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TOIMINTAMALLI VAPAAEHTOISTOIMIJOIDEN JOHTAMISEEN

Alkusanat

Toimintamallin kehitys vapaaehtoistoimijoiden johtamiseen alkoi oikeastaan lokakuussa 2009,
jolloin Ikaihmisten hyvinvointiverkoston JET —ryhma kokoontui Keravalla, Atrium-saliin. Toimin-
tamallin kehittaminen on Mika Vaisédsen henkilokohtainen kehittdmishanke osana JET —
koulutusta (johtajuuden erikoisammattitutkinto). Vaisasen kehittamishanke on osa laajempaa
ikaihmisten olohuoneajattelumallia, jonka tarkoituksena on luoda Jarvenpaahan ja Keravalle
olohuoneita, tiloja joissa kaupunkilaiset voivat kdyda seurustelemassa, harrastamassa seka

kahvittelemassa.

Vaisasen JET — kehittdmishankkeen on tarkoitus tuoda tukea vapaaehtoistoiminnan johtami-
seen. Olohuonetoiminta ainakin osaksi toimii kolmannen sektorin vapaaehtoistoimijoiden voi-
min. Talléin on tarkead, ettd vapaaehtoistoimijoita johdetaan hallitusti. Toimintamalli on luonteel-

taan enemmankin tukea antava, kuin tiukka ohjenuora.

1. Vapaaehtoistyon taustaa

1.1 Mitd vapaaehtoistyé on?

Vapaaehtoisty6ta tehdaan yleensa sosiaali- ja terveystyon piirissa, mutta myds muut toimin-
taymparistot kuten liikuntajarjestét, nuorisotyd, sivistystyd, vammaistyo jne. ovat niita alueita
joissa vapaaehtoisty0 on voimakkaasti mukana. Yhteista vapaaehtoistyolle ja sen tekijoille on
kuitenkin se, etté ihmiset osallistuvat vapaaehtoistybhon omasta vapaasta halustaan. Tyosta ei
makseta palkkaa. Elamankokemus on tarkeimpi& vapaaehtoistydn voimavaroja, eivat niinkaan

pelkét tekniset tiedot tai taidot.

Vapaaehtoisty6 on parhaimmillaan silloin, kun vapaaehtoisen tehtéava ja siihen liittyva haaste
vastaa hé&nen kiinnostustaan, tarvettaan seka oppimishaastettaan. Vapaaehtoisuus ei voi korva-

ta ammattilaisen osaamista. Vaikka vapaaehtoisty0 perustuu vapaaehtoistoimijan vapaaehtoi-



suuteen ja hanelle ei siitda makseta palkkaa, niin vapaaehtoisty0 ei ole ilmaista. Sen rakenteisiin

kuluu rahaa ja he tarvitsevat koulutusta, tukea ja ohjausta.
1.2 Miksi mukaan vapaaehtoistoimintaan?
Vapaaehtoistoimijat tulevat mukaan vapaaehtoistydhon useista eri syista:

¢ halu auttaa muita ihmisia

e tuntevat halua antaa takaisin mita ovat saaneet
e kansalaisvelvollisuus

e uskonnollinen vakaumus

¢ halu muuttaa maailmaa

e usko vapaaehtoistyodn tarkoitukseen
Em. syiden lisaksi on myds muita syita, jotka kumpuavat omista intresseista:

e halu kartuttaa tyokokemusta ja oppia uusia taitoja
e halu tavata uusia ihmisia ja tarve kuulua johonkin
e tunne tulla tarpeelliseksi

e haluaa antaa esimerkin omille lapsilleen

Vapaaehtoistoimija on paasaantoisesti motivoitunut vapaaehtoistydhon puhtaasta pyyteetto-
myydesta, omiin intresseihin pohjautuen. Motivaation taso toki vaihtelee riippuen siitd, missa
vaiheessa vapaaehtoisuraa ja minkalaisessa jarjesttssa tyoskentelee.

Vapaaehtoistoimijat nayttavat saavan myos suoraa henkilokohtaista hy6tya toimiessaan vapaa-
ehtoisena:

e lahes puolet vapaaehtoisina tydskennelleistd sanovat, ettd se on edistanyt fyysista terve-
ytta ja kuntoa

e 25 % ihmisista jotka ovat tydskennelleet vapaehtoisena enemman kuin viisi kertaa vuo-
dessa, ovat saaneet vahennettyd painoa

e 22% 18-24 vuotiaista sanovat vapaaehtoistydn vahentaneet alkoholin kayttéa

¢ 9% miehista ja 8% naisista kertoo vapaaehtoistyon parantaneen heidan seksielamaa

e 65% 25-34 vuotiaista vapaaehtoistytta tekevista kertoo vapaaehtoisuuden vahentaneen

stressin tunnetta



Malli tai tekija, jonka perusteella vapaaehtoistoimija liittyy jarjestoon saattaa vaihdella suuresti-
kin. Tyypillinen vapaaehtoistoimija on sitoutunut samanaikaisesti kahteen jarjestoon, mika saat-
taa tosin vaihdella vuosien varrella. Kuitenkin jotkut vapaaehtoistoimijat ovat omistautuneet vain

yhteen jarjestbon, jonkin yhden asian takia.

Aika, jonka vapaaehtoistoimija antaa yhdelle jarjestolle kerrallaan vaihtelee suuresti. Toiset tyk-
kaavat tydskennella useissa eri jarjestdissa, vaihtaen jarjestosta toiseen useasti vuodenaikana.

Toiset ovat taasen sitoutuneet yhteen jarjestoon vuosikymmeniksi.

Hyvin toimiva vapaaehtoisorganisaatio pyrkii kehittdmaan mahdollisuuksia kaikille naille sitou-
tumisentyyleille. (McCurley S. & Lynch, R. 2006)

1.3 Vapaaehtoisuuden motivaatioiden ymmdrtdminen

Willie Mosconilta, joka on ehka kaikkien aikojen paras biljardin pelaaja, kerran hanelta kysyttiin
miten han pystyy pelaamaan biljardia, niin hyvin, jotta saa pallot pelin kannalta péydalla oikeisiin

kohtiin. Han vastasi, etta se on hyvin helppoa — kaikki perustuu pieniin ympyraihin.

Kummallista kylla mutta samaa voidaan sanoa, kun yritetdan ymmartaa vapaaehtoistoimijoiden

motiiveja. Ympyréiden avulla voidaan nahdéa vapaaehtoisuuden mahdollisuudet ja vaarat.

Vapaaehtoisuuden motiivien ymmartaminen on avain asia hyvaan vapaaehtoistyon johtami-
seen. Kun pyritaan ymmartamaan miksi ihmiset tekevat niin kuin tekevét, on kaiken lahtokohta-
na heidan motivaationsa. Se auttaa myos ennustamaan ne kohdat joissa motivaatiot saattavat
aiheuttaa vaikeuksia. (McCurley S. & Lynch, R. 2006)



1.3.1 Kaikki alkaa kolmesta pienestid ympyrasta...

Kolme pienta ympyraa (kuva 1) kuvastaa motivaatioympyrdita, joita vapaaehtoistyd koskee.

JARJESTO
B

ASIAKAS
A

Kuva 1: Motivaatioympyrat (McCurley S. & Lynch, R. 2006, s.13)

Oheiset ympyrat kuvastavat seuraavaa:

Ympyra A: Asiakas

Tama ympyra kuvastaa asiakkaan tarpeita ja toiveita, joita jarjestd haluaa tarjota. Asiakas voi
olla esimerkiksi henkild, toinen jarjesto tai kunta. Ympyroiden sisalla ovat kaikki ne tarpeet, jotka
asiakas haluaa taytettavan, kaikki ne ongelmat joihin asiakas haluaa ratkaisun ja kaikki ne vai-
keudet joihin asiakas haluaa apua. Nama saattavat vaihdella valittémista henkiinjaamisen tar-
peista pitkan ajan kehitystarpeisiin. Jotkut naisté tarpeista ovat jopa tuntemattomia asiakkaalle,
kuten esimerkiksi mahdollisuudet kehitykseen, joita asiakas ei ole edes ajatellut. (McCurley, S.
& Lynch, R. 2006, s. 13)

Ympyra B: Jarjesto

Tama ympyra kuvastaa palveluiden kirjoa joihin jarjestd on sitoutunut. Se myés kuvastaa niita
toimintoja joita jarjesto itse yllapitada, sisdltaen toimintoja kuten esimerkiksi varainkeruu ja julki-
set suhteet. Tama ympyra sisaltaa siis ne toiminnot joita jarjeston taytyy suorittaa jotta sen ole-

massaolo pysyy Vlla ja ettd se toimii. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s. 13)



Ympyra C: Vapaaehtoinen

Tama ympyra kuvastaa yksilon motivaatioon pohjautuvia tarpeita seké potentiaalisen vapaaeh-
toistyontekijan tarpeita. Tahan siséltyy laidasta laitaan aina perushalusta auttaa toisia, aina
spesifioituihin tarpeisiin kuten esimerkiksi ATK-taitojen opetteluun, jotta tulevaisuudessa saisi
palkattua tyota.

Nama kolme ympyraa yhdessé kuvastavat perusmotivaatiouniversumia, jonka kanssa vapaaeh-
toistyon johtajan taytyy kamppailla. Menestys piilee siind, miten laittaa ympyrat yhteen siten,
ettd pystyy maksimoimaan jokaisen osallisen motivaatioon pohjautuvat tarpeet niin turvallisesti
kuin mahdollista. Jotta pystymme ymmartamaan tata, niin taytyy tutkia alueita jotka muodostu-

vat limittain olevien ympyrdiden sisélle. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s. 13)

1.3.2 ...ja alueet joissa ympyrit menevit limittain

Ympyrat voivat menna limittdin muodostaen useita eri kombinaatioita. Jokainen numeroitu limit-

tainen alue Kuvassa 1 kertoo vapaaehtoistyon johtajalle erilaisia vaihtoehtoja.

Limittaisyys 1: Taydellinen sopivuus

Limittain meneva alue, joka on merkitty numerolla 1, kuvastaa mahdollisuutta téaydelliseen va-
paaehtoistydhdn. Se nayttaa sen, etta asiakkaalla on tarve, joka on limittain juuri sen alueen
kanssa, jota jarjesto tarjoaa ja on myds limittdin vapaaehtoistoimijan motivaatioalueella (eli tar-
jolla oleva ty0 tyydyttda hanen tarpeitaan). Tyypillinen esimerkki taman tyyppisesta vapaaeh-
toistydsta on tutorointi/ mentorointi, kaupassa kaynti seka muut sen tyyppiset tehtavét joissa

vapaaehtoistoimija henkilokohtaisesti toimittaa jarjeston palveluita asiakkaalle.

