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Vapaaehtoistyd on asia, joka koskettaa noin joka kolmatta suomalaista. Vapaaehtoistyota
tehddin missioltaan hyvin erilaissa voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden missiot liittyvét kuitenkin aina tavalla tai toisella
yhteiskunnan tai yksilon kehittimiseen.

Tassd tutkimuksessa keskitytddn tutkimaan vapaachtoistyon johtamista voittoa
tavoittelemattomassa organisaatiossa. Tutkimuksessa on kiinnostuttu erityisesti johdon
nidkokulmasta. Koska vapaachtoistyoti tehdddn velvoitteetta ja palkatta, motivaatio ja
sitoutuminen vapaaehtoistydssd ovat kiinnostavia ja olennaisia ndkokulmia. Tami
tutkimus keskittddkin huomionsa erityisesti vapaachtoisten motivoinnin ja sitouttamisen
nikokulmiin, ja pyrkii siten vastaamaan kysymykseen: Miten vapaaehtoistyontekijoitd
voidaan sitouttaa ja motivoida voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa?

Tutkimus koostuu kahdesta menetelmiltdan erilaisesta, toisiaan tdydentdvéstid osasta.
Aihetta kisitellddn ensin aiemman tutkimuksen pohjalta esitellen relevanttia olemassa
olevaa kirjallisuutta vapaachtoisuudesta, motivoinnista ja sitouttamisesta. Teoreettista
osuutta tdydennetddn empiirisen tutkimuksen avulla.

Tutkimuksen empiirisessd osuudessa on haastateltu kahta tyontekijaa teknologia- ja
kasvuyritystapahtuma Slushista. Haastatellut henkil6t tydskentelevit organisaatiossa
vapaaehtoisten johtamisen ja organisoinnin parissa, ja heididn kokemustensa perusteella
on keridtty konkreettisia esimerkkejd vapaaehtoisten motivoinnista ja sitouttamisesta.
Haastattelut on analysoitu teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia kédyttéen.

Tutkimuksen tuloksissa korostuivat erityisesti sosiaalisten suhteiden ja yhteison merkitys
vapaachtoistydssd. Empiirisen aineiston perusteella kohdeorganisaatiossa vapaaehtoiset
motivoituvat erityisesti sosiaalisten suhteiden tarjoamista mahdollisuuksista niin tyo-
kuin yksityiselaméédkin koskien. Vapaaehtoisten johtamisessa tdrkedksi osoittautui
vapaaehtoistyon tyontekijille tarjoamien mahdollisuuksien huomioon ottaminen ja
itsensd kehittdmisen alustan tarjoaminen vapaaehtoiselle. Johtamisessa keskeisend
esiintyi my0s vapaaehtoisten vastuuttaminen ja tyon merkityksellisuuden osoittaminen.

Vaikka tutkimuksen empiirinen osuus perustuu yhdestd organisaatiosta kerittyihin
haastatteluihin, voidaan tutkimuksen tuloksia mahdollisesti hyodyntdd samankaltaisissa
voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Tutkimuksessa ilmeni keskeisimpina
mahdollisina jatkotutkimuskohteina useaan organisaatioon laajennettu tutkimus sekd
vapaachtoiset vapaaehtoisten johtajina.

Avainsanat: vapaaehtoisuus, voittoa tavoittelematon organisaatio, motivointi,
sitouttaminen, johtaminen.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Vapaaehtoisuus on valinta, jonka ihminen tekee saavuttaakseen jonkin pddaméadrin.
Vapaaehtoistyoté esiintyy monissa eri konteksteissa ja se koskettaa huomattavaa joukkoa
ithmisid. Toiminnan luonne vaihtelee riippuen niin organisaatiosta, ymparistostd kuin
vapaachtoisuuden motiiveistakin. Vapaaehtoisty6td voidaan perustellusti pitdd
merkittdvdnd ilmidnd, johtuen sen positiivisesta vaikutuksesta  yhteisdon,
organisaatioihin, ja yksiloon itseensd (Oostlander, Giintert, Schie & Wehner, 2014).
Vapaaehtoistyd on kahden kauppa, josta molemmat osapuolet hyotyvit tavalla tai toisella.

(Kansalaisareena, 2019)

Vapaachtoistyd on luonteeltaan erityislaatuinen tydnmuoto ja vapaaehtoistyon taustalla
vaikuttavia motiiveja ja vapaaehtoiseksi hakeutumisen syitd onkin tutkittu
kirjallisuudessa varsin runsaasti (Clary & Snyder, 1999, Butt, Hou, Soomro & Acquadro
Maran, 2017). Erityisesti vapaaehtoisten johtamiseen keskittyvai tutkimusta on kuitenkin
huomattavasti vihemmin. Kaikkeen tavoitteelliseen toimintaan liittyy aina johtamista, on
kyseessd sitten itsejohtaminen tai johtamisen autoritddrisempi muoto. Téssd
tutkimuksessa pyritddn kokoamaan yhteen vapaaehtoisten johtamisen kaytintdjd ja

teorioita johtamisen tueksi.

Vapaaehtoisuutta tutkivassa kirjallisuudessa todetaan vapaaehtoisten eroavan
tyontekijoind palkkatydssd olevista tyontekijoistd (Cnaan & Cascio, 1998). Studerin
(2015) mukaan vapaaehtoisten johtamisen tulee vastata vapaaehtoistyon ainutlaatuiseen
luonteeseen. Tutkimuksessa pyrkimyksend on kisitelld vapaaehtoisten johtamista voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden kontekstissa. Aihetta késitellddn erityisesti
johtamisen ndkokulmasta, pyrkimyksend tutkia, miten vapaaehtoistyOn erityispiirteet

ndkyvit kiytetyissd johtamisen menetelmissa.

Vapaaehtoisuudessa keskeisend teemana voidaan pitdd taustalla vaikuttavia
motivaatiotekijoitd, silli motivaationa toimii jokin muu, kuin tavanomainen rahallinen

palkitseminen (Clary & Snyder, 1999). Motivaatio ldhtee siis vapaaehtoisella jostakin



muusta, kuin rahallisesta palkkiosta, jolloin myds motivoinnin ja motivaation ylldpidon
keinojen on pyrittdvd kumpuamaan muista vapaaehtoiselle merkityksellisistd asioista.
Jotta vapaaehtoisuudesta voidaan saada esiin sen todellinen potentiaali, on toinen
tirkeistd teemoista sitoutuminen vapaaehtoistyohon. Mikili tyohon ei sitouduta, voi
vapaaehtoisuudesta pitkélld aikavililld olla jopa enemmén kustannuksia, kuin hydtyja

(Senses-Ozyurt & Villicana-Reyna, 2016, 531).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen  tavoitteena on  tutkia  vapaaehtoistydbn  johtamista  voittoa
tavoittelemattomissa organisaatioissa. Tutkimus pyrkii kokoamaan yhteen johtamisen
kiytint6jd ja teorioita vapaachtoisuudesta johtamisen tueksi. Tutkimuksessa
kiinnostuksen kohteina ovat erityisesti vapaaehtoisten sitouttamisen ja motivoinnin

keinot.

Tutkimuksen padkysymys on: Miten vapaaehtoistyontekijoitid voidaan sitouttaa ja
motivoida voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa? Paédtutkimuskysymykseen

vastaan tutkimuksen alakysymysten kautta, jotka ovat:
1. Mitka ovat vapaaehtoistyon erityispiirteet ja haasteet johtamisen ndkdkulmasta?

2. Kuinka sitouttamista ja motivointia voidaan hyodyntdd vapaaehtoistyon

johtamisessa?

3. Kuinka vapaaehtoisten sitouttaminen ja motivointi ndkyvét Slushin johtamisessa?

Kahta ensimmadistd alatutkimuskysymystd késitellddn tutkimuksen teoriaosuudessa.
Teoriaosuus kuvaa aiemmin ilmestyneen kirjallisuuden ja tehdyn tutkimuksen avulla
vapaaehtoisuutta, vapaaehtoistyon luonnetta ja siind esiintyvid haasteita. Teorian toisessa
ja kolmannessa alaluvussa kisitellddn motivaatiota ja sitoutumista erilaisten
vapaaehtoisuutta koskevien tutkimusten kautta. Teoria muodostaa pohjan tutkimuksen
empiiriselle osuudelle. Kolmanteen alakysymykseen pyritdéin vastaamaan empiirisen
aineiston perusteella. Empiirinen tutkimus késittelee teoriaosuudessa esiteltyjd ilmidita,

ja pyrkii syventiméidn esitettyjd malleja. Empiirinen osuus on toteutettu kahden



teemahaastattelun avulla. Haastattelut on litteroitu, teemoiteltu, koodattu ja analysoitu

teoriaohjaavaa siséllonanalyysid kdyttien.

1.3 Keskeiset Kiisitteet ja rajaukset

Vapaaehtoistyd on palkatonta osallistumista yhteiskunnallisesti merkitykselliseen
toimintaan (Gage, R. L., & Thapa, B., 2011, 406). Vapaaehtoistoimintaan hakeudutaan
omasta tahdosta jonkin tdrkedksi koetun asian puolesta. Vapaaehtoistyd perustuu

vapaaseen tahtoon ja valintaan. (Kansalaisareena, 2019)

Voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa toteutetaan ennen kaikkea missiota
(Vuokko, 2004). Missio kertoo mitd organisaation toiminnalla halutaan saavuttaa, ja
miksi se on olemassa. Missio viestii organisaation tehtdvésti ja roolista yhteiskunnassa ja
omassa toimintaympéristossdin. (yrityksen-perustaminen.net, 2019) Druckerin (1992)
mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation tarkoitus on muuttaa yksiloitd ja

yhteiskuntaa.

Voittoa tavoittelemattomalla organisaatiolla on aina jokin ei-rahallinen tavoite, jota se
pyrkii toteuttamaan. Organisaatio ei nimensd mukaan tavoittele taloudellista voittoa,
vaan silldi on muita ihmisiin tai yhteiskuntaan kohdistuvia tavoitteita. Voittoa
tavoittelemattomat organisaatiot eivét koskaan toimi yksin, vaan ne ovat véistdmattd osa
monimuotoista toimintaymparistéd, johon liittyvét, niin valtiolliset toimijat, kuin

vapaachtoiset ja asiakkaat tai osallistujatkin (Balser & McClusky 2005, 295).

