla.
Useampi on teh-
tavassa samaan
aikaan, mutta
on myos tehta-
via, joissa ollaan

yksin. Sesonki-

yhteiséllisia ti- | hutaan toimin- | paikkakunnalle | tehtdva voi olla
laisuuksia. Kai- | nasta. ja millaisia yh- | yksinaista puu-
kille vapaaeh- teystyotahoja | haajaollaan
toisille avoimia on. koitettu raken-
luentoja ja taa yhteisolli-
koulutuksia. syytta.

Onko tarjolla | Tydnohjausta Vapaaehtoi- Ei suoranai- Tyontekijat saa

tyonoh- on ollut, tai selle tarjotaan | sesti ole. tyonohjausta ra-

jausta? Va- toiminnanoh- | melkein joka (Tyontekijat jattu maara tie-

paaehtoisille
tai tyonteki-

joille?

jausta varsin-
kin vaativissa
tehtdvissa on
saannollista.
Voisi olla
enemmankin.
Ja on jarjes-
tetty niin etta
vastuuhenkil®
pystyy jarjesta-
maan pusku-

keskusteluja.

kuukausi tyon-
ohjausta, ja
ryhmatyonoh-
jausta. Tyonte-
kijoille on yksi-
6tyonoh-

jausta.

voivat tiimipa-
lavereissa pur-
kaa aiheita,
mutta ei ole
tyonohjausni-
mikkeella. Ei
myoskaan va-
paaehtoisille
ole tyénoh-

jausta.

tylle ajanjak-
solle. Vapaaeh-
toisille on ty6-
valmentaja, joka
on ammattilai-
nen ohjaamaan
ja herattele-
maan ihmisten

osallisuutta.
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On eroavai-

suuksia.

Onko kay-
tossa palkit-
semisjarjes-

telmaa?

Eri palveluilla
on omia palkit-
semisjarjestel-
mia, esimer-
kiksi yhteisolli-
sia tuokailuja
tai kutsuja esi-
tyksiin ja lii-
kuntatapahtu-
mia ja eloku-

vailtoja.

Palkitaan va-
paaehtoisia
kun ovat olleet
toiminnassa
tietyn ajan. Ja
pyritaan tilan-
teen mukaan
palkitsemaan
ja on "kausi-
kahvit", joissa
juhlitaan va-
paaehtoisuutta

ja hyvaa tyota.

On sanallinen
kiittaminen,
ansiomerkki-
systeemi, joka
perustuu mu-
kanaolo vuo-
siin ja erillinen
tunnustus,
joka myoénne-
taan kiinnosta-
valle idealle
joka on toteu-
tettu. Koulu-
tuspaivissa yri-
tetaan hem-

motella.

On "kuukauden
tekija" joka vali-
taan paikallisen
osaston sisalta.
Kiitetaan vapaa-
ehtoisia kah-
desti vuodessa
virkistystilai-

suuksissa.

Yhteenkuuluvuuden johtaminen on suureksi osaksi ryhmaytymisen luomista vapaaehto-

sitoimintaan. Joskus tdma tapahtuu toiminnan luonteen mukaisesti itsestdan, ja joskus

vapaaehtoistoiminta on niin itsenaista, etta yhteenkuuluvuuteen tulee kiinnittaa huo-

miota muilla tavoin. Haastateltavista organisaatioista yhdessa vapaaehtoistoiminta on

suurimmaksi osaksi ryhmassa toimimista, jolloin vapaaehtoisten hetket toisten vapaaeh-

toisten kanssa tapahtuvat luonnostaan. Kolmessa muussa toiminta on useimmiten itse-

ndista. Talloin esitettiin jatkokysymys, jarjestetdadanko vapaaehtoisille tilaisuuksia, joissa

he saavat tavata muita vapaaehtoisia. Erilaisia koulutuksia seka virkistaytymisia jarjestet-

tiin jokaisessa. Yhdessa naistd organisaatioista on erikseen myods ryhmatyonohjausta va-

paaehtoisille tarjolla.
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My®os palkitsemisjdrjestelma antoi vastauksia ryhmdytymisen luomisesta. Usein muista-

miset joko olivat itsessddn tai osa yhteista virkistystilaisuutta.

Yhteenkuuluvuuden johtamiseen kiinnitetddan huomiota jokaisessa organisaatiossa,
mutta sita voisi olla myds enemman. Yhteenkuuluvuus on yksi motivaation lahde, ja va-

paaehtoistoiminnassa, jota tehdaan yksin, voi tama jaada toteutumatta.

5.5 Hyvantekemisen johtaminen

Hyvantekemisen johtaminen voi vapaaehtoistoiminnassa jadada huomioimatta, silla se
kuuluu vapaaehtoistoiminnan perusluonteeseen. Tassa on kuitenkin tarkeda tiedostaa

viestinnan tarkeys.

Taulukko 5. Hyvantekemisen johtaminen organisaatiossa, haastattelut

set tietavat
toimintansa
vaikutuk-

sista?

tosi hyvin esiin
ja joissakin ei
osata valtta-
matta tuoda.
Paatarkoitus
etta kiitetaan
toiminnasta.
Hyva asia, jota

pitda mielessa.

kuukausittain
uutiskirjeelld
vaikuttavuuslu-
kuja ja muuta
toiminnasta. Ja
aina jos on
ajankohtaisia
tilastoja niin
niita kerro-

taan.

lutuksissa ja
uutiskirjeessa
ja viesteissa
tyon tuloksia.
Ja koulutuk-
sessa kerrottiin
paljon milla ta-
valla meiddn
(toiminta) on
auttanut. Vai-
kutusta rapor-
toidaan heille

kuukausittain.

Organisaatio | A B C D
Milla tavoin Joissain palve- | Viestitdan va- | Paljon pide- Kerataan tilas-
vapaaehtoi- luissa tuodaan | paaehtoisille taan esilla kou- | toja, jotka esi-

telladn myos va-
paaehtoisille
pari kertaa vuo-
dessa. Tilaisuuk-
sissa naytetdan
montako ih-
mistd, on au-
tettu ja ndkee

suoraan hyodyn.
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He tekee myds

vuosiraportin.

Onko kay-
tossa palkit-
semisjarjes-

telmaa?

Eri palveluilla
on omia palkit-
semisjarjestel-
mia, esimer-
kiksi yhteisolli-
sia ruokailuja
tai kutsuja esi-
tyksiin ja lii-
kuntatapahtu-
mia ja eloku-

vailtoja.

Palkitaan va-
paaehtoisia,
kun ovat olleet
toiminnassa
tietyn ajan. Ja
pyritaan tilan-
teen mukaan
palkitsemaan
ja on "kausi-
kahvit", joissa
juhlitaan va-
paaehtoisuutta

ja hyvaa tyota.

On sanallinen
kiittdminen,
ansiomerkki-
systeemi, joka
perustuu mu-
kanaolo vuo-
siin ja erillinen
tunnustus,
joka myoénne-
taan kiinnosta-
valle idealle,
joka on toteu-
tettu. Koulu-
tuspaivissa yri-
tetdan hem-

motella.