Taman tapaiset tehtavat ovat erittdin sopivia henkil6lle, joka vasta aloittelee "uraa” vapaaehtois-
toimijana, koska tallaiset tehtavat helposti tyydyttaa hanen tarpeensa auttaa lahimmaistaan se-

k& samalla palvelee jarjeston keskeista missiota. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s. 14)

Taydellisen sopivuuden tilanteen vallitessa on myds mahdollista, etta "kolikon toinen puoli” tulee
esille. Talla tarkoitan sita, ettd kun olosuhteet kaikkia osapuolia tyydyttavaan vapaaehtoistoimin-

taan ovat olemassa, niin vaarinkaytésten mahdollisuus lisdéntyy. On mahdollista, etta aloittele-

Y kts. sivu 14



vien vapaaehtoistoimijoiden motiivit eivat aina ole aivan taysin pyyteettémid. Vapaaehtoistoimi-
joiksi voi seuloutua hyvasta rekrytoinnista huolimatta "itseaan parantajia”. Henkiloita, jotka tule-
vat ensisijaisesti vapaaehtoistoimintaan auttaakseen ennemminkin itseaan, kuin vapaaeh-

toisapua tarvitsevaa henkiloa.

Limittaisyys 2: Edelleenkin hyva sopivuus

Limittain meneva alue, joka on merkitty numerolla 2, kuuvastaa hedelmallista aluetta vapaaeh-
toistyohon sitoutumiselle. Kuten huomataan numerolla 2 merkattu, alue ei suoraan ole limittain
alueen kanssa, joka kuvastaa asiakkaan tarpeita. Se kuitenkin nayttaa limittaisyytta jarjeston
tarpeiden ja potentiaalisen vapaaehtoistoimijan kanssa. Koska naiden kahden osapuolen sitou-
tuneisuus tayttyy, niin se antaa hyvan pohjan hyvalle vapaaehtoistyélle. Hyva esimerkki tallai-
sesta tilanteesta on silloin, kun vapaaehtoistoimija nakee jarjeston "asiakkaana”. Silloin héan voi
auttaa jarjestda esimerkiksi toimistotydssa, auttaa henkilékuntaa jne. Téllaiset vapaaehtoisteh-

tavat auttavat jarjeston asiakasta, mutta vain epasuorasti.

Vaikka téllaiset tehtavat ovat jarjeston kannalta hyddyllisia, niin ne yleensé vaativat vapaaeh-
toistyon johtajalta hieman enemman ty6ta, jotta vapaaehtoistoimija saa auttamisen tarpeen tyy-
dytettyd. Tama voidaan toteuttaa siten, ettd vapaaehtoistoimija kokee tyonsa tarpeellisuuden
jarjestdssa vaikkakin on poissa todellisesta asiakkaitten avustamisesta ja jarjeston henkilokunta
osoittaa kiitollisuutta vapaaehtoistyontekijalle siitd avustuspanoksesta minka he saavat. (McCur-
ley, S. & Lynch, R. 2006, s. 14)

Vallitsevassa tilanteessa vapaaehtoistoimijan sitouttaminen on ensiarvoisen tarkeda. Vapaaeh-
toistoimijan on helppo "hypata” pois, jos han ei koe vapaaehtoistydtaan palkitsevaksi. Sitoutta-
mista voi ajatella esimerkiksi koulutuksella, tydnohjauksella virkistaytymisella jne.

Limittaisyys 3: Hieman potentiaalia

Limittain meneva alue joka on merkitty numerolla 3, osoittaa yhteytté jarjestdn tarpeesta ja asi-
akkaan tarpeesta mutta ei yhteytta potentiaaliseen vapaaehtoiseen. Tama tilanne indikoi mah-
dollisuutta laajentaa vapaaehtoistyon kenttaa siten, etta tutkitaan ensin mahdollisuutta jarjestén

sisélla lisata vapaaehtoistyon tehtavia ja sitten rekrytoidaan lisaa vapaaehtoistoimijoita sopivilla



taidoilla seké intresseilla tayttamaan nama uudet tehtavat. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s.
14)

Limittaisyys 4: Vaaran alue

Limittain meneva alue joka on merkattu numerolla 4, on hyvin kiinnostava motivaation kannalta.

Tama nayttaa sen miksi jotkut "hyvat” vapaaehtoiset tekevéat vaarin asioita.

Lahestytaan asiaa nain: alue 4 nayttaa sen, ettad vapaaehtoisella on motivaatio kohdistaa aut-
tamistarpeensa asiakkaaseen, jolla on myds motivaatiota tayttda avunsaannin tarpeensa mutta

molempien tarpeet ovat jarjeston palveluiden/tarpeiden ulkopuolella.

Tavanomainen esimerkki tastéa vaarallisesta alueesta on esimerkiksi Ruokaa Renkailla ry:n
asiakas, joka tarvitsee myds pienta kotiremonttia. Kotiremontit eivat kuulu Ruokaa Renkailla ry:n
palveluihin eli se on ulkona sen motivaatiorenkaasta. Se on kuitenkin selvasti em. asiakkaan
tarve ja taméan on huomannut Ruokaa Renkailla ry:n vapaaehtoistoimija. Koska vapaaehtois-
toimijan motivaatiotarpeet sisaltavat kotiremontin (vapaaehtoistoimia on halukas antamaan kai-
ken mahdollisen avun asiakkaalle ja hanella on tarvittavat taidot siihen), niin han saattaa haluta
laajentaa toimenkuvaansa siitd huolimatta, ettei se kuulu Ruokaa Renkailla ry:n palveluvalikoi-
maan. Tassa tapauksessa vapaaehtoistoimijan motivaatio auttaa "omaa” asiakastaan, ylittaa

Ruokaa Renkailla ry:n mahdollisuuden toteuttaa vapaaehtoistytta.

Ainut keino pysayttaa tama “improvisoitu” omaehtoinen tydnkuvan laajentaminen on vakuuttaa
vapaaehtoistoimija siita, ettd tavat jolla tayttda asiakkaan tarpeet, taytyy olla ennalta suunnitel-
tuja (tassa tapauksessa esimerkiksi ohjata asiakas toiseen jarjestoon/yritykseen joka tekee koti-
remontteja). Mielenkiintoista tdssa on se, ettd mitd vahvemmin vapaaehtoistoimijat ovat motivoi-
tuneet auttamaan asiakaita, sitd helpommin he ovat valmiita ylittamaan jarjestén heille ennalta
asettamat rajat. He ensisijaisesti keskittyvat toteuttamaan asiakkaan tarpeet eika jarjeston tar-
peita. Joissain tapauksissa vapaaehtoistoimijat ovat niin korkeasti motivoituneita "auttamiseen”,
ettd mikaan yritys pysayttaa heidan "sooloilunsa” ei tuota tulosta. Talldin ainut keino on poistaa

heidat jarjeston vapaaehtoistyontekijarekisterista.



1.4 Vapaaehtoisuuden sitoutumisasteen muuttuminen

Vapaaehtoisuus toimintamuotona nayttaa olevan jonkinlaisessa muutoksen vaiheessa. Tama
ilmenee siina kun tarkastellaan vapaaehtoistoimijoiden "tyyleja” osallistua vapaaehtoistyéhon.
Nayttaa silta, etté vapaaehtoistyd on etenemassa toimintasuuntaan jossa on sitoutumisasteel-

taan vahintaan kahdenlaisia vapaaehtoistoimijoita; pitkaaikaisia ja lyhytaikaisia.

1.4.1 Sitoutumisasteeltaan pitkdaikaiset vapaaehtoistyontekijit

Sitoutumisasteeltaan pitkaaikaiset vapaaehtoistoimijat mielletdén perinteisesti vapaaehtoistoimi-
joiksi sanan "vapaaehtoistoimija” varsinaisessa merkityksessa. Nama vapaaehtoistoimijat miel-

letd&n usein ryhmaan, joille on tunnusomaista:

o sitoutua tiettyyn tarkoitukseen tai yhdistykseen. Heilla on voimakas sitoutumisen
tunne vapaaehtoistydhon ja sen merkityksellisyyteen. Inmiset jotka sitoutuvat pitka-
aikaisesti vapaaehtoistydhon sijoittavat siihen voimakkaasti oman persoonansa se-
k& henkisia voimavarojaan. Osallistuminen vapaaehtoistyéhon vahvistaa heidan
omaa persoonaansa sekéd omaa identiteettiaéan

o heidét yleensa rekrytoidaan kolmella eri tavalla: a) itserekrytointi (I6ytavat itse jar-
jeston jossa haluavat toimia), b) kasvamalla vapaaehtoistoimijuuteen (vapaaehtois-
tyo on pitkdn ajan kypsymisen tulosta) tai c) sulautumalla eli on ollut niin laheisessa

kontaktissa vapaaehtoistyon jarjestoon, etta itsekin ryhtyy vapaaehtoistoimijaksi.

Monet perustetut jarjesttt ovat luottaneet vuosia pitkaaikaisvapaaehtoistoimijoihin, koska monet
vapaaehtoistyontehtavat vaativat pitkaa sitoutumista kulloiseenkin tehtavaan. Joissain tapauk-
sissa pitkaan vapaaehtoisty6téa tehneet ovat luoneet puitteet tekemalleen tyélleen ja siten ovat

edesauttaneet uusien jarjestéjen perustamista.
1.4.2 Sitoutumisasteeltaan lyhytaikaiset vapaaehtoistoimijat
Kuluneen kymmenen vuoden aikana on alkanut kehittya erilainen vapaaehtoistyon "tyylisuunta”.

Tata voidaan kutsua sitoutumisasteeltaan lyhytaikaisiksi vapaaehtoistoimijoiksi. Lyhytaikaisille

vapaaehtoistoimijoille on tunnunomaista:



o yleisesti kiinnostuneita jarjestdistd mutta eivat kovin syvallisesti. Lyhytaikainen va-
paaehtoistoimija ei ole "tosiuskova” vaikkakin on omistautunut asialleen. He eivat
koe jarjesttja seka sitoutumista niihin keskeiseksi asiaksi elaméssaan

o on yleensa nopeasti rekrytoitu mukaan jarjestoon ja tama tapahtuu yleensa kolmel-
la eritavalla:

a) he ehka ovat sidoksissa jarjestoon jonkin erityisesti heita kiinnostavan vapaaeh-
toistyon kautta mutta se ei valttamatta ole sitd, mita jarjesto yrittaa vapaaehtoistytn
kautta saavuttaa

b) he ovat tulleet rekrytoiduksi johonkin erityiseen tapahtumaan kuten esim. kon-
sertti, urheilutapahtuma jne. Téassé heita yleensa kiehtoo tapahtuman sosiaalinen
luonne eika niinkaan asia johon jarjesto liitetaan

c) he ovat tulleet rekrytoiduksi "pakosta”, silla joko ystava tai tydnantaja on heita
pyytanyt. Talldin he ovat henkilokohtaisesti liitoksissa pyytajaan eika jarjestoon.

o lyhytaikainen vapaaehtoistoimija saa motivaationsa henkilékohtaisista saavutuksis-

taan, eika niinkaan siitda mika heidan asemansa on ryhmassa.

Henkild joka toimii ryhmassa A lyhytaikaisena vapaaehtoistoimijana, saattaa toimia ryhmassa B
pitkaaikaisena vapaaehtoistoimijana. Vapaaehtoistoimija vaihtaa vapaaehtoisuuden tyyleja pe-

riodeittain kulloisenkin elaméan tilanteensa mukaan sekd sen mukaan mita jarjestét hanelle kul-

loinkin tarjoavat. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s. 15-21)

2. Vapaaehtoistyon johtaminen

Monet voittoa tavoittelemattomat organisaatiot ovat kyseenalaistaneet johtamisen tarpeen pu-
hua johtamisesta sanan varsinaisessa merkityksessa. Usein on esitetty kysymys "miksi emme

voi johtaa itse itseamme”.