Téssd tutkimuksessa voittoa tavoittelemattoman organisaation viitekehys toimii
rajauksena kasiteltdville vapaaehtoistyOlle. Voittoa tavoittelemattoman organisaation
konteksti rajaa pois organisoimattoman vahvemmin itsejohtamiseen perustuvan
vapaaehtoistoiminnan. Tutkielma kohdistaa tutkimuksensa nimenomaan
organisaatioihin, joissa toimintaa johdetaan organisoidusti, ja joissa vapaaehtoiset voivat

osallistua toimintaan esimiehen tai tiimin alaisina.

Tutkielman aihe on rajattu tutkimaan motivaatiota ja sitouttamista johtamisen toimintona
ja ilmiond. Vaikka vapaaehtoisten kokemuksia ei voida tutkimuksessa sivuuttaa niiden
olennaisuuden vuoksi, keskittyy tutkielma katsomaan ilmidtd erityisesti johdon

ndkokulmasta. Nakokulma on valittu sen vuoksi, ettd sen kautta piéstdén ldheisimmin



késiksi konkreettisiin vapaaehtoisten johtamisessa hyddynnettaviin toimintamalleihin ja
kdytantdithin. Ndin voidaan koota johdolle kédytinnon ldheisid ndkemyksid
vapaachtoistenjohtamisessa hyodyllistd teorioista. Johtamisen tutkimus on myos rajattu
koskemaan johtamista toimintona. Tutkimuksessa ei siis késitelldi johtajan
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten luonteenpiirteisiin tai sukupuoleen liittyvia

teorioita.

Tassd tutkielmassa case-yrityksend toimii opiskelijavetoinen voittoa tavoittelematon
organisaatio Slush. Slushilla on voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle tyypillisesti
vahva missio. Organisaation omin sanoin: ’missio 10ytéé ja auttaa seuraavan sukupolven
uraauurtavia yrittdjid”. (Slush, 2019) Slush on valikoitunut tdmén tutkielman empiirisen
tutkimuksen kohteeksi sen vahvan yhteiskuntaa ja yksiloitd kehittdvan missionsa vuoksi,
mutta my0s siksi, ettd organisaatio ty6llistdd vuosittain yli 2000 vapaaehtoista jopa 50 eri
maasta. Slushia voidaan siis ldhes kiistatta pitdd vapaaehtoisia puoleensa vetdvani

organisaationa.

1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen ensimmaéisessd luvussa taustoitetaan tutkimus ja esitelldéin sen athepiiri.
Johdanto alustaa atheen teorialuvulle, jossa perehdytddn syvemmin aikaisemman

tutkimuksen avulla atheen teoriaan.

Tutkimuksen teoriaosuus on jaettu kolmeen alalukuun, jotka pyrkivédt vastaamaan
esitettyihin tutkimuskysymyksiin aiemman tutkimuksen perusteella. Ensimmiinen
alaluku kasittelee vapaaehtoisty6td, sen ilmenemisen muotoja ja teoriaa. Toinen ja kolmas
luku késittelevdt motivointia ja sitouttamista vapaaehtoistyon kontekstissa. Motivoinnin
ja sitouttamisen teoriaosuus luovat pohjan empiiriselle tutkimukselle vapaaehtoisten

johtamisesta.

Teoreettisen osuuden jdlkeen tutkimuksessa on metodologiaosuus, jossa kidyddan lapi
tarkemmin kidytetyt aineiston keruu- ja analyysimenetelmit. Metodologia esittelee
empiriassa kdytetyn kvalitatiivisen teemahaastattelun menetelmén. Haastattelurungossa

on kéytetty vapaaehtoisuuden, sitoutumisen ja motivaation teemoja pohjaten tutkimuksen
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teoreettiseen  osuuteen.  Aineiston analyysissé on  kiytetty teoriaohjaavaa

siséllonanalyysia.

Neljds luku keskittyy tutkimuksen empiiriseen aineistoon. Empiirinen aineisto rakentuu
kahdesta teemahaastattelusta saadulle tiedolle, ja nojaa teoreettisessa puolessaan
teoriaosuudessa esiteltyyn aiempaan tutkimukseen. Empiirinen aineisto pyrkii saamaan
teorian rinnalle tietoa reaalimaailmassa ja erityisesti valitussa kohdeorganisaatiossa

esiintyvistd kdytannosta.

Viidennessé luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset. Luku yhdistelee ja
kerdd yhteen tutkimuksen péddkohdat ja tirkeimmait 160ydokset. Tutkimuksen viimeinen
kappale siséltdd myoOs punnintaa tutkimuksen kehityskohteista, esiintyvistd rajoitteista,

tutkimuksesta herdnneisté ajatuksista, sekd pohdintaa mahdollisista jatkotutkimuksista.
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2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Vapaaehtoistyon keskeiset piirteet

Kansalaisareena  ry:n  tuottaman  tutkimuksen = mukaan  vuonna 2018
vapaaehtoistoimintaan oli viimeisen kuukauden aikana osallistunut 42% yli 15 vuotiaista
suomalaisista (Stranius, 2019). Vuonna 2015 vastaava luku oli 32% (taloustutkimus,
2015). Tutkimusten mukaan vapaaehtoisuus koskettaa siis merkittdvdd méardd
suomalaisista. Vapaaehtoisten méiédrdn voidaan my0s selkeédsti ndhdd kasvaneen

Suomessa viimevuosina.

Kansalaisareena méirittelee verkkosivuillaan vapaaehtoistyon toimimiseksi tidrkedn asian
puolesta, maailman muuttamiseksi, epdkohtiin puuttumiseksi ja haluksi tehdid hyvaa.
Vapaaehtoisuudelle on kuitenkin useita eri miéritelmid ja motivaatioita. Useimmille
madritelmille yhteistd on, ettd vapaaehtoisuus madritellddn tyoksi, josta ei saa rahallista

korvausta (Kansalaisareena, ym. 2011, 406).

Taloustutkimukseen 2015 vastanneista suomalaisista 53% osallistui vapaaehtoistyohon
pédasiassa jirjeston tai yhteison organisoimana. 16% vastanneista oli mukana sekid
ohjatussa, ettd itse jarjestetyssd vapaaehtoistoiminnassa. Tutkimuksen mukaan
vapaaehtoistoiminnasta enemmistd tehddén siis jonkin organisaation johtamana
vapaaehtoistyond. Johtamisen nidkokulmaa voidaan ndin ollen pitdd merkittdvina osana

vapaaehtoistyon tutkimista.

Cuskelly, Darcy, Hoye ja Taylor (2006, 151) tunnistavat vapaaehtoisten johtamisessa
seitsemén vaihetta: Suunnittelun, rekrytoinnin, kouluttamisen, tyonjohtamisen sekd
palkitsemisen vaiheen. Kaikki ndmé vaiheet vapaaehtoisten johtamisessa vaikuttavat
vapaachtoisten sitoutumiseen organisaatiossa, ja vapaaehtoistydon jatkamiseen
tulevaisuudessa (Cuskelly ym., 2006, 142). Molemmat seki sitoutuminen ettd motivaatio
kulkevat koko matkan taustalla. Onnistunut kokemus vapaaehtoistydsti kaikilla tyon osa-

alueilla motivoi jatkamaan ty6td myds tulevaisuudessa.

Koska vapaaehtoisuudessa tyohon ei motivoi rahallinen palkkio, on vapaaehtoistydn
johtamisessa keskeistd ymmaértdd mihin vapaaehtoisten motivaatio tydskennella tietyssi

organisaatiossa perustuu. Vapaaehtoistydssd korostuu ndin ollen tyotyytyviisyys ja
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motivaatio tyonteon taustalla, silli ne ovat tekijoitd, jotka saavat vapaaehtoisen
osallistumaan tyohon. Ndiden ymmaértdminen on vapaaehtoisten johtamisessa keskeisti,

jotta vapaaehtoisten tarpeisiin tydssd voidaan vastata.

Menestyksekkéén vapaaehtoistyonjohtamisen mittarina on usein kirjallisuudessa pidetty
onnistunutta rekrytointia sekd vapaachtoisten pitkdaikaista séilyttdmistd tyOvoimana
(Cuskelly ym., 2006, Macduff, Netting, & O'Connor, 2009). Pitkddn sdilytetty
vapaachtoistyontekija on monen johtamisen ja organisaation toiminnan onnistumisen
summa. Vapaachtoiselle vapaaehtoisty0 alkaa siis rekrytoinnin vaiheessa, ja onnistunut
johtaminen organisaation ndkokulmasta johtaa vapaachtoisen sitoutumiseen

vapaaehtoisty0hon ja organisoivaan yhteisoon.

Studerin (2015) mukaan yksi keskeisimpid asioita vapaaehtoistydjohtamisessa on nahda
vapaaehtoistyOntekijit omana erillisend sidosryhméndén. Organisaatioissa, joissa
tyoskentelee sekd vapaaehtoisia, ettd palkattua tyovoimaa on tdrkedd ymmartid, etti
ndiden sidosryhmien vililld on eroja, ja ndmai erot tulisi ottaa huomioon johtamisessa.
Vapaaehtoistyontekijilld on tydlleen ja sen palkitsevuudelle muista tyontekijoistd
poikkeavia psykologisia odotuksia (Stirling, Kilpatrick & Orpin, 2011, 321). Shinin ja
Kleinerin (2003) mukaan myds vapaachtoisen tyontekijan tyohon liittyva psykologinen
sopimus on erilainen. Jos vapaaehtoisia ei osata huomioida omana sidosryhméanéén, voi
vapaaehtoisty0 toimia tehottomasti ja yhteistyd palkatun tydvoiman kanssa eriarvoistua

(Studer, 2015, 706).

Vapaaehtoistyotd tehdddn nimenomaan vapaaehtoisesti, palkkiotta, ja usein sisdisten
motivaatioiden ohjaamana. Vapaaehtoistyon johtaminen ei tdlléin voi mydskdin olla
palkkioihin ja rangaistuksiin perustuvaa. Catanon, Pondin ja Kellowayn (2001) mukaan
vapaaehtoistyon johtamisessa tirkedd on saada esiin tyontekijoiden osaaminen ja
osallistuminen  henkilokohtaisten =~ ominaisuuksien kautta. Tamin kaltainen
johtamiskdyttdytyminen parantaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Catano ym.