On "kuukauden
tekija" joka vali-
taan paikallisen
osaston sisalta.
Kiitetaan vapaa-
ehtoisia kah-
desti vuodessa
virkistystilai-

suuksissa.
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Miten ja mil-
laisessa vai-
heessa va-
paaehtoinen
yleensa lo-
pettaa toi-

minnan?

Ikdihmisten
osalta ian tuo-
mat vaivat voi
tulla esteeksi
toiminnalle.
Joku saattaa
kokea etta on
tavallaan teh-
nyt asian tii-
moilta tar-
peeksi. Voi
tulla muita kii-
reita ja silloin
ei pysty enaa
tekemadan ja
joskus voi pa-
lata taas myo-

hemmin.

Aika pitkalti
muutuvassa
elamantilan-
teessa, vaikka
ty6paikan vaih-
toa tai kiireti-
lannetta tai
muuttaminen
toiselle paikka-
kunnalle. Tai
kriisitilanne,
sairastuminen
oma laheisen
menetys. Jos-
kus jaa arjen

jalkoihin.

Tyypillisesti
kun ihminen
ikaantyy eika
jaksa enaa olla
mukana. Kun
ihminen muut-
taa toiselle
paikkakun-
nalle. Mutta ei
ole sellaista
seurantatietoa.
On ihmisia,
jotka saataa
tulla pikkaisen
mukaan, mutta
ei ehka loyda
sitd paikkaansa
jajaasiita
syysta jo alku-

metreilla pois.

Usein tulee vas-
taan oma kunto
tai ika jolloin te-
keminen hiipuu.
Tai elamanti-
lanne muuttuu.
Korona-aikana
oli paljon lo-
mautettuja (ih-
misid), jotka ha-
lusi tulla teke-
maan, mutta sit-
ten kun tyot al-
koi ei enaa pys-
tynytkaan. lhmi-
sen elamanti-
lanne on isossa
roolissa. Olen-
naista on etta
pystyy teke-
madan muuta-
mat kerrat ja se
ettd onkin maa-

raaikainen.

Haastateltavilta kysyttiin miten vapaaehtoiset tietdvat toimintansa vaikutuksista, seka
organisaation palkitsemisjarjestelmista. Kaikilla organisaatioilla oli hyvin samanlaisia vas-
tauksia. Kun toiminnasta kerataan esimerkiksi tilastoja, pyritaan naitd esittamaan vapaa-
ehtoisille. Kahdessa organisaatiossa toimitetaan vapaaehtoisille uutiskirje, jossa voi olla

raportteja toiminnasta tai muita ajankohtaisia tietoja. Jokainen organisaatio pyrki myos
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kiittdamaan vapaaehtoisia niin toiminnan arjessa kuin erityisesti palkitsemisjarjestelman
kautta. Tahan lukeutui virkistystilaisuuksia mahdollisesti pari kertaa vuodessa, seka kah-
dessa organisaatiossa oli kdytossa erikseen ansiomerkki, joka mydnnettiin toiminnassa
olleiden vuosien mukaan. Yhdessa organisaatiossa valittiin joka kuukausi “kuukauden te-

kija”.

Kysyttdessa toiminnan lopettamisen syitd ei esiin noussut vapaaehtoisen tiedot toimin-
nan tarkoituksesta tai sen hyodyista. Usein lopettamisen syy oli muuttuva eldamantilanne
tai tehtdvan kertaluontoinen luonne. Organisaatioissa ei kuitenkaan ollut lopettamisen

tarkkaa syyta tiedossa.

Vapaaehtoisia pyritdan siis aktiivisesti kiittdmaan omasta toiminnastaan. Taman lisaksi,
on myos tiedostettu vapaaehtoisten tarve kuulla oman tyon tuloksista, jota pyritdan vies-

timaan aktiivisesti. Yksi organisaatio erikseen mainitsi aiheen olevan hyodyllinen muistaa.
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6 Lopputarkastelu

Tutkimuksessa nousee esiin erilaisten organisaatioiden tapoja johtaa vapaaehtoistoimin-
taa sisdisen motivaation johtamisen keinoin. Vastaukset on koottu sisdisen motivaation
johtamisen teemojen mukaisesti ja naita tarkastellaan tutkielmassa esiteltyjen teorioi-

den kautta.

Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

e Miten vapaaehtoistoimintaa johdetaan?
e Mita sisdisen motivaation johtamisen piirteitd vapaaehtoistoiminnan joh-
tamisessa kadytetaan?

Seuraavissa luvuissa kasitelladn tarkemmin keskeisid havaintoja, johtopaatoksia teo-

rialdahtokohdista ja mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.

6.1 Keskeiset havainnot

Tutkimuksessa nousee esiin, etta kaikissa haastatteluun osallistuneissa organisaatiossa
on ammattimaisesti johdettua toimintaa, joista kolme neljasta toimii koko Suomen alu-
eella. Toiminta on organisoitua, vapaaehtoisten johtamiseen on panostettu, ja motivaa-
tio on otettu huomioon. Naihin haetaan vastauksia teemassa vapaaehtoistoiminnan joh-

tamisen taustat.

Muut keskeiset teemat kasittelevat johtamista sisdisen motivaation keinoin, joita ovat,
vapaaehtoisuuden johtaminen, kyvykkyyden johtaminen, yhteenkuuluvuuden johtami-

nen ja hyvantekemisen johtaminen.

Eroavaisuuksia nousee hieman esiin, mutta toimintatavat ovat hyvin samanlaisia. Monet

erot johtuivat organisaation koosta tai vapaaehtoistoiminnan moninaisuudesta.
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6.1.1 Vapaaehtoistoiminnan johtamisen taustat

Vapaaehtoistoiminnan johtamisen taustoja nostettaan tutkimuksessa esiin neljan tarkas-
teltavan aiheen avulla: toiminnan laajuus, vapaaehtoistoiminnan muodot, vapaaehtois-

ten vaihtuvuus ja toiminnan koordinointi.

Toiminnan laajuudesta selviaa, ettd vapaaehtoistoiminta on laajaa ja monimuotoista.
Sita toteutetaan yksin organisaation puolesta, seka yhteistydssda muiden tahojen kanssa
hybridina. Toimintaa on paikkakuntakohtaisesti ja koko Suomen alueella. Vapaaehtois-

ten maara vaihtelee muutamasta kymmenesta tuhansiin eri organisaatioissa.

Vapaaehtoistoiminnan muotoja l6ytyy hyvin laajasti. Osa toiminnasta on saavutettavissa
hyvin matalalla kynnykselld. Toiminnassa voi olla mukana joko yhden kerran tai osallistu-
maan useammin omien mahdollisuuksien mukaan. Vaativaan toimintaan tulee vapaaeh-
toisen sitoutua pidemmaksi aikaa ja kdyda peruskoulutus ennen toiminnan aloittamista.

Vapaaehtoistoiminnan muotoja l6ytyy laajasti myos naiden valilta.