Vuosikymmenten on kayty keskustelua termista "johtaminen” kun puhutaan vapaaehtoistyon

johtamisesta.

Joidenkin mielesta termi ’johtaa” estaa vapaaehtoistoimijoiden vapautta. Australiassa on kaytet-

ty termin "johtaa” sijasta termia "koordinoida”, josta sittemmin on luovuttu. Tama sen takia, etta



"koordinoida” termi ei kata kaikkia niita velvollisuuksia ja taitoja joita tarvitaan nykyaikana va-
paaehtoistydn johtamiseen. Taman takia termi ”johtaa” on otettu kayttédn useissa vapaaehtois-

tyota tekevissa jarjestoissa. (Fryar, A., Noble, J., Roger, L. 2003, s. 27)

Peter Drucker (2008) toteaa, etta "johtaa” termi saattaa olla huono voittoa tavoittelemattomissa
vapaaehtoistyota tekevissa organisaatioissa, mutta kun pitaa huolen siita, ettd se on tydkalu

eika itse tarkoitus.

Johtamista voisi maarittda myos tehokkaana resurssien (ihmisten ja materiaalien) kayttdmisena

siten, ettd jarjeston asetetut tavoitteet saavutetaan.

2.1 Vapaaehtoistyén johtamisen vaatimukset

Vapaaehtoistoimijoiden johtaminen sisaltda samoja vaatimuksia kuin palkatun henkilékunnan
johtaminen. Sitoutuneiden vapaaehtoistoimijoiden johtaminen on jopa vaativampaa. Tama tosi-
asia on nyt tunnistettu tydnantajien toimesta, joilla on vapaaehtoistoimijoita sekéa palkattua hen-
kilokuntaa. Vapaaehtoistyon johtajalle ei enaa riitd henkilostévoimavarojen johtamisen tuntemus
vaan hénen taytyy myos tuntea vapaaehtoistyon filosofiaa sekad pystya yhdistaméaan niita tyos-

saan.

Vapaaehtoistydn johtaminen riippuu jarjeston koosta, jossa vapaaehtoistoimija tydskentelee.
Isoissa jarjestoissa, joissa vapaaehtoistoimija saattaa tyoskennella useilla eri osastoilla, niin
johtamisesta vastaa kulloisenkin osaston johtaja. Pienissa jarjestbissa toiminnanjohtaja vastaa

koko henkilékunnan johtamisesta, niin palkatuista kuin vapaaehtoistoimijoistakin.

Jarjestdissa on usein hyvin eri motivaation tasoilla, taidoilla ja ajankayttémahdollisuuksilla va-
rustettuja vapaaehtoistoimijoita. Toiset ovat epdvarmoja nuoria, jotka haluavat tydkokemusta,
kun taas toiset ovat tehneet pitkdn tyduran ja haluavat antaa kokemuksensa vapaaehtoistytn
kayttoon. Toiset pystyvat tekemaan muutaman tunnin kuukaudessa ja toiset usean péaivan vii-
kossa ellei enemmankin. Tallainen tydvoiman kirjo asettaa vapaaehtoistydnjohtajalle paljon
haasteita.



Vapaaehtoistoimijoiden tehokas hyddyntaminen tarkoittaa sita, etta taytyy inventoida jokaisen
tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, taidot, kokemuksen, sitoutumisen, ajankayttémabh-
dollisuuden jne., Jos tata ei tehda, niin vapaaehtoistoimijat ohjataan tehtaviin, jotka eivat kohtaa
heidan osaamistaan, kokemustaan. Tama on erittain tarkea asia koska vapaaehtoistoimija ei

saa rahallista korvausta vaan héan saa palkkion onnistuneista, motivoivista tyotehtavista.

Menestyvassa vapaaehtoistydn johtamisessa pitaa integroida vapaaehtoistyd, palkkatyo ja joh-

taminen.

Tehokasta tydyhteis6a ei koskaan saavuteta jos sen jasenet eristetdan toisistaan. Se tarvitsee
jokaista ’komponenttiaan”, niin vapaaehtoistoimijoita, palkattua henkilokuntaa, johtajaa eli hen-
kilokuntaa, joka arvostaa toinen toistaan, tarvitsee toisiaan ja tydskentelee yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi. (Fryar, A., Noble, J., Roger, L. 2003 s.28 - 29) Ihmisten johtamisessa keskity-
tdan yhteisen tavoitteen ja tarkoituksen Ioytamiseen, sitouttamisen onnistumiseen ja ihmisten

korkean motivaatiotason sailyttamiseen. (Kauppinen 1999, 37.)

3. Vapaaehtoistyon johtamisen malli

Tehokas sitoutuminen vapaehtoistoimijuuteen vaatii hyvin suunniteltua ja organisoitua proses-
sia. Sen taytyy sopia kulloiseenkin vapaaehtoistyon organisaatioon. Kuvassa 2 on kuvattu pro-
sessi, jota kaytan vapaaehtoistyon johtamismallin JET —kehittdmishankkeeni pohjana. Vapaa-
ehtoistoiminnan johtamisen prosessi jota seuraavassa kuvataan, on teoreettinen osaksi sen

takia, etta itse olen viela hyvinkin "vihred” johtaja vapaaehtoistoiminnassa.
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Kuva 2: Vapaaehtoistydn johtamisprosessi

Jokainen laatikko kuvastaa niita "askeleita”, joita vapaaehtoistoimijalle asetetaan organisaatios-
sa johon hanet rekrytoidaan. Jokaista "askelta” tuetaan interaktiivisesti yndessa palkatun henki-

|6stdn, johdon ja kunnan toimesta.

Ne organisaatiot, jotka sitouttavat tehokkaimmin vapaaehtoistoimijansa kayttavat koordinoitua
otetta. Systemaattinen sitouttaminen vapaaehtoisty0hon tarvitsee johtajan, joka etsii henkilon
joka haluaa auttaa ja sopii organisaation tarpeisiin. Henkil6 suunnittelee ja koordinoi kaikkea

mitéa vapaaehtoistydn johtamisprosessiin kuuluu. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta vapaa-

ehtoistyon johtaja, ohjaa henkilokohtaisesti kaikkia vapaaehtoistoimijoita.

Tehokkaalla vapaaehtoistydnjohtajalla on merkittava rooli organisaation menestyksessa. Uuden
projektin kaynnistyessa myos vapaaehtoistoimijoiden sovitus siihen alkaa. Vapaaehtoistyon joh-
taja auttaa ylinta johtoa tunnistamaan ne vapaaehtoistyon tarpeet, jotka ovat oleellisia projektin

menestymisen kannalta.



Modernissa vapaaehtoistyon johtamisessa on menty enemman vapaaehtoistoimijan henkilokoh-
taisesta ohjaamisesta enemminkin siihen suuntaan jossa fokus keskittyy palkattuun henkilds-
toon. Palkatun henkiloston tuen saaminen vapaaehtoistydhon ja ymmarryksen siihen, etté va-
paaehtoisty0 tukee organisaatiota ja edistaa padmaaran saavuttamista on tullut keskipisteeseen

isoissa organisaatioissa. (McCurley, S. & Lynch, R. 2006, s. 22 - 23)

On selvaa, ettd vapaaehtoistoiminnan johtajalla on suuret haasteet edessaan jo sen
takia, etté kaikki vapaaehtoisoistoimijat ovat "t6issé” omasta vapaasta tahdostaan
kuten aikaisemmin on kuvattu. Pienissé organisaatioissa vapaaehtoistoiminnan joh-
tajan taytyy tehda paljon itse josta seuraa se, ettd ilman tukea saattaa tybn maara
kayda kohtuuttoman suureksi. (omaa pohdintaa)

Tehokkaissa organisaatioissa vapaaehtoistoimijoita sitoutetaan yha merkittavampiin rooleihin.
Ihmisilla joilla on pitka elaman kokemus, erilaisia taitoja edesauttavat yhta lailla paamaarien
saavuttamisessa kuin palkattu henkilostd. Kun palkattu henkilokunta suunnittelee miten uudet
tavoitteet saavutetaan, tulee myds suunnitella vapaaehtoistoimijoiden rooli yhten& osana tavoit-

teita. Vapaaehtoistydlle on annettava suurempi tuki myos palkatun henkiléston suunnalta.
On kuitenkin muistettava, ettéa vapaaehtoistoimijat ovat vapaaehtoisuuteen pohjau-
tuvasti organisaation toiminnassa, siksi on arveluttavaa sijoittaa vapaaehtoistoimi-
joita kovin merkittaviin rooleihin. (omaa pohdintaa)

Tehokas johtaminen:

o edistaa luovia ajatuksia, kehittaa tyontekijoiden taitoja, niin palkattujen kuin vapaa-

ehtoistoimijoidenkin

o varmistaa, etta materiaaliset resurssit (varat, fasiliteetit, laitteet jne.) on hyédynnetty
tehokkaasti
o koordinoi kaikki resurssit jarjeston kannalta tarkeisiin rakenteisiin ja strategioihin.

(Fryar, A., Noble, J., Roger, L. 2003)

Tehokas johtaminen ei tarkoita sita, ettd vapaaehtoistoimijoiden oma-aloitteisuutta ja vapaaeh-

toisuutta rajataan. Painvastoin tehokas johtaminen pitaa huolen siita, ettd vapaaehtoistoimijan



henkilokohtaiset odotukset sekd hanen taidot kohtaavat jarjeston tarpeet. (Fryar, A., Noble, J.,
Roger, L. 2003)

Tassé taytyy tietenkin olla tarkkana, ettei "mopo” karkaa ké&sista. Johtamisen kont-

rolli taytyy sailya siita vastaavalla henkildlla. (oma pohdintaa)

3.1 Tarpeen arviointi ja suunnittelu

Uutta toimintaa tai toimintoa kaynnistettaessa on tarkeaa tehda huolellinen suunnittelu siitd mi-
ten se aiotaan toteuttaa. Jarjeston uuden toiminnon alkaessa toteutetaan tarpeen arviointi, jos-
sa kartoitetaan ne osa-alueet joissa tarvitaan myods vapaaehtoistydn panosta. Tarpeen arvioin-
nissa on myos hyva maarittdd uuden toiminnon missio ja visio. Missio on yhdistyksen toiminta-
ajatus, sen olemassaolon syy. Mission ajatellaan vastaavan kysymykseen siita, mité organisaa-
tiossa halutaan pysyvasti tehda ja mihin yhdistys haluaa pidemmalla aikavalilla paasta. Missio
littyy vahvasti yhdistyksen perustarkoitukseen ja sen ydintoimintaan. Samoin se kertoo yrityk-

sen roolista ja tehtavasta yhteiskunnassa.

Missio on yhdesséa arvojen ja vision kanssa osatekija yrityksen strategian maarittelyssa. Ky-
seessa on siis yksi strategian perusosista, joiden paalle strategia rakennetaan. Missio tulee

suunnitella yhdessa niiden henkildiden kanssa, jotka my6s toiminnoissaan toteuttavat sita.

Missio ei saa olla utuinen kappale tekstia vaan sen taytyy olla lausuma, joka tuo vapaaehtois-

tyontekijoille ja palkatulle henkildkunnalle tydnteon tarkoituksen.