2001).

Vapaaehtoisen sitouttaminen organisaatioon on voittoa tavoittelemattomassa
organisaatiossa erittdin keskeistd siksi, ettd tyon lopettamisen kynnys voi olla
vapaachtoiselle hyvinkin matala. Vapaaehtoisen toimeentulo ei ole riippuvaista

vapaachtoistydstd, joten tyontekijd on tirkedd saada tuntemaan, ettd hin todella haluaa
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sitoutua ja jatkaa tyoténsd organisaatiossa myds tulevaisuudessa (Millette & Gagné, 2008,

11).

Shin ja Kleiner (2003) tunnistavat kolme eri vapaachtoistyOntekijatyyppid.
Vapaaehtoistyon tekija voi olla kertaluontoinen tyontekija, pitkdaikainen tyontekijé, tai
painostettu tyontekija (Shin ym., 2003, 63). Kertaluontoinen vapaaehtoistyontekija
tyoskentelee satunnaisesti ja saavuttaakseen tietyn pddméédrdn. Pitkdaikainen
vapaachtoinen puolestaan on henkilokohtaisesti motivoitunut ja saa mielihyvaa tyostaan.
Kolmasryhméd kokee vapaachtoistyohon ulkoista painetta esimerkiksi yhteisoltd tai
tyOnantajalta. (Shin ym., 2003, 63) Taméd tutkimus kisittelee pddasiassa kahta

ensimmaisti vapaaehtoistyontekijatyyppia.

Tutkimuksessa on kiinnostuttu tekijoistd, jotka vaikuttavat tyontekijin motivaatioon
toimia vapaaehtoistydssd ja mahdollisuuksien mukaan sitoutua sithen my0s
tulevaisuudessa. Mielenkiintona on erityisesti johtamisen muodot, jotka saavat
satunnaisen  vapaachtoistydbn = muuttumaan  pitkdaikaiseksi ~ motivoituneeksi

osallistumiseksi.

2.2 Motivaatio vapaaehtoistyossi

2.2.1 Motivaatio hakeutua vapaaehtoistyohon

Vapaaehtoisuutta pidetddn usein altruistisena toimintona, jossa vapaaehtoinen
pyyteettomésti kdyttdd vapaa-aikaansa yhteison tai muiden ihmisten hyvéksi.
Vapaaehtoistyon taustalla voi olla kuitenkin hyvin monenlaisia motivaatioita ja
padmadrid. Clary ja Snyder (1999, 157) ovat médritelleet kuusi tyypillistd motivaatiota
vapaaehtoistyon taustalla. Snyderin ym (1999, 157) mukaan vapaaehtoisty6hon ithmisié
motivoi henkilokohtaiset arvot, kdytdnnon taitojen oppiminen, urahyodyt, itsensi

kehittdminen, sosiaalisuus ja vastapainon hakeminen omalle arjelle.

Motivaatiotekijit voidaan Decin ja Ryanin (1985) mallin mukaisesti jaotella karkeasti
kahteen eri luokkaan: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio ldhtee
yksilon omasta kiinnostuksesta tyOskennelld kulloisessakin tehtdvédssd. Thminen

tyoskentelee, koska hén nauttii tyOstd, ja pitdd sitd kiinnostavana. Ulkoinen motivaatio
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puolestaan perustuu vilineellisiin syihin, kuten palkkioihin tai rangaistuuksiin. (Deci ym.,

1985)

Vaikka vapaachtoisten motivaatiotekijoitd etsitdédn usein arvoista ja velvollisuuden
tunteesta toimia yhteison eteen, voi motivaatio tydoskennelld vapaaehtoisena liittyd myos
tiettyyn tapahtumaan tai organisaatioon. Costan, Chalipin, Greenin, ja Simesin, (2006)
mukaan vapaaehtoistyontekijd usein motivoituu itse tapahtumasta tyon sijaan.
Vapaacehtoiselle tyotd tarkedmpdd on olla osa tapahtumaa, sen ymparistda ja kulttuuria.
Mahdollisuus kuulua tapahtuman yhteis66n ja olla osa ympardivad kulttuuria toimii siis

motivaationa osallistua vapaaehtoistyohon (Costa, ym., 2006).

Motivaatio on keskeistd vapaachtoistyOssd sekd ty0hon hakeutumisessa, ettd tyoOssd
jatkamisessa (Clary ja Snyder, 1999). Vapaaehtoisten motivaatioon ja sen ylldpitoon on
tunnistettu  vaikuttavan mm. tyon suunnittelu, johtamiskdyttdytyminen, sekd
palkitseminen (Hackman ja Lawler, 1971; Aisbett ja Hoye, 2015; Phillips ja Phillips,
2011)

2.2.2 Tyon muotoilu sisdisen motivaation lisdajini

Hackman ja Lawler (1971) tunnistavat kolme psykologista tilaa, jotka parantavat
tyontekijan sisdistd motivaatiota. Jotta tyd olisi sisdisesti motivoivaa, tulisi tyontekijdn
kokea tyonsd merkitykselliseksi ja vastuulliseksi, sekd tiedostaa tyonsé tulos (Hackman

& Lawler, 1971, 263).

Hackman ja Oldham (1975) ovat Hackmanin ja Lawlerin (1971) tutkimuksen perusteella
kehittdneet tyon piirremallin. Tyon piirremalli sisdltdd viisi tyon piirrettd, jotka
edesauttavat tyontekijdd kokemaan yllamainitut kolme psykologista tilaa, jotka johtavat
sisdisen motivaation vahvistumiseen. Piirremallin mukaan suunniteltu tyo siis auttaa
tyontekijdd kohti kolmea psykologista tilaa, jotka vahvistavat tyontekijan sisdistd

motivaatiota toimia tyotehtdvissdin. (Hackman & Oldham, 1975)
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Psykologiset Henkilokohtaiset

tilat tyon seuraukset

Tyo6n vaatimat taidot ]

Tyo6n kokonaisuus Koettu merkityksellisyys

Tyo6n merkittivyys Sisdinen motivaatio
(tyotyytyvaisyys)

Tyon itsendisyys —»  Koettu vastuu (tehokkuus)

Palaute tyosti —>  Tieto tyon tuloksista J

Kuvio 1 Ty6n piirremalli (mukaillen Hackman ja Oldham, 1975)

Hackmanin ja Oldhamin (1975, 161) esittiméan malliin perustuen Kuviossa 1 on esitetty
tyonmuotoiluun liittyvit viisi ydinpiirrettd: tyon vaatimat taidot, tyon muodostama
kokonaisuus, tyon merkittivyys, tyon itsendisyys ja palaute tyostd. Ndmd tyon
ominaisuudet vaikuttavat mallin (Kuvio 1) osoittamin tavoin tyontekijdn kokemukseen
tyon merkityksellisyydestd ja vastuullisuudesta seké tietoon tyon tuloksesta (Hackman &

Oldham, 1975).

Tyon piirremallia on tutkittu palkkatyon kontekstissa, mutta voittoa tavoittelemattoman
organisaation kontekstissa tutkimusta on huomattavasti vihemmain (Gagné & Millette,
2008, 11). Gagné ja Millette (2008) ovat tutkineet vapaaehtoistyon muotoilua piirremallin
avulla motivaation maksimoimiseksi ja tyotyytyvéisyyden lisddmiseksi. Gagnén ja
Milletten (2008) mukaan tyon piirremallin mukaisella tyon muotoilulla on positiivinen
yhteys sisdisen motivaation vahvistamiseen my0s vapaaehtoistyon kontekstissa. Yhteys
tyOn piirremalliin on 16ydettdvissa erityisesti vapaaehtoistyontekijoiden tyoviihtyvyyden

ja kiinnostuksen osalta (Gagné ja Millet, 2008, 18).
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Decin ja Ryanin (2000) mukaan sisdisesti motivoitunut tyontekijd tyoskentelee
organisaatiossa sen vuoksi, ettd hin viihtyy tyOssddn ja pitdd sitd kiinnostavana.
Tydviithtyvyyttd ja tyon kiinnostavuutta voidaan siis pitdd vapaachtoistyohon liitettdvéan

sisaisen motivaation olennaisina osina.

2.2.3 Palkitseminen osana vapaaehtoisten motivointia

Vaikka vapaaehtoistyotd tehdddn ilman rahallista palkkiota, ei vapaaehtoisten
johtamisessa voi jattdd huomiotta ei-rahallisten palkkioiden potentiaalista vaikutusta
vapaaehtoisen motivaatioon (Phillips & Phillips, 2011). Vapaaehtoistydssé palkitseminen
on usein joko symbolista tai liittyy kiitoskirjeisiin tai vapaaehtoisille suunnattuihin

palkitsemistapahtumiin (Phillips & Phillips, 2011, 24).

Phillips ja Phillips (2011) mukaan vapaaehtoisia motivoivat eri syyt vapaachtoistyohon,
joten vapaaehtoisia motivoivat myods erilaiset palkkiot. Ymmartiddkseen minkélaiset
palkkiot motivoivat vapaaehtoistydntekijoitd, on johdon ymmérrettivd, minkd vuoksi
vapaaehtoiset osallistuvat juuri tietyn organisaation toimintaan (Chen, 2010). Aivan
kuten palkkatydssidkin ne palkkiot, joka ovat vapaaehtoiselle itselleen térkeitd, tai
mielekkiitd, luonnollisesti motivoivat hantd jatkamaan (Phillips ja Phillips, 2011, 24).
Mikéli vapaaehtoistyontekijd ei saa tyostd irti sitd, mikd hidntd on motivoinut sithen

ldhteméén, ei tyontekijé talloin sitoudu ja jatka tehtivissddn (Sergent ym., 256).

2.3 Sitoutuminen voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa

2.3.1 Sitoutuminen organisaatioon

Porter, Steers, Mowday ja Boulian (1974, 604) méérittelevit organisaatioon sitoutumisen
kolmen eri ominaisuuden kautta. Porterin ym. (1974, 604) mukaan sitoutuminen koostuu
vahvasta uskosta organisaation arvoihin, halusta ndhdi vaivaa organisaation tavoitteiden

eteen ja tahdosta pysyd organisaation jasenend.