Vapaaehtoisten vaihtuvuuteen vaikutti vapaaehtoistoiminnan luonne. Osa toiminnasta
on kertaluonteista tai liittyy sesonkiin, jolloin vaihtuvuus on suurta. Osa vaativista tehta-
vistd vaati myos pidempaa sitoutumista. Useimmat vapaaehtoiset ovat hyvin sitoutu-
neita, ja ovat toiminnassa mukana vuosia, jopa vuosikymmenia. Tata tavataan niin vaati-

vassa vapaaehtoistoiminnassa kuin matalan kynnyksen toiminnassa.

Toiminnan koordinointia hoitavat valtakunnallisessa toiminnassa paikkakunnilla oma
tyontekija, mutta myos yhdessa toiminnassa tyontekijan johtaminen tapahtui ainoas-
taan keskustoimistolta kasin. Tassa organisaatiossa vapaaehtoisten paikkakuntakohtai-

nen toiminta on hyvin itsenaista.
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6.1.2 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Seuraavaksi esitelldan vapaaehtoisuuden johtamiseen liitettyja havaintoja. Tutkimuk-
sessa kaytettiin neljda eri teemaa, joiden avulla kartoitettiin, miten vapaaehtoistoimin-
nan johtaminen hoituu kdytannossa organisaatiossa: kuinka vapaaehtoisen rekrytointi
tapahtuu, millaisen koulutuksen vapaaehtoinen saa, miten vapaaehtoiset hakevat tehta-

vaan ja millaiset vaikuttamismahdollisuudet heilla on organisaation toimintaan.

Rekrytointi tapahtuu paaasiassa verkkosivujen kautta, ja somemarkkinointi on yleinen
tapa tavoittaa uusia ihmisia kiinnostumaan toiminnasta. Hyodyksi kdaytetaan myds jonkin
verran livetapahtumia seka itse vapaaehtoisia, jotka voivat kutsua ldheisidan tai tuttu-
jaan mukaan toimintaan. Osaan toiminnasta saattaa hakeutua mukaan hyvin matalalla
kynnykselld, mutta sitoutuvampaan toimintaan oli rekrytoinnin osana erillinen haastat-

telu.

Koulutusta on tarjolla vaihtelevasti. Usein vapaaehtoinen kdy peruskurssin joko itsenai-
sesti tai hybridimallina, mutta osaan tehtavista vapaaehtoinen saa ainoastaan nopean
perehdytyksen. Vapaaehtoistoiminnan tukena jarjestetdaan koulutuksia saanndllisesti

toiminnan yhteydessa ja usein virkistystapahtumissa on mukana koulutusaspekti.

Toimintaan hakeutuminen tapahtui joko suoraan tiettyyn toimintaan tai tehtavaan, tai
hakeutumalla yleisesti mukaan toimintaan. Vapaaehtoisen kanssa usein keskusteltiin jo
haku vaiheessa millainen toiminta hanta kiinnostaa, ja mihin han olisi soveltuva. Tehta-

vaa pystyi vaihtamaan myéhemmin.

Vapaaehtoisen mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan tapahtuu palautteen
antamisella, vastaamalla kyselyihin ja osallistumalla erilaisiin kehityspajoihin tai ryhmiin.
Organisaatiot korostivat palautteen antamisen tarkeytta ja halusivat mahdollistaa vapaa-

ehtoisten erilaisen vaikuttamisen.
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6.1.3 Kyvykkyyden johtaminen

Kyvykkyyden johtamisessa kasiteltiin erilaisia vapaaehtoisen oppimiseen ja kehittymi-

seen liittyvia teemoja, jotka ovat koulutus, kehittyminen ja tydnohjaus.

Kaikki organisaatiot tarjoavat vapaaehtoisille koulutusta. Usein matalan kynnyksen toi-
minnassa koulutusta on tarjolla harvemmin, kuin vaativammassa toiminnassa, jossa kou-
lutuksia jarjestetdaan useammin. Koulutusmuotoja on erilaisia, kuten verkkokoulutus, pe-

ruskoulutus, jatkokoulutus, ja virkistystapahtuma, jonka osana on myds koulutusta.

Vapaaehtoisten kehittymiseen oli erilaisia mahdollisuuksia. Koulutusten ja toimintaan it-
sessaan osallistumisen nahtiin tarjoavan suurimman kehityksen. Suurin osa organisaa-
tioista jarjesti myos tyonohjausta jonkinlaisessa muodossa, jonka koettiin vaikuttavan
kehittymiseen positiivisesti. My0s erilaisen toimintamuotojen kokeilemiseen kannustet-

tiin vapaaehtoisen omien toiveiden perusteella.

Tyonohjausta tarjotaan vaihtelevasti organisaatiosta riippuen. Se koetaan tarkeana kei-
nona kehittya ja antaa palautetta, ja niissa organisaatioissa, joissa tydnohjausta ei ollut,

se koettiin hyodyllisena asiana, jota olisi syyta olla tarjolla.

6.1.4 Yhteenkuulumisen johtaminen

Yhteenkuuluvuutta tarkastellaan kahden teeman kautta, jotka liittyvat siihen miten va-
paaehtoisen tunnetta ryhmaan kuulumisesta vahvistetaan, sekd miten vapaaehtoisen

panoksen arvostaminen osoitetaan vapaaehtoiselle.

Vapaaehtoistoiminta on toimintamuodosta riippuen itsendista tai ryhmassa toimimista.
Suuri osa toiminnasta oli hyvin itsendista ja sitd toteutettiin yksin, mutta osa tehtavista
oli myos tyoskentelya ryhman osana. Organisaatiot ovat huomioineet tdman toimin-
nassa ja jarjestavat osaksi myos sen vuoksi erilaisia tapaamisia ja koulutuksia, joissa va-

paaehtoiset voivat tavata toisiaan ja jakaa kokemuksiaan vapaaehtoistoiminnasta.
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Jokaisella organisaatiolla on palkitsemisjarjestelma. Osalla on tapahtumia, joihin vapaa-
ehtoiset kutsutaan, kuten yhteisia ruokailuja, liikkuntatapahtumia, elokuvailtoja, kahvi-
hetkia. Joillain organisaatioilla oli myos erillinen ansiomerkki. Palkitseminen on osa yh-

teenkuuluvuutta ja korostaa sen merkitysta toiminnassa.

6.1.5 Hyvantekemisen johtaminen

Hyvantekemisen johtamisessa avattiin kolmea teemaa, joiden avulla vapaaehtoiselle va-

litetdan tietoa toiminnan merkityksestd, ja vapaaehtoisen omasta tarkeasta panoksesta.

Viestintd, saako vapaaehtoinen tietoa toiminnan vaikutuksista. Vapaaehtoisille pyritaan
tuomaan esille toiminnan vaikutus osana koulutuksia, uutiskirjeilld ja infoilla. My6s toi-
minnassa suoraan nahtdva hyoty ja kohtaamiset tuovat esiin toiminnan tarkeyden ja siita

koituvan hyddyn.