Visio on aktiivinen tahtotila, jota voidaan arkikielella kutsua myés unelmaksi. Visio on arkijohta-
misen peruskivi. Sen avulla pyritdan luomaan jokaiselle tyontekijalle kuva tulevaisuudesta, joka
vetoaa seka ajatteluun etta tunteisiin. Visio on jotakin, jonka yksilé haluaa saavuttaa ja joka in-
nostaa hanta. Useimmille ihmisille se on pohjimmiltaan pyrkimys luoda jotakin taloudellista voit-
toa suurempaa ja merkityksellisempaa. llman visiota tydssa ei ole merkitysta, suuntaa eika oh-

jetta esimerkiksi siihen, miten tehtavia ja kehitystoimintaa priorisoidaan.

Visio on myds osa jarjeston strategiaprosessia. Strategia on yhteista tietoa yhdistyksesta tai
jarjestdsta ja sen toimintatavoista, ja se myds syntyy yhdessa tekemalla. Kun henkilostoé halu-
taan saada mukaan visiointiin, johdon tarkeimmiksi tyokaluiksi nousevat tarinat ja kieli, joiden

avulla luodaan innostusta. Tarinoiden voimaa hyddynnetdan organisaatioiden visiointitydsséa



vasta vahan. TAma on eras syy siihen, miksi visio on jaanyt monissa tapauksissa pelkaksi ho-

kemaksi, jolla ei ole kaytannon merkitysta.

Mission, vision ja arvojen taytyisi nékya kaikessa johtamisessa. Niitd vain arki Kii-
reessa tulee liilan vahan mietittya kun tyota tekee rutiinille. Olisi hyva lukea ne joka
aamu, ennen kuin aloittaa tyon teon. Niiden tarkeytta taytyy myods tdhdentaa henki-

|6stolle, niin palkatulle kuin vapaaehtoistoimijoillekin. (omaa pohdintaa)

llIman selke&a kuvaa siitd, mitd uuden toiminnon ajatellaan tuottavan tai saavuttavan, ei myo6s-
k&an prosessin johtamisesta tule mitaan. On erittain tarkeaa, etta kaikki organisaation ymmarta-

vat taman.

3.1.1 Mahdollisuudet ja riskitekijat

Hyva tarpeen arviointi ja suunnittelu ovat uusien toimintojen peruskivet. llman naiden elementti-
en perusteellista ja huolellista valmistelua ei voi saavuttaa menestyvaa toimintaa. Hyva tarpeen
arviointi ja suunnittelu luovat mahdollisuuden uuden toiminnon rakentamiselle. Suunnittelussa
on myo6s hyva kartoittaa mahdolliset riskitekijat ja pyrkid miettimaan strategia tulevien esteiden

ylittamiselle.

3.2 Tehtdvien mddirittely ( suunnittelu) & koordinointi

Mielestani tarkein yksittdinen osa-alue vapaaehtoistoimijoiden johtamisprosessissa
on heidan tehtaviensa maarittely. Tahan osa-alueeseen tulisi kiinnittdéd enemman
huomiota, silla vapaaehtoistoimijan on vaikea onnistua tydssaan jos tehtavaa ei ole
riittdvan selvasti maaritelty. Tehtavan maarittelyssa tulisi ottaa huomioon vapaaeh-
toistoimijan kokemus, taidot, ajankayttémahdollisuus jne. Tehtavan maarittelyn
epaonnistuessa vapaaehtoistoimija saa mahdollisesti tehtavan jossa han epaonnis-
tuu ja ei saa tyydytysta. Tama johtaa siihen, ettd han lopettaa vapaaehtoistoimijana

olemisen. (omaa pohdintaa)

Vapaaehtoistoiminta on vapaa-ajalla tapahtuvaa toimintaa ja ihmiset tekevét sita useista eri
syista kuten esimerkiksi saavuttaakseen hyvanolon-, haastavuuden- ja palkitsevuuden tunteen.
Jotta pystytdan yllapitamaan em. tunteet ja sita kautta pitdmaan kiinni vapaaehtoistoimijoista,

niin tehtavat joita heille annetaan, taytyy olla suunniteltu siten, ettd ne ovat palkitsevia.



Hyva runko tehtavien maarittelyyn:

o Tarkoitus

. Tehtavien suunnittelu

o Tyon tuloksen ja asiakastyytyvaisyyden mittaaminen

o Vaativuus

o Ajankaytto

J Sijaintipaikka

o Ohjaus/ valvonta (McCurley S. & Lynch, R. 2006 s. 48)

Tehtavien maarittelyssa tulee myos asettaa raamit mita vapaaehtoistoimija "saa” tehda (kts. s. 6
Limittaisyys 4: Vaaran alue) ja mita ei. Tama sen takia, etta pyritaan valttdmaan "muista” tehta-
vista aiheutuvat vastuukysymykset. Tehtavien maarittelyyn kuuluu oleellisena osana saavutettu-
jen tulosten ja asiakastyytyvaisyyden mittaaminen.

Koordinointi on oleellinen osa vapaaehtoistoimintaa, ilman sitd vapaaehtoistoimintaa ei voida
yllapitaa. Koordinoinnin tarkoituksena on pitaa ns. "langat kasissa” eli vastata siita, etta asiak-

kaan, jarjeston seka vapaaehtoistoimijan tarpeet tayttyvat.

3.2.1 Mahdollisuudet ja riskitekijat

Hyvin suunniteltu tehtavien maarittely luo mahdollisuudet onnistuneeseen ja laadukkaaseen
vapaaehtoistydhon. Epdonnistuminen taas saattaa johtaa asiakkaiden seka vapaaehtoistoimi-

joiden katoon.
3.3. Rekrytointi

Rekrytointivaiheessa edellytetdaan vapaaehtoistyota jarjestettavalta organisaatiolta, etta silla on
tarkka ja selked tieto siitd mitk& ovat toiminnan eettiset kysymykset, moraali, toiminta-ajatus,
missio, visio, arvot ja toimintatavat. (Vuoti, M. 2003, s.3)

Vapaaehtoistoimintaan lahdetddn usein ystavan tai tuttavan kehotuksesta tai mukaan kutsumi-
sen kautta. Taustalla on usein tuttavan tai ystavan arvio siita, etta kyseisella ihmisella on toimin-
taan tarvittavia ominaisuuksia ja mahdollisuuksia. My@s tuttavan kokemukset tai lasten koke-
mukset vapaaehtoisesta, vapaaehtoistoiminnan vaikuttavuudesta tai toimintaan osallistumisesta

ovat niité tekij6ita jotka saavat potentiaalisia inmisia liikkeelle.



Lehti-ilmoitusten kautta ei valttamatta tavoiteta kovinkaan runsaasti sitoutuneita toimijoita. Julki-
suus palvelee kuitenkin muita paamaaria kuin ihmisten mukaan saaminen. Se tuo toiminnalle
julkisuutta ja tunnettavuutta. (Vuoti, M. 2003, s.21)

Itse en tydssani ole vield paassyt suorittamaan rekrytointia ja sen takia on hyvin
vaikeaa miettid teorian pohjalta miten se kaytanndssa parhaiten tulisi toteuttaa. Kun
rekrytointi tulee eteen, niin uskon etté siihen I6ytyy oikeat "tyévélineet”. (omaa poh-

dintaa)

3.3.1 Vapaaehtoistoimijoiden etsinta

Henkilokohtaisella kontaktilla on erityinen merkitys vapaaehtoisten rekrytoinnissa. Jo toiminnas-
sa olevat vapaaehtoiset olivat Hokkasen mukaan haku paalla kaikilla elamanalueillaan. Kun so-
pivan tuntuinen ihminen tulee vastaan, pyydetdan hanta mukaan toimintaa. Vapaaehtoiseksi
tullaan mukaan omaan persoonaan sopivalla tavalla. Kun vapaaehtoisia etsitdan, tulee huomi-
oida se, etta yksi harkitsee pitkaan, toinen lahtee toimintaan heti ja paattda kokemuksensa jal-
keen jatkosta, kolmas huomaa, etté valiaikaisesta toiminnasta on tullut merkittava elaméanalue.
Neljas kokeilee eika tunne toimintaa omakseen. Vapaaehtoistoimijoita etsittdessa on oltava
monipuoliset kanavat kuten seinadilmoittelu, netti, tiedotusvalineet jne. Lisdksi huomioitavaa on,
ettd osa toimijoista karsiutuu varsin lyhyehkodn toimimisen jalkeen. Vapaaehtoisten mukaan
saamisessa on erittain tarke&é ensi kontakti eli se miten vapaaehtoinen otetaan vastaan ja mi-
ten hanet kohdataan. (Vuoti, M. 2006, s.21)

Itse koen myd@s, etta henkilékohtaisen kontaktin merkitys on suuri, kun rekrytoidaan

vapaaehtoistoimijaa. (omaa pohdintaa)

3.3.2 Onnistunut rekrytointi

Onnistunut rekrytointi on toimintaa, jossa seka organisoivan tahon, etta yksilon toiveet, tarpeet
ja odotukset kohtaavat. Positiivinen suhtautuminen ja kiinnostus vapaaehtoistydhén voi aktuali-
soitua konkreettiseksi innostukseksi ja mukaan lahtemiseksi jos rekrytointi onnistuu. Ei tulisi rek-
rytoida ihmisia suorittamiseen vaan aluksi houkutella heité ainoastaan osallistumaan toimintaan
Toiminnan rakentamiseksi tarvitaan niin yhteiséjen kuin yksildidenkin ndkemysta ja aktiivisuutta
— yhteisty6ta. Tulisi olla ensisijaisesti kiinnostuneita inmisista henkildina ja heidan kiinnostuk-

sensa suunnasta. Kyselemalla ja tarkkailemalla vahvistetaan mydnteisen vastaanoton tunnetta



ja se poistaa epavarmuudentunnetta osaamisen suhteen. Nain syntyy helposti tarve kertoa oma
nakodkulma kohdennetusta toiminnasta. Kyselemisella saadaan selville mahdollisen toiminnan
oikea tarjonta ja tarve. (Vuoti, M. 2006, s. 21)

Rekrytoinnissa on mahdollisuus tuoda esille keskeista padomaa eli arvomaailmaa seka uusia
puolia toiminnastaan (yllattaa, muovata ja paivittaa imagoaan). Vapaaehtoistoiminnan organi-
soijan arvomaailma voidaan mieltdd omana paaomana (vrt. jarjestéjen arvomaailma) jolloin on
luonnollista lahtea vapaaehtoistydhon. Suomalaiset kokevat vapaaehtoistydon demokraattisena,
neutraalina ja tasaveroisena osallistumisena. He pitavat vapaaehtoistyota tarpeellisena ja ni-
menomaan kasvavan tarpeellisena. Vapaaehtoisuus nahdaan toiminta-alueena jossa koetaan
keskinaista luottamusta. (Vuoti, M. 2006, s. 21)

Rekrytoinnissa on tarkeaa, etta kohderyhma on tarkasti méaaritelty. Kuka on kohderyhmé, missa
tilanteessa se elda ja millainen on sen arvomaailma? Toiseksi on tarkeaa pohtia se milla mieli-
kuvilla halutaan viestia. Ihminen tekee 80% valinnoistaan mielikuvien perusteella. Kolmanneksi
tehtava tai toiminta tulee "tuotteistaa”. Se tulee esittdd mahdollisimman selkeasti ja yksinkertai-
sesti seka luotettavasti. Tulee selkeasti kdyda ilmi mista vapaaehtoistoiminnassa on kyse. Li-
saksi on tarke&éa miettia se kanava jossa toiminnasta kerrotaan ja jossa siita tiedotetaan. Mita
mediaa kohdeyleiso seuraa? Yhteiskunnallisen keskustelun herattdminen on haastavaa, mutta
se herattaa kiinnostuksen aiheeseen. Rekrytointi vaiheessa edellytetaan, etta on tarkka ja sel-
kea tieto siita mitka ovat toiminnan eettiset kysymykset, moraali, toiminta-ajatus, missio, visio,
arvot ja toimintatavat. Mika on yksilon vastuu ja mik& organisaation vastuu. kaikkien kannalta on
hyva tiedostaa mita keneltakin odotetaan, mihin ollaan tyytyvaisia ja mika on pelin henki. (Vuoti,
M. 2006, s. 22)

3.3.3 Mahdollisuudet ja riskit

Rekrytointi ei ole itsestaan selvyys. Se vaatii paljon suunnittelua ja onnistuneen toteutuksen.
Rekrytointi onnistuessaan luo organisaatiolle valtavat mahdollisuudet vapaaehtoistoiminnan
alueella. Sen kautta saadaan luotettavia vapaaehtoistoimijoita. Se on sitten omissa kasissa

saadaanko heidat sitoutettua organisaatioon.