Allen ja Meyer (1997) puolestaan jakavat organisaatioon sitoutumisen kolmeen eri

tyyppiin: affektiiviseen-, normatiiviseen- ja jatkuvuussitoutumiseen. Niistd voimakkain
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sitoutumisen muoto Aisbettin ym. (2015, 355) mukaan on kuitenkin affektiivinen
sitoutuminen, silld se perustuu ihmisen tunteeseen ja kiintymykseen, ennemmin kuin

palkkioihin.

Affektiivinen sitoutuminen ldhtee tunteesta ja halusta kuulua organisaatioon.
Vapaaehtoinen jatkaa tydskentelyd, koska haluaa tyskennelld organisaatiossa ja viihtyy
roolissaan. Jatkuvuussitoutuminen puolestaan perustuu vapaaehtoistydon hyotyihin ja
kustannuksiin. Vapaaehtoinen punnitsee jatkuvasti mitkd ovat hdnen hyotynsd tyon
jatkamisessa ja mitkd kustannukset tyon lopettamisessa. Naiden perusteella hén tekee
valinnan, onko hinen kannattavaa jatkaa organisaatiossa. (Allen & Meyer 1997, 3)
Normatiivinen sitoutuminen liittyy velvollisuuden tunteeseen. Vapaaehtoinen osallistuu
koska tuntee arvojensa edellyttdvén sitd. Paine vapaachtoistyon jatkamiseen saattaa tulla

myds ulkopuolelta, kuten perheen tai tyonantajan odotuksista. (Allen & Meyer 1997, 3)

Tyontekijoiden sitouttaminen on tdrkedd voittoa tavoittelemattomille organisaatioille
sekd kustannus-, ettd tehokkuussyisti. Vaikka vapaachtoistyovoimalle ei tarvitse maksaa
palkkaa, on heidén rekrytoimisensa ja kouluttamisensa tehtdvid vastaavalle tasolle aikaa
jaresursseja vievad. Jatkuvasti vaihtuvasta tydvoimasta voi néin ollen olla jopa enemmén

haittaa kuin hyotya (Sergent ym., 1990).

Organisaatioon sitoutuminen on kuitenkin monien tekijoiden summa, ja néitd tekijoita
voidaan tyonjohdon osalta pyrkid edesauttamaan. VapaaehtoistyOtd ja sitoutumista
késittelevdssd kirjallisuudessa toistuvia teemoja ovat mm. sosiaaliset suhteet sitoutumisen
edistdjind sekd vapaaehtoistyontekijan kokemus johdon tarjoamasta tuesta (Stirling, ym.,
2011; Kim, Trail, & Lim, 2009; Aisbett & Hoye, 2015; Younghan, Milyang, & Jakeun,
2016).

2.3.2 Sosiaaliset suhteet sitoutumisessa

Sosiaalisten suhteiden muodostuminen on usein vapaaehtoistydn palkitsevia puolia
vapaaehtoiselle. Younghan, Milyang ja Jakeung (2016) esittavét, ettd vapaaehtoistydssi
muodostuvilla sosiaalisilla kontakteilla on positiivinen yhteys vapaaehtoistyon

jatkamiseen. Positiivisten sosiaalisten suhteiden mahdollistaminen on myo0s
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organisaatiolle tirkedd sen vuoksi, ettd ne tehostavat organisaation tyoskentelyd ja

edistdvit tydvoiman pysyvyyttd (Younghan ym., 2016, 551).

Younghan ym. (2016, 553) esittavdat mallin sosiaalisten suhteiden ja tiimitydskentelyn
vaikutuksesta vapaaehtoisten uudelleen osallistumiseen ja positiiviseen suusanalliseen

viestintddn vapaaehtoistyOsta.

Suusanallinen
viestinta

Sosiaaliset » Tiimin valinen

suhteet vuorovaikutus

Aikomus
osallistua
uudelleen

Kuvio 2 Sosiaalisten suhteiden vaikutus uudelleen osallistumiseen ja suusanalliseen viestintdan
(mukaillen Younghan ym. 2016)

Yl1la oleva kuvio mukailee Younghanin ym. (2016, 553) esitystd sosiaalisten suhteiden
vaikutuksesta suusanalliseen viestintdin ja aikomukseen uudelleenosallistua
vapaaehtoistyohon. Mallin (kuvio 2) mukaan vapaaehtoisten viliset sosiaaliset suhteet
johtavat tiimien viliseen positiiviseen vuorovaikutukseen, joka sisdltid esimerkiksi
ideoiden jakoa, palautetta ja muiden avustamista. Tiimin véliselld vuorovaikutuksella
puolestaan Younghanin ym. (2016, 558) mukaan on positiivinen vaikutus
vapaachtoistyontekijan halukkuuteen osallistua uudelleen vapaaehtoistoimintaan ja
levittdd positiivista suusanallista viestintdd organisaatiosta, jossa hédn tyoskentelee.
Sosiaalisten suhteiden on tutkittu vaikuttavan my0s suoraan uudelleen osallistumiseen ja
positiiviseen suusanalliseen viestintddn. Younghanin ym. (2016, 558) mukaan
sosiaalisten suhteiden suora vaikutus suusanalliseen viestintdén on kuitenkin muita mallin

yhteyksid heikompi.
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Aisbett ja Hoye (2015) tunnistavat kaksi yksilon sitoutumiseen vaikuttavaa ulottuvuutta:
organisaatiotason tuen ja esimiestason tuen. Aisbettin ym. (2015, 354) mukaan
vapaachtoinen sitoutuu organisaatioon tunteella, ja seké organisaatiotason, ettd esimiehen
tuki ovat merkityksellisid vapaachtoiselle. Affektiivisen sitoutumisen edistimisessd
organisaation tuki vaikuttaa vapaaehtoisen sitoutumiseen enemmén, kuin esimiehelté
saatu tuki (Aiesbett ym., 2015, 354). Organisaation tarjoamaan tukeen luetaan
esimerkiksi informointi, resurssien tarjoaminen, ja palkitseminen. L&hiesimiehen tuen
puolestaan on huomattu olevan organisaation tukea merkityksellisempda
vapaaehtoistyontekijoiden tyotyytyviisyydessd ja motivaatiossa (Aisbett ym., 2015,
363). Tyotyytyviisyydelld on kuitenkin laajalti tunnistettu yhteys tyohon sitoutumiseen,
joten myds positiivisella tai negatiivisella kokemuksella esimiehen toiminnasta on

epésuora vaikutus sitoutumiseen. (Aisbett ym, 2015, 363)

2.3.3 Sosiaalisen median ja virtuaalikanavien kiytto sitouttamisessa

Nykyisessd digitalisoituvassa yhteiskunnassa ei virtuaalisten kanavien vaikutusta
sitoutumiseen ja voittoa tavoittelemattomiin organisaatioihin voi myoOskidin jattaa
kokonaan huomiotta. Sosiaalinen media ja muut virtuaaliset kanavat ovat usein keskeisia
vélineitd niin vapaaehtoisten hankinnassa ja rekrytoinnin vélineind, kuin vapaaehtoisten
sitouttamisessakin (Younghan, Milyang ja Jakeun, 2016, 560). Virtuaalisten kanavien
etuna on niiden tavoittama laaja joukko ihmisid, ja usein kustannustehokkuus
organisaatiolle. Sosiaalisen median kanavissa vapaaehtoistyontekijit padseviat myos itse

osallistumaan keskusteluun ja olemaan yhteydessé toisiinsa ja organisaation edustajiin.

Aivan kuten kasvokkaisissa vapaaehtoistyontekijoiden kohtaamisissa syntyneet
sosiaaliset suhteet, myds virtuaaliympéristossd luodut suhteet parantavat tyon
tehokkuutta ja koettua viithtyvyyttd (Younghan ym., 2016, 559). Kun vapaaehtoiset
kohtaavat toisiaan virtuaalikanavien kautta ovat he valmiimpia auttamaan toisiaan,
ideoimaan ja antamaan palautetta, sekd osallistumaan organisaation aktiviteetteihin.
Younghanin ym. (2016, 558) mukaan keskindinen verkostoituminen lisdd tyon
tehokkuuden lisdksi myos vapaaehtoisten tyotyytyvaisyyttd, halukkuutta levittdd hyvaa

suusanallista palautetta organisaatiosta, sekd sitoutumista organisaatioon. Virtuaaliset
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kanavat ovat myds tyonjohdolle kdtevd tapa jakaa informaatiota tydohjeista tai

aikatauluista.

2.4 Yhteenveto

Vapaaehtoistyd tarjoaa johtamisen nikokulmasta sekéd haasteita, ettd mahdollisuuksia.
Vapaaehtoinen on ldhtokohtaisesti kiinnostunut tyostdén, hakeutuuhan hin siihen
vapaachtoisesti. Vapaaehtoisuuteen on kuitenkin useita eri syitd ja motivaatioita.
Vapaaehtoisella on tydlleen aina jotakin odotuksia ja pystydkseen vastaamaan néihin on
johdon tiedettivd mikd vapaachtoista motivoi, ja mikd saa hénet sitoutumaan
vapaaehtoistyohon. Vaikka vapaachtoiselle ei tarvitse maksaa rahapalkkaa, kuluu
kouluttamiseen ja rekrytointiin aina resursseja, joten sitoutuminen on Vvoittoa

tavoittelemattomille organisaatioille tarkeda.

Tyypillisid motivaatioita Snyderin ym. (1999, 157) mukaan vapaachtoisuuteen ovat
henkilokohtaiset arvot, kdytdnnon taitojen oppiminen, urahyodyt, itsensd kehittdminen,
sosiaalisuus ja vastapainon hakeminen omalle arjelle. Motivaatiota voidaan myds katsoa
sisdisen ja ulkoisen motivaation nikokulmasta (Deci & Ryan, 1985). Sisdinen motivaatio
eli vapaaehtoisesta itsestddn ldhteva kiinnostus tydskennelld vapaaehtoisena on ulkoista
vilineellisiin syihin perustuvaa motivaatiota tavoiteltavampi tila vapaaehtoisten

motivoinnissa.