Palkitseminen on myds keino viestia vapaaehtoiselle annetun panoksen merkityksesta.
Kaikki organisaatiot kiittavat vapaaehtoisia erilaisilla tavoilla toimintaan osallistumisesta.
Myds arkinen kiittdminen toiminnan ohessa koettiin tarkedksi keinoksi korostaa tyoén

merkitysta.

Toiminnan lopettamisen syy on usein muutokset elamantilanteessa, kuten muuttami-
nen, ikddantyminen tai tydpaikan vaihtuminen. Organisaatiot tarjosivat erilaisia vapaaeh-
toistoiminnan muotoja, jotta vapaaehtoinen pystyy valitsemaan itselleen omaan ela-

mantilanteeseen sopivan tavan olla mukana toiminnassa.

6.2 Pohdinta

Tulokset suhteutettuna tutkielman teorialahtokohtiin osoittavat, ettda vapaaehtoistoi-
mintaa on monenlaista ja sitd johdetaan myos eri tavoin. Vaikka organisaatioilla on eri-

laisia kaytantdja johtamisessa ja ne tarjoavat toisistaan eroavia vapaaehtoistoiminnan
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muotoja, |6ytyy kaikista sisdisen motivaation johtamisen piirteitd. Tassa luvussa esitel-
laan tutkimuksessa havaittuja asioita rinnastettuina teoriaosuudessa nostettuihin maa-

ritelmiin.

Ammattimaisesti johdetun organisaation piirteita |6ytyi jokaisesta organisaatiosta, joka
osallistui tutkimukseen. Kuten palkattu tyontekija, joka koordinoi toimintaa seka organi-

saatiorakenne.

Myds vapaaehtoistoiminnan muotoja I6ytyi erilaisia. Osalla toiminnasta 16ytyi kertaluon-
toista toimintaa, johon pystyi osallistumaan matalalla kynnykselld. Toisessa organisaa-
tiossa oli ainoastaan sitoutumista vaativaa toimintaa, johon tuli kdyda erilaisia koulutuk-

sia, ja yhdessa organisaatiossa oli nditd molempia.

Vastauksissa erottui myos vapaaehtoisen motivaation kartoittaminen rekrytointiin liitty-
vissa kysymyksissa. Yritettiinkd organisaatiossa ymmartaa vapaaehtoisen motivaatioita
ja loytaa tahan sopivaa toimintaa? Kaikissa organisaatioissa kaytiin keskustelua vapaaeh-
toisen toiveista ja ajatuksista ennen vapaaehtoistoiminnan varsinaista alkamista. Moti-
vaation merkitys on siis ilmeisesti tunnistettu ja sita yritetaan ottaa huomioon jo varhai-
sessa vaiheessa. Erityista motivaatioiden luokittelua ei yksikdan organisaatio maininnut
erikseen kayttavansa, joten teoriamallit vapaaehtoisen motivaatiosta taitavat olla Ia-

hinna tutkijoille.

Johtamisessa oli jonkin verran vaihtelua, mutta ei tassakaan merkittavia eroja ollut. Si-
sdisen motivaation johtamisen keinoja, 16ytyi jokaisesta organisaatiosta. Organisaatiot
kayttavat palkitsemismenetelmia, pyrkivat viestimaan toiminnan vaikutuksista ja hyo-
dyista ja jokaisessa pyritadn mahdollistamaan vapaaehtoisen henkil6kohtainen kehitty-
minen seka palautteen antaminen. Motivaatiotimantin kulmat ovat osana vapaaehtois-

ten johtamista.
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Vapaaehtoistoiminnan moninaisuus ja muuttuva ympadristd nousi esiin niin tutkielman
teoriaosuudessa kuin empiirisessa osuudessa. Vapaaehtoisten oman kehittymisen ja
motivaation tunnistamisen on ymmarretty kannattavan ja sitd tehdaan kaikissa tutkiel-
man esimerkeissa. Seuraavissa luvuissa eritelladan vapaaehtoisten johtamiseen ja sisai-

sen motivaation johtamiseen liittyvia havaintoja.

6.2.1 Vapaaehtoistoiminnan johtamisen taustat

Tutkimuksessa voidaan tunnistaa kaikkien organisaatioiden toiminta ammattimaisesti
johdetuksi. Toimintaa johtaa palkattu tyontekija, useimmiten tyontekijat, jotka koordi-
noivat vapaaehtoisia ja muun muassa kehittdavat toimintaa. Toimintaa on koko Suomen
alueella pois luettuna yksi organisaatio, joka toimii ainoastaan paikallisesti. Organisaa-
tioissa on myos selked koordinaatiojarjestelma, joka kuvaa toiminnan organisoitumista
ammattimaisesti johdetun toiminnan tapaan (vrt. Kuuluvainen, 2015, Mdenpaa & Fah-

naele, 2021).

Vapaaehtoistoiminnan muotoja 16ytyy hyvin laajasti, ja on erilaisia tapoja osallistua toi-
mintaan. Osa tehtdvista vaatii sitoutumista ja koulutusta ennen aloittamista, kun taas
osaan on voi lahted mukaan hyvin matalalla kynnykselld. Tama mahdollistaa vapaaeh-
toistoimintaan osallistumisen eldamantilanteesta riippumatta, ottaen huomioon ihmisten

erilaiset tilanteet ja mielenkiinnot (vrt. Stukas & Wilson, 2022).

Tutkimuksessa selvida kuinka vapaaehtoiset ovat kaikissa organisaatioissa oleellisessa
asemassa. Vapaaehtoistoimintaa toteuttaa nimenomaan vapaaehtoiset, ja heiddn on
mahdollista vaikuttaa niin omaan tekemiseen kuin my6s organisaatioon. Sitoutuminen
toimintaan siis mahdollistaa toiminnan toteutumisen, ja tdhan on myos kiinnitetty huo-

miota (vrt. Hiilamo & Hiilamo, 2007).
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6.2.2 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Rekrytointia on laajasti ja vuoden ympari eri organisaatioissa. Osassa toimintaan saattoi
liittya koska vain, joka mahdollistaa eri elamantilanteessa olevien ihmisten liittymisen
vapaaehtoistoimintaan. Myos koulutukset ja perehdytys avaavat monille mahdollisuuk-
sia lahted mukaan toimintaan, jollaisesta ei ole aiempaa kokemusta (vrt. Stukas & Wil-

son, 2022).

Vapaaehtoisen mahdollisuudet vaikuttaa omaan toimintaan on otettu huomioon. Toi-
minnasta pyritdan tuomaan tietoa jo varhaisessa vaiheessa ja heidan toiveitaan kuullaan
toiminnan edetess3, jolloin omaa tehtavaa voi myos vaihtaa organisaation vaihtoehtojen

mukaan (vrt. Laimio & Valimaki, 2011).

Mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan on toteutettu erilaisten kyselyiden, ke-
hitystydpajojen ja suoran palautteen annon kautta. Myds arkisen toiminnan ohessa an-

nettu palaute koettiin tarkeaksi tavaksi vaikuttaa (vrt. Laimio & Valimaki, 2011).