Suuri riski on se, etta rekrytointi menee pieleen. Tasta seuraa se, etta ei saada riittdvasti va-
paaehtoistoimijoita haastatteluihin. Rekrytointi on aina "julkisuudessa” toimimista ja pahimmil-

laan se tuo organisaatiolle kielteista julkisuutta, joka usein muistetaan. Rekrytointi on taman ta-



kia haastavaa ja kilpailu vapaaehtoistoimijoista erittain kovaa. Toisaalta riskind on myds se, etta

rekrytoinnin 1api paasee ihmisia, jotka ovat "auttamassa” itsedaan eika muita ihmisia.
3.4 Haastattelu & sopivuus

Vapaaehtoistoimijoiden haastattelu ei ole helppo prosessi. Taytyy pystya identifioimaan "sopiva
henkil®”, joka vastaa asetettuun vapaaehtoistoiminnan tavoitteeseen seka vapaaehtoistoimijan

omiin intresseihin.

Haastattelussa tulee 10ytaa henkild, jonka omat intressit, taidot ja kyvyt kohtaavat vapaaehtois-
tyolle asetetut tavoitteet. Haastattelussa on hyva muistaa, ettéd haastateltava ei ole viela rekry-
toitu. Tassa vaiheessa kaikki haastateltavat ovat potentiaalisia ehdokkaita. Potentiaaliselle va-
paaehtoistoimijalle taytyy antaa aikaa muodostaa kuva yhdistyksesta ja sen tarjpamasta vapaa-
ehtoistoiminnasta. Samaan aikaan pitdd pystya kertomaan miksi kyseinen tehtava on tarkea.
Koskaan ei pida antaa haastateltavalle tunnetta, ettd han on jarjeston tuleva vapaaehtoistoimija.
Jos kontakti haastateltavaan on ensimmainen, niin on erityisen tarkeaa, ettd haastateltavalle
luodaan mielikuva siita, etta han on tervetullut ja haluttu. Tama sen takia, ettei haastateltavalle
tule tunnetta, ettéa he ovat joutuneet byrokratian rattaaseen, jonka tarkoituksena on vain tayttaa
vain vapaita paikkoja. Pitd& pystyd luomaan tunne, etta heita tarvitaan. Vapaaehtoistoimijat ovat
yleensa mukavampia haastateltavia kuin palkkatythén hakevat. Tama johtuu osaksi siita, etta
he eivat ole "loppuun palaneita” vaan ovat vapaaehtoisesti lahjoittamassa aikaansa jarjeston
kayttoon.

Haastattelu on avainasemassa, kun valitaan sopivia henkil6itéa vapaaehtoistoimi-
joiksi. Olen taysin samaa mielta mita ylla on esitetty, koska vapaaehtoistoimijan
paikka ei saa olla automaatio. Toisaalta hyvin perusteellinen haastattelu antaa
my0s vapaaehtoistoimijaksi pyrkivalle signaalin, ettd organisaatioon todellakin hae-
taan vapaaehtoistoimijoita tarpeeseen eiké vain rekisterin taytteeksi. (omaa pohdin-

taa)

Haastattelun tulee pitaa sisallaan:
o Tutkia haastateltavan kiinnostusta, kykyja, olotilaa yleensa. Tuoda esille miksi
haastateltava aikoo vapaaehtoiseksi ja minkalaisesta tyosta han pitaa
o Keskustella tarjolla olevista ty6tehtavista. Kertoa avoimesti vapaaehtoistyd tehtavis-

td. Kuunnella miten haastateltava |ahestyisi avoinna olevia tehtavia jne.



o Keskustella haastateltavan kanssa rekrytointiprosessista, sitoutumisesta, ajankay-
tosta seka vaitiolovelvollisuudesta. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.77 -79)

Sopivaa vapaaehtoistoimijaa on vaikea loytaa 30 min haastattelun perusteella. On suositeltavaa
tehda koeaikaan pohjautuva sopimus. Taman jalkeen tehda toinen haastattelu, jossa molemmat
osapuolet voivat uudelleen arvioida annettua tehtavaa. Tama koeaika antaa mahdollisuuden

tarkastella vapaaehtoistoimijan sopivuutta tehtavaan ja on myds reilua molemmille osapuolille.

3.4.1 Mahdollisuudet ja riskit

Hyvin onnistunut haastattelu antaa hyvan kuvan henkiléstd mutta koeaika vasta nayttaa vapaa-
ehtoistoimijan todellisen luonteen. Sopivan henkilon ja avoinna olevan vapaaehtoistyttehtavan
sovittaminen yhteen on ongelmallinen prosessi. Kaiken lahtokohtana on kuitenkin asiakkaan

tarpeen tyydyttaminen.

Epaonnistunut haastattelu saattaa jattaa pois "helmia”, joista olisi tullut erittain hyvia vapaaeh-
toistoimijoita. Epaonnistunut haastattelu saattaa antaa potentiaaliselle henkildlle vaaranlaisen
kuvan jarjeston jarjestamasta vapaaehtoistoiminnasta ja néin karkottaa mahdollisen vapaaeh-

toistoimijan.

3.5 Perehdyttdminen, koulutus, ohjaus, motivointi & tyéonohjaus

Kaikki vapaaehtoistoimijat tarvitsevat kunnon perehdyttdmisen tehtavaan johon heidat on valit-

tu. Oikeastaan pitaisi puhua kahdesta eri osa-alueesta; perehdyttaminen ja koulutus.

o Perehdyttdminen: prosessi, jossa valmistellaan vapaaehtoistoimijaa organisaation
toimintatapoihin
o Koulutus: prosessi, jossa valmistellaan vapaaehtoistoimija organisaation vapaaeh-

toistehtavaan.

Perehdytys voi olla luonteeltaan enemman yleisella tasolla tapahtuvaa tiedonjakoa organisaati-
osta seka toimintaymparistosta jossa organisaatio toimii. Koulutus keskittyy enemman taitoihin

joita kulloisessakin vapaaehtoistehtavassa tarvitaan. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.89)



Perehdyttdmiseen taytyy kayttda runsaasti aikaa, varsinkin kun on kyse vapaaeh-
toistoimijoista. Kaikessa toiminnassa on pidettava tdma asia mielessa koska kaikki
pohjautuu vapaaehtoisuuteen. On &érettémén helppo hypété pois "kelkasta”, jos
vahankin tuntuu silta. Vapaaehtoistoimija on tdssa suhteessa haastavampi kuin
palkattu henkild. Toki palkattu henkilo pitaa myoés perehdyttéaa hyvin mutta vaitan,
ettd vapaaehtoistoimija on haastavampi koska perehdyttaminen on myds yksi vah-

va sitouttamisen keino. (omaa pohdintaa)

3.5.1 Perehdyttiminen

Perehdyttdmisessa tulisi vapaaehtoistoimija tutustuttaa organisaatioon seké saada hanet ym-
martamaan missio, jonka vuoksi organisaatio on olemassa. Perehdyttdmisessa tulee huolehtia
my0s siitd, ettéd vapaaehtoistoimija ymmartad miten hanen panoksensa auttaa organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa. Kun vapaaehtoistoimija ymmartaa organisaation toimintakulttuurin,

niin sitd paremmin hanella on mahdollisuus sopeutua tuleviin tehtaviin.

Perehdyttamisen tulisi kattaa kolme osa-aluetta: itse organisaatio, sen tapa toimia seka organi-

saation sosiaalinen ymparistd. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.89)

3.5.1.1 Itse organisaatio

Taman alueen tulisi esitella vapaaehtoistoimijalle organisaatio ja sen tulisi kattaa:

o Kuvaus organisaation asiakaspohjasta

o Kuvaus organisaation missiosta ja sen arvoista

o Kuvaus organisaation historiasta

o Kuvaus organisaation tarjoamista "palveluista”

o Kuvaus muista organisaatioista jotka toimivat samalla kentélla ja siitd miten ne

eroavat meidan organisaatiosta

o Kuvaus organisaation tulevaisuuden suunnitelmista.

Tapa milla em. asiat tulee esittaa, on keskusteleva. Keskeisin tavoite on se, etta vapaaehtois-

toimija omaksuu organisaation perusarvot. Samalla han alkaa emotionaalisesti sitoutumaan or-



ganisaation perustarkoitukseen seka hénella muodostuu halu tehdé vapaaehtoisty6ta organi-
saation mission eteen. Keskustelu antaa myds vapaaehtoistyon johtajalle mahdollisuuden tutus-

tua jokaisen vapaaehtoistoimijaan. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.89)

3.5.1.2 Organisaation tapa toimia

Taman alueen tulisi esitella vapaaehtoistoimijalle tapa jolla organisaatio toimii ja keskusteluissa

taytyy tulla esille:

o Kuvaus organisaation rakenteista, meneillaan olevista vapaaehtoistyon projekteis-

ta” seka kuvaus siitd miten vapaaehtoistoimija avustaa naissa projekteissa

o Kuvaus organisaation politiikasta ja kaytanteista
o Esitella fasiliteetit ja tarvikkeet

o Kertoa vapaaehtoistyon vaatimukset ja hyodyt

o Opastuksen "tilastoinnin” vaatimuksiin.

Vapaaehtoistoimija, joka on taysin ymmartanyt organisaation toimintatavat ja tavoitteet on hyva
"sanansaattaja” organisaation ulkopuolisessa maailmassa. Huonosti organisaation tunteva toi-

mii painvastoin.