Gagné ym. (2008) mukaan vapaaehtoisten sisdistd motivaatiota voidaan pyrkid johtamaan
tyon muotoilun avulla. Hackmanin ja Odlhamin piirremalli (1975, 161) esittdd, ettd tyon
muotoilu viiden ydinominaisuuden mukaiseksi johtaa kolmeen psykologiseen tilaan,
jotka puolestaan johtavat sisdisen motivaation vahvistumiseen. Yhtend motivoinnin
olennaisena osa-alueena voidaan pitdd myos palkitsemista. Palkitsemista ei useinkaan

ndhdé syynd vapaaehtoisuuteen, mutta se osa motivoinnin ja sitouttamisen kokonaisuutta.

Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan, affektiiviseen-, normatiiviseen- ja
jatkuvuussitoutumiseen (Allen & Meyer, 1997). Porter ym. (1974, 604) maédrittelevit
organisaatioon sitoutumisen uskoksi organisaation arvoihin, haluun ndhda vaivaa arvojen

eteen, ja haluksi pysyd organisaation jdsenend. Johtaminen vaikuttaa vapaaehtoisen
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sitoutumiseen ja tyoviihtyvyyteen organisaation ja esimiehen tuen tasolla (Aisbett ym,
2015). Organisaation vapaachtoisen tydlle tarjoama tuki vaikuttaa vahvemmin
sitoutumiseen itse organisaatioon, ja esimiehen tuki puolestaan tyoviihtyvyyteen ja sen

kautta epédsuorasti tyohon sitoutumiseen.

Sosiaaliset suhteet ovat usein yksi vapaaehtoisia tyossad kiinnostavista asioista ja siksi
keskeinen tekijd sitoutumisessa (Younghan ym., 2016). Younghan ym. (2016, 551)
esittdvit mallin, jonka mukaan sosiaaliset suhteet vaikuttavat vapaaehtoistyOssé tiimien
viliseen vuorovaikutukseen ja sen kautta positiiviseen suusanalliseen viestintddn ja
aikomukseen osallistua uudelleen vapaaehtoistyohon. Sosiaaliset suhteet vaikuttavat siis
sekd yksilon sitoutumiseen, ettd kiinnostukseen levittda hyvéa sanaa vapaaehtoistyostian
ja organisaatiostaan. Saman positiivisen yhteyden sitoutumisen ja sosiaalisten suhteiden
vililld on havaittu toimivan vapaaehtoistydon kontekstissa my0s virtuaalikanavissa

(Younghan ym., 2016, 560).
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3 Metodologia

3.1 Laadullinen tutkimus ja tutkimuksen kohde

Kvalitatiivinen tutkimus késittelee asioiden merkityksid (Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara,
133, 2009). Tutkimus pyrkii kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisesti tutkimaan aihetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Hirsjarvi ym. (2009, 157) toteavat, ettd
kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksend on ennemmin 10ytdd tai paljastaa tosiasioita,
kuin todentaa olemassa olevia. Tutkimus pyrkiikin haastattelujen avulla tuomaan esiin,
kuinka vapaaehtoisten johtaminen, motivointi ja sitouttaminen kiytdnndssd ilmenevit

suuren midrin vapaaechtoisia tyollistdvéissa organisaatiossa.

Tutkimuksen empiirisessd osuudessa kohdeorganisaationa toimii teknologia- ja
kasvuyritystapahtuma Slush. Slushin tavoitteena on luoda mahdollisuuksia ja viedd
startup-yrittdjid eteenpdin tuomalla yhteen parhaat ideat, ihmiset ja sijoittajat.
Tapahtumaan kerddntyy vuosittain tuhansien startup-yritysten ja sijoittajien lisdksi
kymmeniéd tunnettuja puhujia yritysmaailmasta. Slush kertoo missiokseen 10ytdd ja
auttaa seuraavan sukupolven uraauurtavia yrittdjid”. Organisaatio tahtoo siis toimia

muutoksen ja kehityksen mahdollistajana.

Slush on perustettu Helsingissd vuonna 2008 ja sitd jdrjestetdin nykyddn Suomen liséksi
pienempien tapahtumien muodossa ympéri maailmaa. Slush-tapahtumia on nihty muun
muassa Tokiossa, Singaporessa, New Yorkissa ja yli 40 muussa kaupungissa. Téssd
tutkimuksessa on kandidaatintutkielman laajuuden asettamissa rajoitteissa pdadytty
tutkimaan vapaaehtoisten johtamista ainoastaan Messukeskuksessa jérjestettdvian

padtapahtuman Slush Helsingin toiminnassa.

3.2 Aineiston keraaminen

Empiirinen aineisto koostuu kahdesta teemahaastattelusta. Tutkimukseen on haastateltu
kahta henkil6a Slushista. Haastattelut on toteutettu joulukuun 2019 aikana, toinen Slushin

toimitiloissa Helsingissd ja toinen puhelimitse Tampereella. Toinen haastatteluista on
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tehty englanniksi, ja tutkimuksen empiirisessd osuudessa kaytetyt lainaukset

haastattelusta on kédnnetty suomeksi.

Haastateltavat valikoituivat heiddn tyotehtdviensd ja tutkimuksen ndkokulmasta
relevantin aikaisemman kokemuksensa perusteella. Haastateltavina toimivat Slushin
tdmén vuotinen Head of Volunteer ja Chief People Officer. Head of Volunteer on
vastuussa kaikista organisaation yli 2400 vapaaehtoiseen liittyvistd toiminnoista. Chief
People Officer puolestaan on vastuussa yleisesti kaikista thmisiin liittyvistd toiminnoista
ja sen myoté suurelta osin myds vapaaehtoisista. Tutkimukseen haastateltu Chief People
Officer on toiminut edellisend vuonna Head of Volunteer -tehtdvissé, joten hénelld on
laaja-alainen ndkemys vapaachtoisten johtamisesta Kkyseisessd organisaatiossa.
Molemmat roolit ovat osa ihmisten johtamiseen keskittyvdd Talent teamia, jossa
toimitaan vapaaehtoisten, ihmisten organissoinnin ja koulutusten, sekd kommunikoinnin
parissa. Molemmat tutkimukseen haastatelluista henkildistd ovat tydskennelleet

organisaatiossa vapaachtoisena ennen tyOsuhteensa alkamista.

Haastattelut on toteutettu kvalitatiivisina teemahaastatteluina, silld tdmén laatuisen
haastattelun avulla saadaan esiin haastateltavien itsensd antamat tulkinnat ja merkitykset
asioille (Koskinen, Alasuutarin ja Peltonen 106, 2005). Teemahaastattelu etenee
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen keskeisten teemojen varassa (Hirsjarvi ja
Hurme, 48, 2000). Teemahaastattelu pohjaa tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltyihin

teemoihin ja teorioihin.

Kasiteltdvat aiheet jaoteltiin haastatteluja varten eri teemoihin. Kuten teemahaastattelulle
on tyypillistd, haastattelut lopullisessa muodossaan poikkesivat kysymyksiltddn ja
painotuksiltaan jonkin verran toisistaan. Molemmissa haastatteluissa kuitenkin kasiteltiin
kaikki haastattelurungon pddteemat ja keskityttiin nithin ndkokulmiin, jotka
haastateltavilta luontaisesti tulivat esiin. Toinen haastatteluista kesti 29 minuuttia ja

toinen 38 minuuttia.
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Taulukko 1, Suoritetut haastattelut

Péaivimaara Haastattelun pituus Haastattelutapa
Haastattelu 1 10.02.2019 38.29 Kasvotusten
Haastattelu 2 11.12.2019 28.56 Puhelimitse

3.3 Aineiston analyysi

Haastattelut on tehty perdkkdisind pdivind ja litteroitu heti haastattelun jélkeen.
Kvalitatiiviselle haastattelututkimukselle tyypilliseen tapaan alustava luokittelu ja
haastattelujen sisdllon jésentely on aloitettu jo haastattelujen aikana (Hirsjérvi ja Hurme

2009, 136). Englanninkielinen haastattelu on kdénnetty suomeksi litteroinnin jilkeen.

Empiirisen aineiston analyysissi on kiytetty teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia.
Teoriaohjaava analyysi nojaa tutkimuksen toisessa kappaleessa esiteltyyn kirjallisuuteen.
Haastattelujen sisdltd on luokiteltu teemojen mukaan. Teemojen ja luokkien sisédlld on
aineistosta pyritty etsimddn merkityksid yhtéldisyyksien ja erojen kautta. Teoriaohjaava
analyysi on valittu tutkimukseen sen vuoksi, ettd se sallii teemahaastattelun havaita myds
teoreettisen viitekehyksen ulkopuolisia teemoja ja ottaa nidmd huomioon aineiston

analyysissd ja tulkinnassa.
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4 Tulokset

4.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Slush on opiskelijavetoinen voittoa tavoittelematon organisaatio, joka toimii suurimalta
osin vapaaehtoisvoimin. Organisaatiossa toimii vuosittain noin 50 palkattua tyontekijaa
ja yli 2000 vapaaehtoista. Tdméan vuoden Slush Helsingin jirjestdmiseen osallistui 2400
vapaachtoista. Vapaaehtoiset toimivat tapahtumassa ja ennen tapahtumaa hyvin
erilaisissa  tehtdvissd, aina tapahtuma-alueen rakentamisesta asiakaspalveluun
tapahtuman aikana. Vapaaehtoistyo Slushissa on ollut jo useita vuosia hyvin kysyttyé, ja

tdnd vuonna hakemuksia vapaaehtoiseksi lahetettiin yli 80 maasta.

Slushin henkildstd on organisoitu tiimeittiin ja ryhmittdin. Tapahtumavuoden aikana
ensimmaéisend tdysipdivdinen, palkattu henkilostd, rekrytoi noin 50 tiiminvetdjaa.
Tiiminvetdjit timén jilkeen rekrytoivat tiimisté riippuen noin 1-15 ryhméinvetdjaa, jotka
puolestaan rekrytoivat oman ryhménsd vapaaehtoisia. Slushin timédn vuoden Chief

People Officer:in Noora Zeinin mukaan henkilsto on jarjestelty télld tavoin syysta.

Syy miks tdd on niin, on se et kommunikaatio pelaa, kun on vaan 15
henkil6d, joista on vastuusta, ja sillon vapaaehtoset tietdd keneltd pitdd
kysyd, jos on epdselvdi. Me ei haluta et meilt tulee kaikki tieto 2400:1le, et
enemman nii et se, joka on rekrytoinu sen ryhmén saa myos olla oikeesti

vastuussa tiedon jakamisesta eteenpdin ja toteuttaa silleen ku ite haluaa.