Toiminnassa pyritddan mahdollistamaan vapaaehtoisen omien motiivien tayttyminen eri-
laisilla vapaaehtoistoiminnan muodoilla, kehittymismahdollisuuksilla, tyén merkityksen
korostamisella ja vapaaehtoisia kuuntelemalla (vrt. Kuuluvainen, 2019, Martela & Ja-

renko, 2015).

6.2.3 Kyvykkyyden, yhteenkuulumisen ja hyviantekemisen johtaminen

Kuten aiemmissa luvuissa on mainittu, on vapaaehtoisten kehittymismahdollisuudet ja
motivaation huomioimen tarkea osa johtamista. Vapaaehtoisille on tarjolla erilaisia kou-
lutus- ja kehittymismahdollisuuksia, jotka auttavat kehittymaan toiminnassa ja joilla py-
ritddn mahdollistamaan vapaaehtoisen motivaation tayttyminen (vrt. Martela & Jarenko,

2015, Laimio & Valimaki, 2011).
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Myds yhteenkuuluvuuden johtaminen on tarked osa vapaaehtoistoiminnan johtamista,
joka tulee huomioida erityisesti, kun kyseessa on itsendinen toiminta. Silloin tulee pa-
nostaa ryhmaytymiseen ja vapaaehtoisen mahdollisuuksiin tutustua muihin vapaaehtoi-
siin ja vaihtaa ajatuksia. Tahan organisaatioilla oli kdytdssa useita yhteisia tilaisuuksia,

palkitsemisjarjestelmd, ja virkistyksia (vrt. Martela & Jarenko, 2015).

Ei pidd myoskaan unohtaa viestinnan merkitysta vapaaehtoistoiminnassa. Vapaaehtoi-
sen on tarkedaa tietaa toiminnan tuloksista ja oman panoksen merkityksesta. Kun vapaa-
ehtoinen ymmartaa mita toiminnalla on saavutettu, vaikuttaa se jo itsessaan motivaati-
oon. Naiden viestimiseen organisaatiot kayttivat usein uutiskirjetta, koulutuksia ja pal-
kitsemisjarjestelmaa. Nama ovat keskeisia hyvantekemisen johtamisessa (vrt. Laimio &

Valimaki, 2011).

6.3 Mahdolliset jatkotutkimuksen aiheet

Tutkimuksessa selvisi organisaatioiden kdytannot yleiselld tasolla, seka teoriassa miten
toimitaan. Tutkimuksessa ei selvinnyt kuinka kdytannot ovat osa arkea, ja toteutuvatko

erilaiset johtamisen keinot aidosti vapaaehtoisten keskuudessa.

Jatkotutkimuksena voisi syventya tarkemmin sisdisen motivaation johtamisen keinojen

toteutumiseen paikallisella tasolla.
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Liitteet

Liite 1. Sahkoposti haastattelusta

Sahkoposti:

Hei!

Opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteita, ja paaaineeni on julkis-
johtaminen. Teen pro gradu- tutkimusta aiheesta vapaaehtoisten johta-
minen. Keskityn aiheessa tarkemmin siihen, miten vapaaehtoisten si-
saista motivaatiota johdetaan ja olen rajannut aiheen ammattimaisesti

johdettuun toimintaan.

Haluaisitteko osallistua lyhyeen 30 minuutin haastatteluun? Haastattelu
toteutetaan yksilohaastatteluna Teams sovelluksella ja haastattelut tal-

lennetaan litterointia varten. Taman jalkeen tallenteet deletoidaan.

Tutkielmassa kuvataan organisaatioiden tarjoamaa vapaaehtoistoimin-
taa seka sen johtamista yleisella tasolla. Tarkoituksena on, ettei organi-

saatioita tai haastateltavia nimeta.

Haastattelun teemana on vapaaehtoistoiminnan johtaminen, jossa kes-
kistytaan johtamisen rakenteeseen, esimerkiksi onko vapaaehtoisilla toi-
minnanohjaaja tai koordinaattori, miten laajaa vapaaehtoistoiminta on,
millaista koulutusta vapaaehtoiset saavat, seka millaisia johtamismene-
telmia on kaytossa.

Mikali osallistutte haastatteluun, Iahetan tarkemman listan kysymyksista

etukateen.
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Alla olevista paivista voi valita sopivan ajan haastattelulle. Haastattelu
kestaa noin 30 minuuttia. Mikali vaihtoehdoista ei I10ydy sopivaa aikaa,
sovitaan sellainen erikseen.

maanantai 22.4. klo 9.00-19.00

tiistai 23.4. klo 12.00-14.00 seka 17.00-19.00

keskiviikko 24.4. klo 11.00-17.00

torstai 25.4. klo 9.00-19.00

Ystavallisin terveisin
Olivia Akers
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Liite 2. Haastattelun teemat

Haastattelun teemat

Tausta

- Kuinka laajaa toiminta on?
- Millaiseen vapaaehtoistoimintaan henkil® voi osallistua?

- Millainen vaihtuvuus vapaaehtoistoiminnassa on?

Rekrytointi

- Miten vapaaehtoisten rekrytointi tapahtuu?
- Kayko vapaaehtoinen jonkin koulutuksen?

- Hakeudutaanko ensin toimintaan mukaan ja sen jalkeen johonkin erityiseen toi-
mintamuotoon?

Johtaminen

- Onko vapaaehtoisilla toiminnanohjaaja tai koordinaattori?

- Onko vapaaehtoistoiminta itsendista?

- Miten vapaaehtoinen pystyy kehittymaan toiminnassaan?

- Pystyvatko vapaaehtoiset vaikuttamaan omaan tai organisaation toimintaan?
- Onko tarjolla tydnohjausta? Vapaaehtoisille tai tyontekijoéille?

- Onko kaytossa palkitsemisjarjestelmaa?

- Seurataanko vapaaehtoisten toimintaa/tyytyvaisyytta?

- Miten ja millaisessa vaiheessa vapaaehtoinen yleensa lopettaa toiminnan?

- Milla tavoin vapaaehtoiset tietdvat toimintansa vaikutuksista?
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Liite 3. Haastattelun teemojen mukainen taulukointi

Organisaatio A B C D

Tausta

Kuinka laajaa Toiminta on Toimintaa on | Suomessa kol- | Toimintaa on

toiminta on? laajaa, teh- koko Suo- mellakymme- | useammalla
daan aika messa laajasti | nelld paikka- paikkakunnalla
lailla hybridi- | eri paikkakun- | kunnalla on va- | Suomessa, nyt

mallina kump-
panuudessa

eri jarjestojen

nilla. Yli kaksi-
kymmenta.