Hyva tapa esitella em. on ottaa esittelyyn mukaan palkattua henkilékuntaa ja jo toiminnassa
mukana olevia vapaaehtoistoimijoita. Tama perehdyttdmisen osa-alue tarjoaa mahdollisuuden
nayttaa vapaaehtoistoimijalle minkalaista roolia vapaaehtoistoimijat organisaatiossa esittavat.
On hyva tuoda esille vapaaehtoistoimijoiden perusroolit ja osoittaa miten nama roolit nivoutuvat
organisaatioon. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.90)

Itse koen tdman erittain tarkeana asian, koska on hyvin vaikea sitoutua toimimaan

organisaatiossa jonka toimintatapoja ei itse tunne. (omaa pohdintaa)

3.5.1.3 Organisaation sosiaalinen ymparisto

Tassé perehdyttdmisen osa-alueessa vapaaehtoistoimijalle esitelladn organisaation sosiaalinen

ymparisto, johon vapaaehtoistoimija otetaan mukaan. Taman tulee sisaltaa:



o Esittely organisaation johtajalle (mikali h&an ei ole perehdyttamiskeskustelussa mu-
kana)

o "Tervetuloa” henkilokunnalta seka muilta vapaaehtoistoimijoilta. Lisdksi opastus
henkilkunnan toimipisteisiin, henkilokunnan sosiaalisiin tiloihin jne.

o Kuvaus toimintakulttuurista, organisaation etiketeista jne.

Tama organisaation sosiaalisen ympariston esittely voidaan tehd& monella eri tavalla. Se voi-
daan sirotella perehdyttamisen muiden osa-alueiden sekaan tai voidaan aloittaa vapaaehtois-
toimijan virallisen hyvaksynnan jalkeen siten, etta hanelle nimetaan mentori, joka henkilokohtai-
sesti perehdyttad vapaaehtoistoimijan organisaation sosiaaliseen ymparistoon. Tama perehdyt-
tamisen osa-alue tulisi my6s sisaltda tutustumisen eri toiminta-alojen esimiehiin, jotta he voivat
keskustella siita, miten he tulevaisuudessa tulevat tydskenteleméaan yhdessa. Perehdyttdminen
voidaan toteuttaa myos esim. tervetuliaisjuhlilla, jonka isantina toimivat palkattuhenkildkunta ja

nykyiset vapaaehtoistoimijat.

Taman osa-alueen tarkoituksena on antaa kuva siita kenen kanssa he tulevat tytskentelemé&an
seka toivottaa heidat tervetulleiksi mukaan organisaation sosiaaliseen ymparistoon. Paallim-
maisena tavoitteena on saada uusi vapaaehtoistoimija tuntemaan kuuluvansa "tiimiin”. (McCur-
ley S. & Lynch R. 2006 s.90)

Organisaation sosiaalisen ymparistoon perehdyttaminen edella mainitussa muo-
dossa on minulle uusi asia. Tarkemmin ajateltuna se vaikuttaa erittain hyvalta taval-
ta toimia varsinkin kun on kyseessa vapaaehtoistoimijat. Nain saadaan luotua uusil-
le vapaaehtoistoimijoille mielikuva siita, etta he ovat oikeasti tervetulleita organisaa-
tioon. Esimerkiksi tervetuliaisjuhlat ovat sopivan rento tapa toivottaa uudet toimijat

mukaan toimintaan. (omaa pohdintaa)

3.5.2 Koulutus

Koulutuksen tulee antaa vapaaehtoistoimijalle taidot toimia tulevassa tyotehtavassa. Jokainen
vapaaehtoistoimija omaa erilaisia taitoja mutta ne eivat valttdmatta sovellu tulevaan tehtavaan.
Taman takia vapaaehtoistoimija koulutetaan tulevaa tehtavaa varten. (McCurley S. & Lynch R.
2006 s.91)



3.5.2.1 Koulutuksen suunnittelu

Maariteltaessa sitéd minkalaista koulutusta vapaaehtoistoimija tarvitsee, pitaisi pystya vastaa-

maan kolmeen kysymykseen:

o Minkélaista tietoa he tarvitsevat suoriutuakseen tyotehtavasta?
o Minkalaisia taitoja he tarvitsevat suoriutuakseen tyotehtavasta?
o Minkélaista asennetta he tarvitsevat suoriutuakseen tyttehtavasta?

Koulutuksen pitaa siis siséltaa tiedon lisdamisen, taitojen kehittamisen seka asenteiden muok-
kaamisen tulevia ty6tehtavia varten. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.91)

3.5.2.2 Yleinen koulutus

Virallisen koulutuksen tulee valmistaa vapaaehtoistoimija tulevaa tyétehtavaa varten. Koulutuk-
seen kannattaa kayttaa riittavasti aikaa, jotta varmistutaan siité, etta vapaaehtoistoimija parjaa
tulevassa tyotehtavassaan.

Koulutus voidaan jarjestaa luentoina, kirjallisuutena, keskusteluina, "kenttamatkoina”, videoiden

avulla, paneeli keskusteluina, demonstraatioin, roolipelein jne. Kouluttajan tulee kayttada meto-

deja, jotka parhaiten soveltuvat koulutettaville. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.91)

3.5.2.3 Koulutus annettuun tyotehtavaan

Tassa koulutuksen osa-alueessa pitaa vapaaehtoistoimijalle tehda selvaksi ainakin seuraavat

kolme asiaa:
o Tama sinun tulisi tehda, jotta tyttehtavaksi asetettu paamaara saavutetaan
o Tata sinun ei pitaisi tehda
o Tama sinun tulisi tehdé jos kohtaat seuraavanlaisia tilanteita.

Esimerkiksi jos vapaaehtoistoimija on rekrytoitu saattamaan vanhuksia laékariin, niin tulisi hanet

opastaa seu raavasti:



o Tulisi tehda: ole ajoissa tai jos aiot myohastya niin ilmoita vapaaehtoistoiminnan
koordinaattorille ainakin kolme tuntia aikaisemmin. Jos kaytatte esim. taksia, niin
auta asiakas sisdlle ja ulos taksista. Perehdy lahialueeseen. Kayta asiakkaan kan-
nalta hyvéaksi havaittuja auttamiskeinoja.

o Ei pitaisi tehda: puuttua asiakkaan kotiaskareisiin. Tarjoutua viemaan asiakasta toi-
siin tapaamisiin ilman, ettd koordinaattorin kanssa on sovittu. Kertoa asiakkaan ter-
veydentilasta toisille ihmisille, tarjota asiakkaalle sairaanhoidollista apua jne.

o Jos: Kohtaat matkalla ladkariin terveydellisen ongelman, niin kerro siita heti ladkaril-
le/ sairaanhoitajalle. Jos asiakas kysyy mielipidetta esim. laékaristaan, niin et voi ot-

taa kantaa siihen.

Sisalto tulisi suunnitella yhdessa palkatun henkilokunnan sekd samanlaisissa tehtavissa toimi-

van vapaaehtoistoimijan kanssa. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.91)

3.5.3 Ohjaus

Perehdyttamisen ja hyvan koulutuksen jalkeen tulee varmistua siita, etta vapaaehtoistoimijaa
my06s ohjataan annetussa tyotehtavassa. Ohjauksen paamaarana on saavuttaa vapaaehtois-
toimijalle tunne, ettd hén osaa ja parjaa tyétehtavassaan. Tavoitteena on siis tehda vapaaeh-
toistoimijoista itsendisesti suoriutuvia toimijoita. Vapaaehtoistoiminnan johtajasta tulee enem-
mankin avun l&hde kuin, etta han olisi kontrolloija tai "yllyttaja”. N&in vapaaehtoistoiminnan joh-

tajan tarvitsee kayttad vahemman aikaa vapaaehtoistoimijan valvomiseen.

Yksi ehkéa suurin haaste on ohjata vapaaehtoistoimijoita, jotka tyoskentelevat "kentalla” ja ovat
erilladn ohjaajastaan. Tama on hyvin ongelmallista koska erillaan olo saattaa lisata turhautumi-
sen tunnetta, alentaa motivaatiota jne. Ohjauksen nakoékulmasta tata erilladn olon tunnetta tulee
"kaventaa” kehittamalla tydymparistoa joka lisaa yhteenkuuluvuutta, kommunikointia jne.
Ohjausvastuu kuuluu niin vapaaehtoistoiminnan johtajalle kuin palkatulle henkilékunnalle. Kun
organisaatioon otetaan vapaaehtoistoimija, pitdd myos palkatun henkilokunnan pystya ohjaa-
maan vapaaehtoistoimijaa. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.101 - 117)



Johtajalla onkin suuri vastuu jarjestaa uudelle vapaaehtoistoimijalle riittava koulutus
ja ennen kaikkea taman jalkeen pitd& huoli myds riittadvasta ohjauksesta annettuun

tehtavaéan. (omaa pohdintaa)

3.5.4 Motivointi

Vapaaehtoistoiminnan ongelma on se, ettad vapaaehtoistoimijat eivat pysy organisaatiossa pit-
kaan. Hyvasta rekrytoinnista ei ole mitdan hyotya jos vapaaehtoistoimijoita ei saada pysymaan
organisaation toiminnassa. Jotta vapaaehtoistoimijat saadaan pysymaan organisaation palve-
luksessa, tulee ruokkia heidan motivaatiotaan. Esmond, J. & Dunlop P. ( 2004) toteavat tutki-
muksessaan, etta potentiaaliset vapaaehtoistoimijat miettivat hyvin tarkkaan sitd, etta parantaa-
ko heidan vapaaehtoistytnsa panos kohde ihmisten elamaéa. Ja jos he uskovat organisaation
filosofiaan ja sen missioon, saattavat aloittaa vapaaehtoistoimijuuden. Heidan tutkimuksestaan
kay ilmi myos se, ettd myos omat arvot ja uskomus ihmisten auttamiseen motivoi vapaaehtois-
toimijoita. Mita enemman vapaaehtoistoimija uskoo organisaation tarkoitukseen, niin sita

enemman han on valmis antamaan aikaa seké tydpanostaan organisaatiolle.

Esmond, J. & Dunlop P. ( 2004) puhuvat myos vastavuoroisuuden "laista”. Heidan tutkimukses-
saan nousi esille myos yksi motivaation lahde; usko siihen, etta jos auttaa kanssaihmista, niin
saa myos itse apua silloin sité tarvitsee. He myds nostavat esille sen, etta yleisin syy miksi va-

paaehtoistoimija ei pysy organisaatiossa on se, etteivat he koe saavansa riittdvasti arvostusta.

Motivointi on avainsana kun mietitdan vapaaehtoistoimijan sitouttamista organisaatioon. Heille
tulee antaa vastuuta, riittdvan haastavia tehtavia, palautetta, kiitosta sekéa luoda tydympaéristo

jossa he kokevat tarpeellisuutta ja kuuluvuutta organisaatioon.

3.5.5 Tyonohjaus

Tybnohjaus on my6s yksi sitouttamisen muoto kun ajatellaan vapaaehtoistoimijoita. Vapaaeh-
toisty0d saattaa olla pahimmillaan yksinaista puurtamista. Se koostuu myds hyvin erilaisten ih-
misten kanssa tyoskentelysta. Vapaaehtoistoimija kohtaa tydssaan paljon epakohtia joihin ei

itse pysty vaikuttamaan vaan ne on yritettava hiljaisesti hyvaksya. Vapaaehtoisty6 on palkitse-



vaa mutta henkisesti erittain kuluttavaa. Naiden kaikkien em. asioiden takia vapaaehtoistoimi-

joille pitaa jarjestaa tydnohjausta.