Vastuuta toisista vapaaehtoisista jaetaan siis Slushissa vapaaehtoisille tiimin- ja
ryhménvetijille. Henkildsto on jérjestelty ndin tiedonkulun helpottamiseksi, mutta myds
vapaaehtoisten vastuuttamiseksi. Vapaaehtoisia toimii Slushissa palkattua henkildstod
huomattavasti enemmain, joten tdmdn kaltainen jdrjestely vapaaehtoisten kesken on
looginen ratkaisu. Tdmén vuoden Head of Volunteer -roolissa toimivan Bikash Gurungin
mukaan vapaaehtoisten mahdollisuus johtaa toisia vapaaehtoisia antaa myds
vapaaehtoisille mahdollisuuden ottaa haluamansa médrén vastuuta ja halutessaan saada

koemusta ryhmén tai tiimin vetdmisesta.
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4.2 Motivaatio vapaaehtoistyontaustalla

4.2.1 Uudet ihmiset ja kontaktit

Tutkimukseen haastateltujen  henkilokohtaiset  pyrkimykset vapaachtoistyOssa
poikkesivat jonkin verran toisistaan. Paitekija tavoitteiden mahdollistamisessa oli
kuitenkin sama, ihmiset. Slushissa on suuri maird vapaehtoisia ja yhteison merkitys on
valtava. Ylipddtdnsd kontaktit muiden tapahtuman tekemiseen osallistuvien ja itse
tapahtumassa vierailevien kanssa tuntuvat olevan vallitseva teema motivaatiossa

tyoskennelld organisaatiossa.

Zeinin mukaan vastaus kysymykseen miksi Slushiin 1&hdetddn vapaaehtoiseksi, on ldhes
aina sama. Zein uskoo motivaation taustalla olevan uudet ihmiset ja positiivinen henki

yhdessé tekemisessa.

No kylld se on ne ihmiset. M4 oon tehny aika paljon vapaaehtosty6td ja kyl
sinne aina menee niiden ihmisten takii, ja jotenki kumma juttu, et ku ihmisii
el motivoi raha niin kaikki on niin et tuumasta toimeen, kédet saveen ja
tehddn yhessi. Ja ei et tdd on mun vastuu ja tdstd mulle maksetaan ja tdstéd
sulle maksetaan ja ei kuulu mulle... et semmosta asennetta ei yleensd oo

vapaaehtosuudessa, et kylldha siithen jaa koukkuun.

Zeinin mukaan yhdessi tekemisen henki on vapaaehtoistydssa ainutlaatuinen piirre, joka
vetdd ihmisid puoleensa. Zein korostaa suhteita erityisesti toisiin vapaaehtoisiin ja kertoo
itse hakeutuneensa alun perin vapaaehtoiseksi tutustuakseen saman henkisiin ihmisiin.
Zein uskoo my0s useiden muiden toimivan vapaaehtoisena, sen vuoksi, ettd
vapaachtoisena tyoskentely on ollut hauska kokemus, johon innostuu hakemaan

uudestaan ja uudestaan.

Gurung korostaa myds ihmisten merkitystd, mutta painottaa urandkokulmaa. Gurung
kertoo hakeutuneensa vapaaehtoiseksi Slushiin alun perin tapahtuman tuottamiseen
liittyvén kiinnostuksensa kautta. Gurung uskoo, etti usein vapaaehtoista motivoi se, ettd

padsee konkreettisesti tekemiin asioita, joilla on nidkyvad merkitysta.
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Esimerkiksi  construction-tiimissd rakennetaan kaytinndssd  koko
tapahtuma. Ensin ndit tyhjan Messukeskuksen ja sitten 4-5 pdivén paisti

padset ndkeméén, kun koko tapahtuma on yhtikkié valmis.

Gurungin mukaan my0s uudet kontaktit startup-maailmasta ja samoista asioista

kiinnostuneiden ihmisten kanssa ovat tapahtuman motivoivimpia puolia.

Toinen tdrked juttu on tietenkin se, etti pddsee tapaamaan niin monia
thmisié, enkd tarkota tdssd nyt toimitusjohtajia, vaan muita vapaaehtoisia,
joiden kanssa voi luoda kontakteja eri puolille maailmaa. Kolmas juttu on
sit vield uraa edistdvit kontaktit — — ja tyomahdollisuudet, joita voi

ihmisten ja yritysten kautta saada.

Vapaaehtoistydssd luodut kontaktit voivat siis olla motivoivia seké sosiaalisten suhteiden
ja tyOviihtyvyyden kannalta, ettd urandkokulmastakin. Gurungin mukaan usein

mahdollisuus nidihin molempiin motivoi vapaaehtoistyohon Slushissa.

4.2.2 Vapaaehtoisten vastuuttaminen

Koska organisaatio py0rii ldhes pelkéstddn vapaaehtoistydon voimalla, ovat sekd tyon
vastuullisuus, ettd merkityksellisyys keskeisid osia vapaaehtoisten motivoinnissa.
Gurungin mukaan vapaaehtoiset voivat hakea eri tehtdviin sen mukaan, onko heilld
halukkuutta tai aikaa ottaa enemmaén vastuuta, vai vain tydskennelld itse tapahtumassa
muutamana pdivind vdhemmilld vastuulla. Zeinin mukaan vastuu oli yksi

motivoivimmista tekijoistd my0s hidnelle vapaaehtoistydssa.

En mai ollu saanu missdén semmosta vastuuta mikd mulle annettiin ja et
sulle annetaan vastuuta ja suhun luotetaan, silleen et hei, otappa 15
vapaachtosta ja kouluta ne, ja pidd ne ajan tasalla. Niin kylha siit tulee

semmone hei vitsi ndd luottaa muhun ja mé haluun tehé parhaani.

Luottamus ja kehittymismahdollisuuksien antaminen ovat Zeinin mukaan hyvid tapoja
motivoida. Sluhissa pyritddn antamaan tiimien- ja ryhmienjohtajille mahdollisimman

vapaat kidet viestinndn ja ohjaamisen kanssa. Zeinin mukaan on tarkoitus, ettd
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rekrytoinut vapaachtoinen on oikeasti vastuussa tiedonjakamisessa ja saa toteuttaa sitd

parhaaksi katsomassaan kanavassa.

Johtajuustaidot ovat Gurungin mukaan yksi asia johon tiimejd ja ryhmid johtavien
vapaachtoisten kanssa keskitytddn erilaisissa workshopeissa. Vapaachtoisille jdrjestetdin
neljd koulutuskertaa, joiden tarkoituksena on kdydd ldpi asioita, kuten kuinka
vapaacehtoisista kootaan hyva monipuolinen tiimi, kuinka ryhmén jésenid motivoidaan ja
kuinka varmistetaan, ettd he ovat tyytyvdisid tyOssdén. Gurungin mukaan koulutusten
koko tarkoitus on tehdd niithin osallistuvista vapaaehtoisista parempia johtajia.
Vapaachtoiset saavat timin myoOtd my0Os kokea onnistuvansa johtajina, mikili he

onnistuvat rakentamaan monipuolisen tiimin ja ohjaamaan sitd menestyksekkaisti.

4.2.3 Vapaaehtoistyon merkityksellisyys

Vapaaehtoiset ovat Slushissa todellisuudessa niin suuri ty0voima, ettei tapahtuma
nykyisessd muodossaan olisi mahdollinen ilman heitd. Gurung painottaa, ettei tétd voi
liikaa korostaa, ja he yrittdvitkin motivoida vapaaehtoisia painottamalla jatkuvasti my0s
heille tyon todellista merkityksellisyyttd. Ennen tapahtumaa vapaaehtoisille jirjestetdén

oma vapaachtoisten péivi, jossa nditd asioita kasitelldan.

Meilld on sielld aina tunnettuja puhujia — — Ja he pyrkii saamaan
vapaaehtoset ymmaértdmén kuinka tirkeetd vapaaehtoisuus on ja mitd siitd
saa itelleen. Koska ilman vapaaehtosia ei oo tapahtumaa. Et vapaaehtoiset

ymmartdd tidn ja motivoituu siitd.

Gurungin mukaan vapaaehtoisten pdivén on tarkoitus myds tuoda ihmisid yhteen, jotta he
ndkevit toisensa ja motivoituvat yhdesséd tyoskentelystd. Tarkedd motivaation kannalta
on myds, ettd vapaaehtoiset ymmartavit kuinka suuri merkitys heilld on tapahtumaan
tulevien kévijadkokemuksen kannalta. Gurung kertoo, ettdi myds vapaaehtoisten
asiakaspalvelutaitoja pyritadnkin kehittdimdin wokshoppien kautta vapaaehtoisten

paivina.
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4.3 Sitoutuminen vapaaehtoistyohon

4.3.1 Sosiaaliset suhteet ja yhteisollisyys organisaatiossa

Joka vuosi Slushissa tyOskentelee vapaaehtoisia, jotka ovat olleet vapaachtoisena
organisaatiossa aiemminkin. Gurungin mukaan tdnd vuonna tydskennelleistd
vapaaehtoisista noin 25% oli tydskennellyt aikaisemmin vapaaehtoisena Slushissa.
Tdmén vuoden vapaaehtoisille tyon jidlkeen ldhetettyyn kyselyyn vastanneista 71%
ilmoitti haluavansa tyoskennelld vapaaehtoisena myds seuraavan vuonna. Gurungin

mukaan kyselyyn vastasi noin 400 — 500 vapaacehtoista.

Zein uskoo, ettd tyohon ja organisaatioon sitoutumisessa on taustalla monia asioita.
Ihmissuhteiden merkitystd hin kuitenkin korostaa tdssdkin. Thmiset ovat hinen

mielestiddn Slushin paras puoli, ja ndin hdan uskoo myo6s muiden kokevan.

Ku satuin juttelemaa ihmisten kaa, et miten ne on tullu tinne — — nii kyl se
vastaus oli joka kerta et ne ihmiset, et ma luulen et se on ainakin se syy miks
ihmiset jdi, ja haluu tulla uudestaan. Et eka kerta saattaa olla semmosta

puhdasta uteliaisuutta.