Useita satoja,

paaehtois-
ryhma. Ryh-

massa on pel-

puhutaan vain
yhden alueen

puolesta. Alueet

kanssa tai ellei tuhansia | kdstdan vapaa- | saavat itse maa-
omana toi- vapaaehtoi- ehtoisia ja ritelld paljon
mintana kau- | sia. tyontekijat toi- | omia kaytan-
punkitasolla. mivat keskus- | toja.
toimistolta
Helsingista.
Millaiseen va- | On hyvin ma- | Kaikki toimin- | Voi olla kerta- | Sesonkiin va-

paaehtoistoi-
mintaan hen-
kilo voi osallis-

tua?

talan kynnyk-
sen toimintaa,
joka ei taval-
laan vaadi va-
paaehtoiselta
minkaanlaista
kynnysta osal-
listua. Sitten
riippuen, hy-
vinkin vaati-
viin vapaaeh-

toistoiminnan

tamuodot on
semmoisia,
etta niihin
koulutetaan ja
sitoudutaan
pidemmaksi

aikaa.

luonteista tai
sitten pidem-
maksi ajaksi si-
toutunutta. Va-
paaehtoinen
saa itse paat-
taa. Pari valta-
kunnallista
kampanjaa
vuosittain, jo-

hon kutsutaan

paaehtoisten
tarvetta on pal-
jon. Kertaluon-
toista tehtavas,
joka ei vaadi
erillista koulu-
tusta tai koke-

musta.
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tehtaviin,
joissa edelly-
tykset on kor-
keammat
osallistua toi-
mintaan ja sit-
ten silta valilta
[6ytyy juurikin
moninaisia

erilaisia tehta-

kaikki vapaa-
ehtoiset mu-
kaan, ja vapaa-
ehtoiset voivat
esimerkiksi jar-
jestaa erilaisia
tapahtumia.
(Tapahtumia)
joilla on va-

rainhankinnal-

via. linen ele-
mentti.
Millainen vaih- | Osa (tehta- Pyritaan Tyypillisesti on | Vaihtuvuus ei
tuvuus vapaa- | vistd) on se- saada sitoutu- | tosi sitoutu- ole hirvedn
ehtoistoimin- sonki riippu- maan ainakin | neita, saattaa | suurta. He, jotka
nassa on? vaisia, mutta | vuodeksi. olla vuosikym- | jaa yleensa jaa
sitten tieten- | Melko vahan | menia mu- hyvin pitkaksi ai-

kin ihmisten
parissa teh-
tava toiminta
on ympari-
vuotista. Si-
toutuneisiin
tehtaviin on
hyvin sitoutu-
neita ja orien-
toituneitakin
pidempiaikai-

seen toimin-

vaihtuvuutta
loppujen lo-
puksi. Riippuu
toiminnasta,
pdaasiassa ei
hirvean vaih-
tuvaa, mutta
tietyssa toi-
minnassa suu-
rempi vaihtu-
vuus, joka

johtuu ehka

kana. On myds
kertaluonteisia
ihmisida mu-
kana, jotka tu-
lee vain ker-

raksi.

kaa. Sesongissa
monet sitoutuu
pieneen aikaan,
ja osa osallistuu
uudestaan jos

on pyydetty toi-

siin tehtaviin.
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taan. Sito-
vuusasteel-
taan ei vaadi
sitoutumista,
niin sinne ha-
keutuu ihmi-
set, joille ela-
mantilanne
mahdollistaa
kertaluontoi-
sen tai satun-
naisen toimin-

nan.

vapaaehtois-
teniasta ja
eldamanvai-

heesta.

Rekrytointi

Miten vapaa-
ehtoisten rek-
rytointi tapah-

tuu?

Verkkosivuilta
voi tutustua
toimintaan, ja
sielta loytyy
tietoa mita
edellytyksia
on. Voi osallis-
tua livetapah-
tumaan, jossa
kerrotaan toi-
minnasta ja
sita kautta il-
moittautua.
Tai suoraan

yhteydenotto

Nettisivuilla
taytetaan ha-
kemus, jossa
kysytaan pe-
rustietoja ela-
mantilan-
teesta ja pys-
tyyko sitoutu-
maan toimin-
taan. Jos ha-
kemuksen pe-
rusteella to-
detaan, etta
Voisi sopia va-

paaehtoistoi-

Kaikki on ter-
vetulleita mu-
kaan, vaatii
vain ilmoittau-
tumisen. Te-
hokkain keino
mittauksien
mukaan on va-
paaehtoiselta
vapaaehtoi-
selle, eli va-
paaehtoiset
pyytavat tut-
tuja tai tapaa-
miaan ihmisia

mukaan. On

Kaytetaan ylei-
sia rekrytointi-
kanavia. Levite-
taan mainosta
my06s somessa.
Kun ihminen ot-
taa kontaktia,
sovitaan tapaa-
minen ja jutel-
laan toiveista ja
haluista ja ker-
rotaan tehta-
vasta. Jos on
tunnin tai yhden
tilaisuuden teh-

tava, (tullaan)




72

yhteyshenki-
66N, joista
[oytyy tiedot
verkkosivuilta.
Joihinkin teh-
taviin etsitaan
myOds vapaa-
ehtoisia uutis-
kirjeen tai so-
memarkki-
noinnin

kautta.

mintaan, kut-
sutaan haas-
tatteluun.
Siina kerro-
taan toimin-
nasta ja voi
pohtia mika
oikea toimin-
tamuoto so-
pii. Jos mo-
lemmista tun-
tuu, etta sopii
toimintaan,
ohjataan pe-
ruskoulutuk-

seen.

myds some-
markkinointia
ja joskus tilai-
suus, jonka en-
sisijainen ta-
voite on saada
uusia mukaan.
Osa ilmoittau-
tuu toimistolle
ja osa ryhmalle

suoraan.

suoraan siihen
tehtavaan ja
siind saa pikape-
rehdytyksen.
Riippuu mihin
tehtavaan on

haettu.

Kayko vapaa-
ehtoinen jon-
kin koulutuk-

sen?

Verkkokoulu-
tus, joka on
itse suoritet-
tava. Muuten
riippuu tehta-
vastd, onko

koulutusta.

Peruskoulu-
tus, joka on
hybridimallia.
Verkkokoulu-
tusta voi
kdayda omaan
tahtiin. Erilli-
sid koulutuk-
sia. Sovitaan
erikseen har-
joitteluvuoro.
Lyhyilla pe-
rehdytyksilla

Satsataan aika
paljon koulu-
tukseen. Voisi
sanoa kym-
menkunta kou-
lutustilaisuutta
vuodessa eri
aiheista. Ker-
ran vuodessa
on kaikille va-
paaehtoisille
yhteinen ta-

pahtuma.