Mielestani tydbnohjaus on tarkeda sitouttamisen muoto vapaaehtoistoiminnassa.
Useissa tapauksissa vapaaehtoistoimijan tyé on hyvin yksinaista ja tyon sisalto
saattaa olla henkisesti hyvin kuormittavaa. On tarkead, etta paasee ohjatusti kes-
kustelemaan ja purkamaan tunteitaan, jotka nousevat "pintaan” vapaaehtoistoimin-
nan myota. Itsekin koen toisinaan tarvetta tydnohjaukseen mutta en ole viela tyén-

antajani kanssa keskustellut asiasta. (omaa pohdintaa)

3.5.5.1 Tyonohjaus kdaytannossa

Riitta Rantala (2004) toteaa artikkelissaan, ettd tydnohjausta on vaikea maaritella yksiselittei-
sesti. Oleellista on mieltda tydnohjaus osaksi omaa tyota, tydssaoppimista ja ammatillista kas-
vua. Se on ikdan kuin pysahtymista arjen tyon aareen, mutta muutaman askeleen paahéan, tut-
kivalla, reflektoivalla ja jasentavalla otteella. Omat ja tydryhman/tiimin tydsta nousevat koke-
mukset ja niiden tarkastelu ovat keskidossa. Taméan tarkastelun avulla opitaan tiedostamaan
omia ajattelu- ja toimintatapoja. Tyonohjauksessa on kysymys oppimisprosessista, jossa tutki-
taan kokemusten kautta sisaistynytta tietoa, joka ei ole ihmisen ulkopuolella vaan ihmisessa
itsessaan. Oppimiseksi tama kokemus kaantyy, kun kokemusta reflektoidaan eli tutkitaan eri
puolilta, tulkitaan ja sille annettuja merkityksia tarvittaessa muutetaan. Nain tydnohjauksessa
tarjoutuu mahdollisuus omien ajattelu- ja toimintatapojen tutkimiseen, niiden uudelleen arvioin-

tiin ja sita kautta ammatilliseen uudistumiseen ja kasvuun.

Tybnohjauksessa ei sivuuteta mydskaan tunteita, joita kaikenlainen tyo ja yhdessa toimiminen
herattavat. Reflektoinnin avulla kokemukset ja niihin liittyvét tunteet voivat saada uusia merki-
tyksia seka tulkintoja ja samalla vapauttaa niihin mahdollisesti sitoutunutta energiaa. Tassa mie-
lessa tydnohjauksella voi olla terapeuttinen sivuvaikutus auttaessaan ohjattavaa ldytaméaan uu-
sia, luovia ratkaisuja tyotilanteisiin. Tyonohjauksella voi samalla olla vaikutuksia motivaation ja

hyvinvoinnin tunteen lisdantymiseen tydssa.

3.5.5.2 Tyonohjauksen vidlineitd ja muotoja

Rantala R. (2004) toteaa, etta keskeisin tydnohjauksen véline on keskusteluun perustuva vuo-
rovaikutusprosessi. Tybnohjaaja ei anna valmiita malleja tai vastauksia ohjattavan esittamiin
asioihin. Tydnohjaaja toimii prosessissa asiakkaan omien oivallusten k&ynnistajana ja auttaa

asiakasta loytamaan uusia, luovia ratkaisuja ammatillisessa kasvussa ja tyon kehittamisessa.



Henkilokohtaisen yksilotybnohjauksen lisaksi tybnohjaukseen voivat kokoontua esim. eri yksi-
koiden samaa tyota tekevat tyontekijat. He kokoontuvat ryhnmana tyénohjaukseen, mutta paa-
paino on edelleen omaan tydtilanteeseen, esim. asiakassuhteeseen saatava tyonohjaus. Ty6-
elaman nopeat muutokset ovat viime aikoina lisénneet tydyhteisgjen tai tiimien tydénohjauksen
kysyntaa. Viimeksi mainitussa tydonohjauksessa paamaarana on koko tydéryhmaéan/tiimin yhteisen

tyon seka yhteistydn tutkiminen ja kehittdminen.

5.5.5.3 Tyonohjauksen aloittaminen ja kesto

Tybnohjausta edeltda aina tydnohjausta pyytavan yksilon, ryhman tai tydyhteison tilanteen al-
kukartoitus, joita voi olla useitakin. Kartoituksessa selvitetddn mihin tydnohjausta tarvitaan ja
voiko tydnohjaaja omalla viitekehyksellaén vastata naihin tarpeisiin. Samalla sovitaan tyonohja-
uksen tavoitteista, tyoskentelytavoista ja kaytettavistda metodeista. Perinteisesti tydnohjauksen
kokonaiskesto on usein ollut noin kaksi vuotta. Nykyisen tydelaman muutosten myoéta tyénohja-
uksen kesto saattaa olla esim. muutamasta kerrasta puoleen — yhteen vuoteen. Yhdella kerralla

tavallisin tybnohjauksen kesto on 1,5 tuntia. (Rantala R. 2004)

3.5.6 Mahdollisuudet ja riskit

Perehdyttaminen, koulutus, ohjaus, motivointi seka tyénohjaus on erittain suuri mahdollisuus
saada vapaaehtoistoimija pysymaan organisaatiossa. Edella mainitut asiat ovat herkkia osa-
alueita ja niihin tulee kiinnittd& huomiota seka varautua kayttamaan aikaa. Tyossa jaksamisen
kannalta ep&onnistumisiin ei ole varaa. Koska vapaaehtoistoimija toimii vapaaehtoisuuden poh-
jalta, on hanen helppo sanoa, ettei "huvita enaa”. Riskina on se, etta jokin em. osa-alue epaon-
nistuu ja hyva vapaaehtoistoimija lahtee muihin tehtaviin. Pahimmassa tapauksessa johonkin

toiseen organisaatioon jossa asiat on hoidettu paremmin.
3.6 Tunnustus tehdysta tyostd

Vapaaehtoistoimijalle ammattitoimijan tuki ja tunnustus on tarkea toiminnassa pysymisen kan-
nustin. Avain asemassa on myds tyon arvostuksen osoittamien ja toiminnan nakyvaksi tekemi-

nen. Vapaaehtoiset tarvitsevat tyostaan nakyvaa arvostusta ja henkilokohtaista palautetta.

Yhteisollinen virkistaytyminen luo yhteisyyden tuntua ja innostaa ja virkistaa toimijoita. Se myds
toimi kiitoksena ja palkkiona toimintaan osallistumisesta. Yhteisollinen kokoontuminen ruuan,
teatterin tai retken merkeissa luo yhteenkuuluvuutta sekéa lisaa tunnetta saavuttaa yhteinen

paamaara. Virkistyksen mahdollistamisella on erittédin merkityksellinen tukemisen merkitys. Kii-



toksen antaminen niin arjessa kuin juhlassa on tarkeé toimijaa tukeva merkitys. Muistaminen
merkkipaiving, juhlat ja kunniamaininnat tuovat tyota nakyvaksi ja antavat tunnustusta vapaaeh-
toistoiminnasta. Vapaaehtoistyon tietoisuuteen tuominen ja julkinen tunnustus tukevat ja kan-
nustavat vapaaehtoistoimijoita heidan tyossaéan. Kiitoksen antaminen hetkessa ja arjen tydssa
todentavan sen tunteen, ettd vapaaehtoinen tekee tarkeda tyota omalla paikallaan. (Vuoti, M.
2006)

Kyseessa on asia, jota toteutetaan harmittavan vahaisesti. Itsekin syyllistyn téhan ja
sen suhteen on kylla roimasti parantamisen varaa. Erityisesti vapaaehtoistoimin-

nassa palkitsemisen rooli korostuu. (omaa pohdintaa)

3.6.1 Mahdollisuudet ja riskit

Itse uskon, ettd tunnustus tehdysta tydsta on aina suuri mahdollisuus. Erityisesti tama korostuu
kun kyse vapaaehtoistoiminnassa. Tunnustus auttaa jaksamaan seka tuo lisd motivaatiota va-
paaehtoistoimintaan. Vaikka aina ei paasta huippu suoritukseen, niin tehdysta tydsto tulee an-

taa tunnustus.

En koe, etta tehdysta ty6sta annettava tunnustus olisi millaan tavoin riski.

3.7 Arviointi

Arvioinnin toteuttamiseksi tulee saanndllisesti kerata palautetta vapaaehtoisilta ja omalta orga-
nisaatiolta. Palautetta keratdan toiminnan tavoitteiden saavuttamisesta, toiminnan vaikutuksista,
vapaaehtoisten osaamisesta ja toiminnan puitteista. Vapaaehtoisilta kerataan palautetta siita,
miten he ovat kokeneet onnistuneensa tehtavassa, miten tehtava on soveltunut omaan elaman-
tilanteeseen, omasta osaamisesta ja kehittymistarpeista, ohjauksesta ja puitteista. Oman orga-
nisaation palautteessa kerataan tietoa sisaisesta tyonjaosta, kokemusta omasta osaamisesta,

kehittymistarpeista, toiminnan organisoinnista, johtamisesta ja puitteista.

Mikali kunta avustaa toimintaa, jarjestetdan kunnan kanssa vuosittain yhteinen suunnittelu- ja
arviointipalaveri, jossa sovitaan tavoitteet seuraavalle vuodelle ja arvioidaan edellisen vuoden
toiminnan laatua, maaritelladn kehittdmistarpeet ja sovitaan niiden toteuttamisesta. Keskuste-

lussa huomioidaan laadun kannalta olennaiset seikat ja kokouksesta tehddan muistio.



Kaikesta keratysta palautteesta laaditaan omaan kayttoon yhteenveto, jota kaytetdan hyvaksi
kehitettdessa vapaaehtoistoiminnan siséaltdja, vapaaehtoisten koulutusta ja ohjausta seké henki-

16ston koulutusta.

Arviointia tulee tehda vapaaehtoistoiminnan joka "askeleella” (kts. s.12). Arviointi on tydkalu jol-

la vapaaehtoistoimintaa kehitetaan ja se on vapaaehtoistoiminnan johdon tukena.

3.7.1 Mahdollisuudet ja riskit

Arviointi on perusosa vapaaehtoistoimintaa. lIman arviointia ei pystyta kehittamaan vapaaeh-
toistoimintaa ja ennen kaikkea kehittamaan vapaaehtoistoimijoita. Arvioinnin tulee olla jousta-
vaa ja helppoa. Arviointi on mitd suurimmassa maarin organisaatiolle mahdollisuus, jota tulee
hyddyntaa. Arvioinnilla on harvoin riskia. Negatiivinenkin palaute on organisaatiolle ja vapaaeh-

toistoimijalle mahdollisuus.

3.8 Henkilokunnan osallistuminen (sdcdnndélliset tapaamiset)

Vapaaehtoistyd on luonteeltaan dynaamista, mahdollistavaa ja ehdoista vapaata ja se mahdol-
listaa yhteyden sosiaaliseen jasenyyteen. Vapaaehtoistyon ja ammattityon roolien selkeyttami-
nen ja vuorovaikutus on tarkeda. Ammattitoimijat (henkilékunta) eivat saisi kokea vapaaehtois-
toimijaa uhkaksi vaan voimavaraksi. Vapaaehtoistoimijalle ammattitoimijan tuki ja tunnustus on
tarkea toiminnassa pysymisen kannustin. Vapaaehtoisty0 tarvitsee ammatillisen ja paatoimisen
johtamisen. Johtaminen muodostuu koordinoinnin hallinnasta ja vuorovaikutuksellisesta koh-

taamisesta. Keskitetty toiminnan koordinointi tuo mukaan uusia toimijoita.