Slushissa panostetaankin myds tietoisesti ihmisten ryhméyttdmiseen. Zein kertoo, etté
ryhmien vetdjid kannustetaan pitimdén vapaaehtoisille tapaamisia jo ennen varsinaisten
toiden alkamista. Tapaamisten tarkoitus on tutustuttaa vapaaehtoisia toisiinsa ja
mahdollistaa kontaktien luominen muutoinkin, kuin muutaman péivdn aikana
tyOskennellessd itse tapahtumassa MyoOhemmissd tapaamisissa kiydddn ldpi myos

kdytannon informaatiota.

Kylhdn se tyd on paljon kivempaa ku on tutustunu sithen ryhmaéin
aikasemmin. Me ollaan kannustettu et kaikki tapais joku 2 — 3 kertaa syksyn
aikana sen oman ryhmén kaa, et groupleadit jarkkkaa sellasii tapaamisii ja
yleensd eka on enemmin tutustumista ja seuraavat kaks on enemmén

sellasta tiedon jakamista.

Myo6s Gurung korostaa tapaamisten sosiaalista merkitystd, ja nostaa esiin my0s toimivan

tiimin kokoamisen. Slushissa pyritdin panostamaan siihen, ettd jokaisessa tiimissé olisi
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erilaisia ihmisid erilaisilla taustoilla ja mahdollisuuksien mukaan eri kansallisuuksilla.
Gurungin mukaan on tarkedd, ettd tiimi tulee hyvin toimeen keskenéddn, mutta myos etti

ndkemykset ja kokemukset poikkeaisivat jossain madrin toisistaan.

Kun tiimissd on erilaisia ihmisid, he kisittelee eri tilanteita eri tavalla ja

tiimill& on sillon yhdess4 ikddn kuin laajempi ndkemys kaikista asioista.

Gurung kertoo myos, ettd inklusiivinen ilmapiiri on Slushille tdrked. He haluavat
varmistaa, ettd vapaachtoiset kokevat, ettd kuka tahansa voi hakea vapaaehtoiseksi ja etté

he ovat tervetulleita organisaatioon.

Yhteisollisyyden tunne onkin nidkokulma, joka usein nousee esiin vapaaehtoisuudesta
puhuttaessa. Kokemus siité, etti on osa jotakin tapahtumaa ja tyoskentelee arvojensa
mukaisen asian eteen voi olla voimakas. (Costa, ym., 2006). Arvoista ja
merkityksellisyydestd voidaan puhua my6s Slushin yhteydessd. Zein kertoo, ettd hinelle

organisaation arvot ovat tydssé tarkeita.

Se on jotenki siistii olla mukana semmosessa mikd tekee hyvaé ja minka
arvojen takana voi seistd. Et siité oli jotenki tosi ylpee ku oli vapaaehtosena

Slushissa.

Ylpeys tyostd ja tapahtumaan kuulumisesta oli Zeinin mukaan tirked osa
vapaaehtoiskokemusta. Hidnen mukaansa tdméa oli yksi niistd tekijoistd, jotka saivat

hakeutumaan vapaaehtoisty6hon uudelleen.

4.3.2 Sitoutuminen tyotehtiviin

Vapaaehtoistyon johtamisessa omana haasteenaan on, ettei vapaaehtoistyd varsinaisesti
velvoita ketddn tyoskentelemdén. Vapaaehtoisiin pitdéd siis pystyd luottamaan, ettd he

hoitavat tyonsé ja ovat paikalla sovittuihin aikoihin.

Gurungin mukaan, kun vapaaehtoisten mééra on titi kokoluokkaa, jaa tydvuoroihin aina
saapumatta joitakin vapaaehtoisia. Tdhdn on kuitenkin Slushissa varauduttu ja ryhmien
johtajia pyydetdén aina ilmoittamaan puuttuvista vapaaehtoisista, jotta heiddn tyonsi
voidaan jérjestelld uudelleen. Gurung kertoo, ettd vapaaehtoiset myds allekirjoittavat

vapaaehtoisuussopimuksen.
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Me laitetaan kaikki vapaaehtoiset allekirjoittamaan volunteer contract ja
koitetaan varmistaa, ettd he on kdytettdvissa tarvittavina péivind. Heitd ei
voi tietenkddn pakottaa, ettdi me koitetaan vaan varmistaa, ettd he on

riittdvén innostuneita olemaan osa tapahtumaa.

Gurungin mukaan Slushissa ymmarretdén, ettd joskus suunnitelmat muuttuvat ja tulee
esteitd. On kuitenkin tirkedd pyrkid saamaan vapaachtoiset ymmartdmaan, kuinka tarkeda

heiddn tyonsi on ja siten sitoutumaan tehtavainsa.

4.4 Vapaachtoisten palkitseminen

Haastateltavien mukaan palkitseminen tapahtuu pitkélti samojen asioiden kautta, kun
vapaaehtoisten motivointi ja sitouttaminen organisaatioon. Téarkedd on tdssdkin uusien
kontaktien ja kokemusten mahdollistaminen. Gurungin mielesti palkitseminen on tarked
nikokulma, vaikka rahallisia palkkioita vapaaehtoistyd ei kykenekddn tarjoamaan. Jotta

vapaaehtoiset haluavat tulla, on tydssa oltava jotakin palkitsevaa heillekin.

Jos joku kysyisi haluanko tulla vapaaehtoiseksi johonkin tapahtumaan, niin

tietenkin kysyisin: "Mitd mind saan siitd?”.

Slushissa ymmarretddn, ettd vapaaehtoisille on tidrkedd kokea hyotyvdnsd myods
henkilokohtaisella tasolla vapaaehtoisuudesta. Vapaaehtoistydssd palkitsevat puolet
tulevat kutenkin pitkélti tyon ohessa, eikd niinkéén erillisend palkitsemisena. Zein kertoo,
ettd palkitsemisena vapaaehtoistydstd Slushissa pyritddn panostamaan mahdollisimman
paljon hyvidin vapaaehtoiskokemukseen. Hyvéddn vapaaehtoiskokemukseen Zein liittda

esimerkiksi vapaaehtoisille tarkoitetun alueen tapahtuman aikana.

Meil on siel tapahtumassa semmonen volunteer area, missid me kans ei oteta
ketd vaan partnereiks, vaan pyritddn et siel ois semmosii yrityksid, jotka ois
mielenkiinosia  vapaaehtosille  tydllistymisen  kannalta, ihmisten
tapaamiseen kannalta tai yrittdjyydestd kiinnostuneille. Et koitetaan

mahdollistaa niitd kohtaamisia heille enemman.

Tapahtuman tarjoamat kontaktit ovat myds Gurungin mielestd parhaita puolia

vapaachtoisuudessa. Hén kertoo, ettd Slush tarjoaa alustan tavata sekd muita
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vapaachtoisia, ettd yrityksid useilta eri toimialoita. Vapaaehtoisia varten jdrjestetdén
tapahtuman jélkeen my0s Volunteers afterparty, jossa vapaachtoiset kokoontuvat ruuan

ja juoman merkeissa.

Pédset bileisiin ja saat tavata uusia thmisié eri maista — — eri tapaamisissa
saat uusia kontakteja, joista voit saada erilaisia uramahdollisuuksia. Joten
uskon ettd ndmi kolme asiaa motivoi ithmisié ja ainakin timé on se mikéa

motivoi minua itsedni!

Se milldi Gurungin mielestd vapaachtoisia palkitaan, on péédsy itse tapahtumaan,
uramahdollisuudet ja mahdollisuus tavata uusia ihmisid. Zein toteaa, ettd syy miksi hin
hakeutui uudestaan vapaaehtoiseksi, oli ennen kaikkea ihmisten tapaaminen. Hén
kuitenkin kokee, ettd vapaachtoisille suunnatut tapahtumat, kuten Volunteers afterparty
ja vapaaehtoisten pdivé ovat osa titd kokonaisuutta ja osaltaan kannustavat hakeutumaan

uudelleen vapaaehtoiseksi.
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5 Yhteenveto ja johtopaitokset

5.1 Tulosten yhteenveto

Téassd tutkimuksessa oli tavoitteena tutkia vapaaehtoistyontekijoiden sitouttamista ja
motivointia teoreettisen osuuden ja empirian yhdistelmédlld. Paatutkimuskysymyksend
tutkimuksessa toimi: Miten vapaaehtoistyontekijoitd voidaan sitouttaa ja motivoida

voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa?

Niin tutkitun kirjallisuuden, kuin kerétyn empiirisen aineistonkin perusteella, ihmisten
viliset suhteet osoittautuivat merkittdviksi tekijiksi sekd vapaaehtoistyohon
motivoitumisessa ettd sitoutumisessa. Vaikka vapaaehtoistydssd esiintyy monia hyvin
erilaisia motivaatioita, vaikuttaisi tdssd tutkimuksessa erityisen keskeinen vapaaehtoista
motivoiva ja sitouttava tekijd olevan vapaachtoisten ja organisaation muodostama
yhteis6. Johtamisen ndkokulmasta tdmén voidaan ajatella tarkoittavan, ettd
vapaaehtoisten johtamisessa tulisi ndhdd vapaaehtoiset tyOntekijoiden lisdksi my0s

yhteisond ja huomioida heidén vilisenséd kontaktit.

Teoriaosuudessa esitelty kirjallisuus saa empiriasta tukea monilta osin. Hackmanin ym.,
(1975) piirremallin psykologiset tilat motivaation taustalla ja Younghanin ym. (2016)
tutkima sosiaalisten suhteiden vaikutus sitoutumiseen ovat havaittavissa empiirisesti
aineistosta. Sosiaaliset suhteet, ty0ssd vithtymisessd ja uudelleen osallistumisessa
esiintyvit empiirisessd aineistossa, samoin kuin sisdiseen motivaatioon vaikuttavat tyon

merkityksellisyys, vastuullisuus ja havaitut tulokset.

Empiiriset havainnot Slushin vapaaehtoistydstd tukevat myds Costan ym., (2006)
tutkimusta tiettyyn tapahtumaan sitoutumisesta. Haastateltavien kertoman perusteella
motivaatio ja sitoutuminen vapaaehtoistyohon Slushissa liittyy usein itse tapahtumaan ja
sen tarjoamiin mahdollisuuksiin, ei niinkdén tarpeeseen osallistua vapaaehtoistoimintaan
yleisemmélld tasolla. Empiirisessd aineistossa motivaatio vaikuttaa usein olevan
affektiivista, mutta vapaaehtoiset sitoutuvat myos saavuttaakseen omia padmairidin, ei

niinkdén altruistisista syistd. Tassé tulee kuitenkin ottaa huomioon kohdeorganisaation
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luonne ja toiminnan tarkoitus. Missioltaan toisen tyyppisessd organisaatiossa
tyoskennellddn todennékoisesti eri syistd ja erilaisella motivaatiolla, joten tdmé ei ole

tiysin yleistettavissd kaikkeen vapaaehtoisty0hon.