Virkistystapah-
tuma, jossa syo-
daan hyvin ja ju-
tellaan ja on
pienta ohjel-
maa, on myds
koulutusaspekti

aina.
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voi kouluttau-

Myds kehite-

tua muihin taan verkko-
toimintoihin. | koulutus, joka
Jatkokoulu- on nimen-
tusta on omaan uusille
myaos. perehdyttava
koulutus. Ryh-
malla on myds-
kin perehdy-
tysvastuu ot-
taa mukaan
toimintaan ja
neuvoa ja oh-
jata.
Hakeudu- On rekrytoin- | Haku vai- Hakeudutaan Hakee suoraan
taanko ensin teja, jossa heessa mieti- | yleisesti mu- tehtavaan. Men-
toimintaan haetaan tiet- taan, halu- kaan. Hyvin va- | ndan tehtava

mukaan ja sen
jalkeen johon-
kin erityiseen
toimintamuo-

toon?

tyyn tehta-
vaan vapaaeh-
toisia pari ker-

taa vuodessa.

taanko jotain
tiettya toimin-
taa, vai hakea
myds muu-
hun. Kaydaan
keskustelua jo
haastattelu-
vaiheessa mi-
hin soveltuisi
ja toimintaa

voi vaihtaa.

han "tasma-
rekrya". Ryh-
massa kaydaan
keskustelua
mitka asiat
kiinnostaa ja
mita haluaa
tehda ja toi-
minnan ede-
tessa voi l0y-
taa sopivia ta-

poja.

edella (rekry-
tointi) mainok-

sissa.
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Johtaminen

Onko vapaaeh-
toisilla toimin-
nanohjaaja tai
koordinaat-

tori?

Tietyssa toi-
minnassa on
oma projekti-
tyontekija,
joka koordinoi
sitd toimintaa.
Toisessa toi-
minnassa on
koordinaattori
ja on vastuu-
henkil6ita,
jotka toimivat
yhteyshenki-
[6ind. Vaihte-
lee, onko sata-
prosenttinen
vai onko vain

osa tyota.

On koordi-
naattori, jolla
saattaa olla
puolet ty6-
ajasta koordi-
nointia ja osa
muuta tyota.
Vaihtelee
paikkakunnit-

tain.

On vapaaeh-
toistoiminnan
tiimi, joka
koordinoi toi-
mintaa valta-
kunnallisesti,
mutta kdytan-
non koordinaa-
tio tapahtuu
vapaaehtois-
ten voimin.
(Tiimi) tuottaa
muun muassa
koulutuksia ja
uutiskirjetta. Ja
vapaaehtoiset
saa tuen tii-

milta.

On vapaaehtois-
ten koordinaat-
tori, ja tyotoi-
minnalla on ty6-
valmentaja, joka
ohjaa ja koulut-
taa myds vapaa-

ehtoisia.
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Onko vapaaeh-
toistoiminta it-

senaista?

Riippuen teh-
tavasta voi
olla hyvinkin
itsendista. Toi-
minta voi olla
itsendista ja
myds tyonte-
kijan rinnalla
tai muuten
tyontekijan 1a-
heisyydessa
tehtavaa. Laa-
jemmin ker-
ran kaudessa
(yhteinen) ti-
laisuus ja pie-
nemmissa
ryhmissa voi
jarjestaa erik-
seen yhteisol-
lisia tilaisuuk-
sia. Kaikille va-
paaehtoisille
avoimia luen-
toja ja koulu-

tuksia.

Hyvinkin itse-
nadista. Vapaa-
ehtoistyota
tehdaan itsek-
seen omassa
rauhassa,
mutta saata-
villa on tyon-
tekijoita ja
heiltad voi pyy-
taa apua. Tar-
jolla on ryh-
matyonoh-
jausta ja va-
paaehtoiset
keskenaan ta-
paa ja voi op-
pia toisiltaan
ja on kahvitte-
lua ja puhu-
taan toimin-

nasta.

Ryhmatasolla
aika itsenai-
sesti. On sellai-
sia tapahtu-
mia, joihin toi-
votaan, etta
kaikki ryhmat
osallistuu ja
siind ohjeiste-
taanjaon
saantdja,
mutta muu toi-
minta on hyvin
paljon ryh-
masta kiinni.
Millaisia ta-
pahtumia ha-
luavat jarjestaa
ja mika sopii
paikkakunnalle
ja millaisia yh-
teystyotahoja

on.

On hyvin itse-
naista, kun opi-
taan tuntemaan
ihmiset. Tiede-
taan mahdolli-
suuksista ja ra-
joista, ja on pys-
tytty antamaan
oikeanlaiset teh-
tavat, silloin se
on hyvin itse-
naista. Mutta
tyontekija on
my0s saatavilla.
Useampi on teh-
tdvassa samaan
aikaan, mutta
on myos tehta-
via, joissa ollaan
yksin. Sesonki-
tehtava voi olla
yksindista puu-
haa ja ollaan
koitettu raken-
taa yhteisolli-

syytta.
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Miten vapaa-
ehtoinen pys-
tyy kehitty-

maan toimin-

nassaan?

Matalan kyn-
nyksen toi-
minnassa voi
olla perehdyt-
tajan roolissa.
Ja voidaan op-
pia vapaaeh-
toisten
omasta osaa-
misesta. Va-
paaehtoiset
voivat liikkua
palvelusta toi-
seen ja pyri-
taan tuke-
maan siind ja
voidaan tehda
muiden taho-
jen kanssa yh-

teistyota.

Jatkokoulu-
tuksia, mel-
kein joka kuu-
kausi, asian-
tuntijaluen-
toja kaytan-
nodssa. Voi
pyytaa koulu-
tuksia jostain
tietysta ai-
heesta. Tyon-
ohjaus auttaa
kehittymaan
siina toimin-
nassa. Kehi-
tyskeskuste-
lut, mahdolli-
suus myos
vaihtaa toi-
mintaa tai li-

sata.

Osallistumalla
koulutuksiin.
Kokemus aut-
taa kehitty-
maan, kun on

mukana.

Usein omien
huomioiden ja
havaintojen pe-
rusteella ja teh-
tavaa tehdessa.
Jos henkild kiin-
nostuu jostain
muusta tai
omaa jotain tai-
toja pyritaan
niita kaytta-
maan toimin-
nassa. Pyritaan
siihen, etta
kaikki pystyisi
helposti liikku-
maan toiminnan
sisalld hom-

masta toiseen.
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Pystyvatko va-
paaehtoiset
vaikuttamaan
omaan tai or-
ganisaation

toimintaan?

Pystyy paljon-
kin, laht6koh-
taisesti siina
toimintaym-
paristossa
tuomaan na-
kékulmia ja
kehitettavia

asioita esiin.

Joltain osin
pystyy. Teh-
daan hyvin-
vointikysely
aina joka
vuosi, missa
kysytan kehi-
tysideoita tai
mika ei toimi
ja mika toimii
ja pyritaan sii-
hen heti rea-
goimaan.
Myos kehitys-
keskustelu on
hyva hetki
tuoda esiin
omia ajatuk-
sia. Muuta-
man alueen
tyoryhma,
jossa on va-
paaehtoinen
mukana jokai-

selta alueelta.

On hyvin osal-
listavaa. Koulu-
tuksissa vara-
taan aikaa kes-
kustelulle ja on
tyépajoja,
joissa tyoste-
taan jotain
ideaa eteen-
pain niin etta
se sopii vapa-
ehtoisten toi-
mintatapoihin.
Kehittdmiseen
on oma oh-
jausryhma,
joka koostuu
kymmenesta
vapaaehtoi-
sesta ympari
Suomea. On
myoskin kyse-

lyja.