Vapaaehtoisty0 tarvitsee ammattityontekijoiden tukea. Tuki on sisall6ltdan tiedottamista, yhteis-
tyokuvioiden yllapitoa eri tahojen kanssa seké vapaaehtoistydntekijoiden ohjausta ja valitysta.
Ammattihenkil6ille kuuluu my6s vapaaehtoisten tyon kehittaminen eri tahojen kanssa. Vapaaeh-
toistoiminnassa ammattityontekijat ovat tarkeassa asemassa kouluttajina, ohjaajina ja valittaji-
na. Ammattityéntekijat huolehtivat vapaaehtoistyon jatkuvuudesta, vapaaehtoisten jaksamisesta

seké auttavat vapaaehtoisia késittelemaan erilaisia asioita ja tunteita, joita toimintaan liittyy.



Vapaaehtoistyon ja ammattityon vuorovaikutus on merkittava. Vapaaehtoisille on tarkeaa, etta
heilla oli ammattitoimijoiden tuki ja mahdollisuus konsultoida tilanteissa joissa heilla ei ole val-
miuksia toimia. Ammattitoimijoiden kanssa yhdessa toteutettavat koulutukset ja yhteiset virkis-
tyshetket luovat yhteishenkeé. Vapaaehtoiset ovat tydyhteisonjasenia yhdessa palkkatyo6ta te-

kevien kanssa.

Vapaaehtoisty6lla on mahdollisuudet toimia ammattityon rinnalla. On tarkead, etté roolit ja teh-
tavat ovat selkeat niin ammattitoimijoille kuin vapaaehtoistoimijoille. Vapaaehtoistyd on ammatti-

tyota tukeva ja sen rinnalla luonnollinen jatkumo.

Ammattitoimijoiden luottamuksen puute saattaa aiheuttaa sen, etta vapaaehtoisia jaa pois toi-
minnasta. (Vuoti, M. 2006)

On ensiarvoisen tarkead, etta palkattu henkilosto tapaavat vapaaehtoistoimijoita
saanndllisesti ja sitd kautta syntyy keskinainen luottamus. Voisin vaittaa, etta va-
paaehtoistoimija, joka ei saa palkatulta henkilostoltd minkdanlaista tukea, on tuhoon

tuomittu. (omaa pohdintaa)

3.8.1 Mahdollisuudet ja riskit

Vapaaehtoistoimijat pitaisi ndhda organisaatiossa mahdollisuutena. He tukevat ammattihenkil6-
kuntaa omalla toiminnallaan. Riskina saattaa olla, ettd vapaaehtoisty0 koetaan vievan tyopaik-
koja niilté jotka olivat heikommin koulutettuja. Tallgin saattaa tulla voimakkaita ristiriitoja.

3.9 Johdon tuki (hallitus)

Organisaation johdon (pienissé organisaatioissa hallituksen) ei ainoastaan taydy hyvaksya va-
paaehtoistoimijoiden hyddyntdmisen organisaation tehtavissa vaan heidan taytyy myods hyvak-
sya koko vapaaehtoistoiminnan konsepti. Ylimman johdon tulee ymmartaa myos se, miten va-
paaehtoistoimija tdydentad palkattua henkil6kuntaa. Johdon tulee my6s ymmartaa se, etta va-
paaehtoistoiminta ei ole ilmaista mutta sen kautta saavutettu hyoty hyvin onnistuessaan ylittaa
monin kerroin aiheutuneet kulut. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.184)



Johdon kannustuksen ei tarvitse aina olla virallista eik& aikaa vievaa. Kannustus voi olla esi-
merkiksi sita, etta kay saanndllisesti jutustelemassa vapaaehtoistoimijoiden kanssa ja nain luo
"elavan” yhteyden heihin. Johto voi myos tukea vapaaehtoistoimijoita rohkaisemalla palkattua

henkilostod arvostaman vapaaehtoistoimijoiden panosta. (McCurley S. & Lynch R. 2006 s.184)

3.9.1 Mahdollisuudet ja riskit

Johdon aito tuki on erittain suuri mahdollisuus alkavalle ja jo olemassa olevalle vapaaehtoistoi-
minnalle. liman johdon tukea vapaaehtoistoimija ei pysty kotoutumaan organisaatioon, jonka

toiminnassa han on mukana.

On sanomattakin selvaa, ettd ilman johdon tukea vapaaehtoistoimintaa ei voi, eika tule aloittaa.

3.10 Kunnan osallistuminen

Sosiaali- ja terveysjarjestoilla ja kunnilla on kaytanndssa monta tapaa jarjestaa yhteistyonsa.
Jarjesto voi toimia osana kansalaisyhteiskuntaa ilman muodollista suhdetta kuntaan. Mita
enemman jarjesto on yhteistydssa kunnan kanssa, sita enemman tulee ohjeita sopimuksia, eh-
toja ja maarayksia saatelemaan yhteistoimintaa. Jarjestdjen paattajien on oltava tietoisia, etta
paattdessaan yhteistyosta ja sen mukana tulevista pelisaanndista ja ohjauksesta, he luovuttavat

osan itsemaaraamisoikeudestaan. Paatosvalta on siis alusta loppuun jarjestoilla itsellaan.

Kunnan tukitoiminnan periaatteena tulisi olla, ettd kunta avustaa jarjest6a, mutta ei méaarittele,
minkalaista toiminnan tulee olla. Kuntatalous asettaa rajoituksensa sille, mill& tavoin kunnat voi-
vat avustaa jarjestoja. Yleisena kehityssuuntana nayttaa olevan, etté kunnat pyrkivat vahenta-
maan sellaisia avustuksia, joihin ei liity vastikkeellista palvelujen ostoa. (Métténen, S. & Niemela
J., 2005 s.151-154) Tallainen kehityssuunta on vaarallista siind mielessa, etta jarjestot alkavat
muuttaa perus kansalaistoimintaa saadakseen rahoitusta kunnilta. Kunnan ei tulisi arvioida pai-
kallista jarjestotoimintaa silla perusteella, kuinka hyodyllista yksittdisen jarjestdn toiminta kun-

nan kannalta on.



3.10.1 Kunta ja vapaaehtoistoiminta

Suurten ikaluokkien jaadessa pois tybelamasta tulee kuntasektorille paineita erilaisten terveytta
yllapitavien ja sairautta ennaltaehkaisevien toimintojen jarjestamisesta. Myos uudet palvelura-
kenneuudistukset, joissa laitospaikkoja korvataan "kodinomaisilla” asumisratkaisuilla ajavat kun-
tien tarjoamat tukipalvelut ahdinkoon. Esimerkiksi kotihoito ei pysty nykyisellaan tarjoamaan

kuin "hengissa pysymisen” kannalta valttamattomimman palvelun.

Kolmas sektori on jo nyt tukena kunnille mutta sen rooli tulee tulevina vuosina rajahdysmaisesti
kasvamaan. Jotta kunnat selviavat tulevaisuuden haasteista, joutuu ne tukeutumaan yha
enemmin kolmannen sektorin apuun. Kolmannen sektorin avainsana on "vapaaehtoistoiminta”
ja sita kautta mahdollistuvat tukitoiminnot. Vaikkakin puhutaan vapaaehtoistoiminnasta, niin se
ei ole aivan ilmaista. ammattilaisia. Vapaaehtoistoiminnan ty6tehtavat ovat usein henkisesti
haastavia seka kuormittavia. Vapaaehtoistoimijoiden koulutus, virkistys, tydnohjaus jne. maksaa
ja usein niissé joudutaan kayttamaan ammattilaisia. Myds vapaaehtoistoiminnan koordinointiin

tarvittavien tilojen ja laitteiden hankinta seka yllapito maksavat.

Vapaaehtoistoiminnan kautta esim. saattopalvelua, ystavapalvelua jne. jarjestavat jarjestot eivat
suoriudu tehtavastaan ilman kunnan tukea. Tama on tosiasia ja kuntien tulisi se myos tiedostaa.
Suora taloudellinen tuki jarjestéille mahdollistaa laadukkaan vapaaehtoistoiminnan jarjestami-

sen.

Kuntien ja kolmannen sektorin toimijoiden tulisi viimeistaan jo nyt aloittaa keskusteluyhteyksien
avaaminen. Heidan pitaa yhdessa kartoittaa toimintaymparisto ja se miten kumpikin osapuoli
siihen sijoittuu. Talta pohjalta on hyva lahted rakentaman hyvaa ja toimivaa suhdetta. Molempi-
en osapuolien tulee sitoutua yhteiseen toimintaan toisiaan kunnioittaen. Myds yhteisista pe-

lisddnnoista taytyy sopia.

3.10.2 Mahdollisuudet ja riskit

Vapaaehtoistoiminnan rooli kunnissa lisdantyy vuosi vuodelta. Kunta kumppanina on mahdolli-
suus vapaaehtoistoimintaa organisoivalle organisaatiolle. Kunta voi antaa resursseja vapaaeh-
toistoimintaa varten, jonka ei aina taydy olla taloudellista. Itse piddn kuntaa enemmankin mah-

dollisuutena kuin riskina.



Kunta voi myds olla riski, koska on aina mahdollista, ettd kunta yrittaa tayttaa vapaaehtoistoi-

minnalla niita palveluita, joita sen itse pitdisi jarjestaa ja toteuttaa.

4. Pohdintaa

Kokonaisuutena ajateltuna vapaaehtoistoiminnan johtaminen on erittain tyolas ja vaativa tehta-
va jos sen haluaa toteuttaa, kuten edella on esitetty. Vapaaehtoistoiminnan johtamista on suo-
messa tutkittu kovin vahan, joten peilaaminen suomalaista johtamiskulttuuria esimerkiksi Ame-
rikkalais — Australialaiseen vapaaehtoistoiminnan johtamiseen ei tdssa kehittamistydssa onnis-
tunut. Omakokemukseni vapaaehtoisatoiminnan johtamisesta ei tdssa vaiheessa uraa myos-

kadan edesauttanut johtamiskulttuurien peilaamista.

Kehittamishanke on kokonaisuudessaan ollut varsin haastava mutta hyvin opettavainen minulle
itselleni. Koen, etta olen tiedollisesti kasvanut johtajana mutta edelld kuvattua mallia paasen
testaamaan my6hemmin urallani. Kehittamismallia on tarkoitus testata olohuoneverkoston toi-

mipisteissa ainakin Yhdistysverkoston toimipisteessa.

Kun mietin omaa johtajuuttani ja sita miten olen siihen taman koulutuksen aikana kasvanut, niin
paljon olen oppinut mutta kuitenkin tunnen etta olen vasta "lahtotelineistd” pinkaissut eteenpain.
Itse toivoisin tulevaisuudelta, etta saisin pienin askelin lisdd haasteita johtajana jotta paasisin

joskus jarjestdjohtamisen kovaan ytimeen eli johonkin isoon rooliin.
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