Riippuu vapaa-
ehtoistyonteki-
jan omasta
aloitteellisuu-
desta. On ollut
muutamia yh-
teiskehittamisia,
joissa on mu-
kana kaikki va-
paaehtoiset ja
tyontekijat ja
pohdittu miten
toimintaa saa-
taisiin parem-
maksi. Enim-
makseen ihmis-
ten omien eh-

dotusten kautta.
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Onko tarjolla Tyonohjausta | Vapaaehtoi- Ei suoranai- Tyontekijat saa
tyonohjausta? | on ollut, tai selle tarjotaan | sesti ole. tyonohjausta ra-
Vapaaehtoisille | toiminnanoh- | melkein joka (Tyontekijat jattu maara tie-
tai tyonteki- jausta varsin- | kuukausi voivat tiimipa- | tylle ajanjak-
joille? kin vaativissa | tyonohjausta, | lavereissa pur- | solle. Vapaaeh-
tehtavissda on | ja ryhma- kaa aiheita, toisille on ty6-
saannollista. tydonohjausta. | mutta ei ole valmentaja, joka
Voisi olla Tyontekijoille | tydnohjausni- | on ammattilai-
enemmankin. | on yksilo- mikkeella. Ei nen ohjaamaan
Ja on jarjes- tyonohjausta. | myoskaan va- | ja herattele-
tetty niin etta paaehtoisille maan ihmisten
vastuuhenkilo ole tyénoh- osallisuutta.
pystyy jarjes- jausta.
tamaan pus-
kukeskuste-
luja. On eroa-
vaisuuksia.
Onko kaytossa | Eri palveluilla | Palkitaan va- | Onsanallinen | On "kuukauden

palkitsemisjar-

jestelmaa?

on omia pal-
kitsemisjarjes-
telmia, esi-
merkiksi yh-
teisollisid ruo-
kailuja tai kut-
suja esityksiin
ja liilkuntata-
pahtumia ja

elokuvailtoja.

paaehtoisia,
kun ovat ol-
leet toimin-
nassa tietyn
ajan. Ja pyri-
taan tilanteen
mukaan pal-
kitsemaan ja
on "kausikah-
vit", joissa

juhlitaan va-

kiittaminen,
ansiomerkki-
systeemi, joka
perustuu mu-
kanaolo vuo-
siin ja erillinen
tunnustus,
joka myoénne-
taan kiinnosta-
valle idealle,

joka on toteu-

tekija" joka vali-
taan paikallisen
osaston sisalta.
Kiitetaan vapaa-
ehtoisia kah-
desti vuodessa
virkistystilai-

suuksissa.
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paaehtoi-

suutta ja hy-

tettu. Koulu-

tuspaivissa yri-

vaa tyota. tetdan hem-
motella.
Seurataanko Vapaaehtoi- Aika hyvin Vapaaehtoisky- | Meilla on kyse-
vapaaehtoisten | sille on kyse- | seurataan, sely on joka lyja kerran vuo-
toimintaa/tyy- | lyitd, joissa ky- | onko he tyyty- | toinen vuosi. dessa. Paaasial-

tyvaisyytta?

selldaan, miten
viihtyy toimin-
nassa ja kehi-
tettavia asi-
oita ja suosit-
teleeko muille
toimintaa. Tu-
lossa my0ds
parempi seu-
ranta, jossa
jokaisesta teh-
tavasta tai
vuorosta an-
netaan pa-
lautetta. Ja
vastuuhenki-
I6n kautta pa-
laute toimin-

nasta.

vaisia. Hyvin-
vointikysely
kerran vuo-
dessa ja pa-
lautteita tulee
kyseltya ar-
jessa, kun ta-
paa vapaaeh-

toisen.

Jokaisen koulu-
tuksen jalkeen
laitetaan kou-
lutuspa-
lautetta. Saa-
daan aika pal-
jon suoraa pa-
lautetta ja kes-

kustelua.

linen vdyla on
suora palaute
vapaaehtois-
koordinaatto-
rille, tai tyoval-
mentajalle kun
tekee tyota yh-
dessa ja pystyy

keskustella.
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Miten ja millai-
sessa vai-
heessa vapaa-
ehtoinen
yleensa lopet-

taa toiminnan?

Ikdihmisten
osalta ian tuo-
mat vaivat voi
tulla esteeksi
toiminnalle.
Joku saattaa
kokea, ettd on
tavallaan teh-
nyt asian tii-
moilta tar-
peeksi. Voi
tulla muita kii-
reita ja silloin
ei pysty enaa
tekemaan ja
joskus voi pa-
lata taas myo-

hemmin.

Aika pitkalti
muuttuvassa
eldamantilan-
teessa, vaikka
tyopaikan
vaihtoa tai kii-
retilannetta
tai muuttami-
nen toiselle
paikkakun-
nalle. Tai krii-
sitilanne, sai-
rastuminen
oma ldheisen
menetys. Jos-
kus jaa arjen

jalkoihin.

Tyypillisesti
kun ihminen
ikaantyy eika
jaksa enaa olla
mukana. Kun
ihminen muut-
taa toiselle
paikkakun-
nalle. Mutta ei
ole sellaista
seurantatietoa.
On ihmisia,
jotka saattaa
tulla pikkaisen
mukaan, mutta
ei ehka loyda
sitd paikkaansa
jajaasiita
syysta jo alku-

metreilla pois.

Usein tulee vas-
taan oma kunto
tai ika, jolloin te-
keminen hiipuu.
Tai elamanti-
lanne muuttuu.
Korona-aikana
oli paljon lo-
mautettuja (ih-
misid), jotka ha-
lusi tulla teke-
maan, mutta sit-
ten kun tyot al-
koi ei enaa pys-
tynytkaan. lhmi-
sen elamanti-
lanne on isossa
roolissa. Olen-
naista on, etta
pystyy teke-
madan muuta-
mat kerrat ja se
ettd onkin maa-

raaikainen.
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Milla tavoin va-
paaehtoiset
tietavat toi-
mintansa vai-

kutuksista?

Joissain palve-
luissa tuodaan
tosi hyvin
esiin ja joissa-
kin ei osata
valttamatta
tuoda. Paatar-
koitus etta kii-
tetaan toimin-
nasta. Hyva
asia, jota pitaa

mielessa.

Viestitaan va-
paaehtoisille
kuukausittain
uutiskirjeelld
vaikuttavuus-
lukuja ja
muuta toi-
minnasta. Ja
aina jos on
ajankohtaisia
tilastoja niin
niita kerro-

taan.

Paljon pide-
taan esilla kou-
lutuksissa ja
uutiskirjeessa
ja viesteissa
tyon tuloksia.
Ja koulutuk-
sessa kerrottiin
paljon milla ta-
valla meiddn
(toiminta) on
auttanut. Vai-
kutusta rapor-
toidaan heille
kuukausittain.
He tekee myods

vuosiraportin.

Kerataan tilas-
toja, jotka esi-
telldaan myos va-
paaehtoisille
pari kertaa vuo-
dessa. Tilaisuuk-
sissa naytetdan
montako ih-
mista, on au-
tettu ja ndkee

suoraan hyodyn.
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