Sekd empiriassa, ettd teoriaosuudessa esiin nousivat erityiseesti, vapaachtoisten
vastuuttaminen, kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen sekd toimivan ryhmén ja
yhteison luominen. Johtamisen ndkokulmasta vapaaehtoisuudessa korostuu konkreettisen
informoinnin ja organisoinnin lisdksi mahdollisuuksien tarjoaminen ja tyon
mielekkyyden mahdollistaminen. Empiirisestd aineistosta voi havaita, ettd
vapaachtoisista huolehtiminen ja heidén viihtyvyyteensd panostaminen luo ilmapiirin,
jossa vapaaehtoinen viithtyy saadessaan riittdvésti vastuuta ja uusia kokemuksia.
Inklusiivinen ilmapiiri ja merkityksellisyyden korostaminen luovat organisaatioon
ympéristdon, johon vapaaehtoinen haluaa palata, sekd tyOskennelldkseen itselleen
mielekkddn organisaation hyviksi, ettd avatakseen itselleen vapaachtoisuuden tarjoamia

hyotyja.

Tutkimuksessa kisiteltiin my0ds palkitsemista motivaation ldhteend. Palkitseminen on
monimuotoinen késite, joka vapaaehtoisuudessa voidaan kokea hyvin erilaisina asioina.
Teoreettisessa osuudessa palkitseminen liitettiin konkreettisiin asioihin, kuten
kiitoskirjeisiin  tai  palkitsemistilaisuuksiin.  Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa
vapaaehtoisten palkitsemisessa keskeista ei niinkddn ole konkreettiset asiat tai tilaisuudet,
vaan kysymys on enemminkin mahdollisuuksien tarjoamisesta. Kohdeorganisaatiossa
vapaaehtoisia palkitaan toisilla vapaaehtoisilla. Tyd luo mahdollisuuden tutustua ja
verkostoitua, ja tarjoaa tilauksia tavata samoista asioista kiinnostuneita ihmisid. Tdmé luo
vapaaehtoiselle ympariston, johon hakeutuessa hidn voi saavuttaa palkitsevia sosiaalisia

kokemuksia ja konkreettisia verkostoja hédnté kiinnostavien asioiden ympdrille.

5.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Aineiston luotettavuuden arviointi on aina tarked osa relevanttia tieteellistd tutkimusta.
Erityisen kriittinen aineiston luotettavuuden ja objektiivisuuden kanssa saa olla kuitenkin

laadullista tutkimusta tehdessd. Tutkijan subjektiiviset kdsitykset ja arvot vaikuttavat
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viistdmaittdkin jossain médrin tutkimuksen tuloksiin (Tuomi ja Sarajirvi., 2009, 20).
Tutkimuksen empiirisessd osuudessa teemahaastattelu on katsottu sopivimmaksi
menetelmaiksi tdhén tutkimukseen, silld se vapauttaa haastattelun mahdollisimman paljon
tutkijan nidkokulmasta. Teemahaastattelu antaa tilaa haastateltavien tulkinnoille ja
tunnistaa, etti heidan asioille antamat merkitykset ovat keskeisid (Hirsjirvi ja Hurme, 48,
2000). Luotettavuutta arvioidessa on kuitenkin otettava huomioon, ettd tutkimus koostuu

aina tutkijan tekemistd valinnoista ja sisdltdd siten subjektiivisia vaikutteita.

Tamin aineiston luotettavuuden arvioinnissa on huomioitava myds, ettd haastattelut on
toteutettu kahden henkilon subjektiivisten kokemusten perusteella ja ndkemykset
edustavat heidén henkilokohtaista kokemustaan asioiden tilasta. Vaikka haastateltaviksi
on pyritty valitsemaan tutkimukseen parhaiten soveltuvat henkildt, edustaa heididn
haastattelunsa vain kahden ihmisen kokemusta tietyn organisaation toiminnasta.
Tutkimuksessa késitellddn kuitenkin vapaaehtoistyon teemoja ja kéyténteitd osin hyvin
yleiselld tasolla, joten tuloksia voidaan mahdollisesti soveltaa samankaltaisissa voittoa

tavoittelemattomissa organisaatioissa.

Tuloksia voidaan mahdollisesti hyddyntdd vapaaehtoisten johtamisessa kayttden
hyo6dyksi tutkimuksen tuloksia sitoutumisen ja motivaation edistdmisestd. Tutkimuksessa
on esitelty vapaaehtoistyon ominaisuuksia ja sithen sisdllytettyjd mahdollisuuksia, jotka
pitdvit ylld vapaaehtoisten motivaatiota ja sitoutumista. Tidstd tutkimuksesta
vapaaehtoistyon johdossa toimivat voivat mahdollisesti myods hyddyntdd tutkimukseen

koottuja tekijoitd motivaation ja sitoutumisen taustalla.

Tutkittaessa olemassa olevaa kirjallisuutta kévi ilmi, ettd vapaaehtoisten johtamista
késittelevdssd tutkimuksessa on tutkittu pitkélti vapaaehtoisty6td ja sen johtamista jonkin
tietyn organisaation kontekstissa. Case-pohjaiset tutkimukset antavat mielenkiintoista
tietoa yksittdisitd organisaatioista. Case-tutkimus rajaa kuitenkin tutkittavan ilmion
ainoastaan kyseiselle toimialalle ja tietynlaiseen ymparistoon. Vapaaehtoisten johtamista
olisikin mielenkiintoista tutkia laajemmin yhdistellen tutkimukseen erityyppisiéd
organisaatioita. Erilaisia organisaatiota ja toimialoja yhdistelemilld voitaisiin saada
mielenkiintoista tietoa esimerkiksi toimialojen vapaaehtoistydn motivaatioiden ja
johtamisen eroista ja yhtédldisyyksistd. Case-tapaus on aina yhden organisaatiokulttuurin
sdvyttima, joten laajemmalla tutkimuksella voitaisiin mahdollisesti saada kattavampi

kuva vapaaehtoisten johtamisen muodoista, kiytdnteistd ja vaikutuksista.
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Téassdkin tutkimuksessa on kandidaatintutkielman laajuuden asettamissa rajoitteissa
paddytty haastattelemaan vapaachtoisten kanssa tydskentelevid henkilditd vain yhdestd
organisaatiosta. Valittu kohdeorganisaatio on suuri ja tyollistdd huomattavan mééra
vapaaehtoisia. Vapaaehtoiset ovat myods huomattavana enemmistond sen henkilOstossa.
Tdmidn vuoksi organisaatio soveltuu tdhdn tutkimukseen hyvin ja antaa tutkielman
laajuuteen nédhden hyva kuvan ilmiostd. Téstd huolimatta ndkemykset ovat vain yhdesta
organisaatiosta, ja kattavampi vastaus tutkimuskysymykseen olisi saatu ottamalla

mukaan useita, mielelldén toisistaan poikkeavia organisaatioita.

Tutkimukseen valitut haastateltavat ovat nykyisen vapaaehtoisia koskettavan tyonsi
liséksi tyOskennelleet itse organisaatiossa vapaehtoisina. Tdméin on katsottu antavan
valituille haastateltaville kattavamman ndkemyksen organisaation toiminnasta ja
vapaachtoisena tyOoskentelystd yleisemmélld tasolla. Haastatelluilla on siis kokemusta
vapaaehtoistyon johtamisen molemmilta puolilta. Tdmd on katsottu hyddylliseksi
empiirisen aineiston kerddmisen kannalta, silld haastateltavien kokemuksia on voitu

tarkastella teemahaastattelun puitteissa asian molemmin puolin.

Tdmidn tutkimuksen haastateltavien vapaaehtoiskokemuksesta huolimatta, voitaisiin
tutkimushetkelld vapaaehtoisena tydskentelevid henkilditd haastattelemalla saada vield
kattavampi kuva tutkittavasta ilmiostd. Haastattelemalla sekd vapaaehtoistyon johtoa, ettd
vapaachtoistyontekijoitd saataisiin tietoa siitd, tapahtuvatko asiat johdon esittdmalld
tavalla, tai koetaanko kdytetyt menetelmait tai jérjestelyt siten, kun ne on tarkoitettu. Kun

asioita katsotaan toiselta puolen, voi koettuja merkityseroja 16ytyd huomattavastikin.

Kiinnostava jatkotutkimusmahdollisuus olisi my0s tutkia vapaaehtoistyon johtamista
vapaaehtoisten johtamana. Kohdeorganisaatiossa vapaaehtoisia on monenlaisissa eri
tehtévissd ja heilld on tapahtuman onnistumisesta eritasoisia vastuita. Vapaaehtoisten
kokemukset johtavana osapuolena toimimisesta saattaisivat poiketa palkatun tydvoiman
kokemuksista, ndin ja voitaisiin mahdollisesti saada uudenlaisia tutkimustuloksia
vapaachtoistyon johtamisesta. Vapaaehtoisten toimimista toisten vapaaehtoisten
johtajana on tutkittu myos kirjallisuudessa huomattavasti vapaaehtoistyon palkattua
johtamista vdhemmin, joten télld saralla voisi olla mielenkiintoista tilaa

jatkotutkimukselle.
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Liitteet

Liite 1: Haastattelurunko

1. Haastateltavan tausta

1. Kerro itsestisi
- Minkélainen tausta
- Kuinka on péatynyt organisaatioon toihin

- Tyonkuva

2. Onko tyoskennellyt ennen tydsuhdetta organisaatiossa vapaachtoisena
- Mika motivoi alun perin hakemaan vapaaehtoiseksi

- Onko tyoskennellyt useita vuosia vapaaehtoisena

3. Minkélainen koulutus toiden alkaessa
- Kasiteltiinké motivaatiota

- Tai sitoutumista

2. Henkilosto ja koulutus

1. Kuinka henkildston rakenne toimii organisaatiossa
- Misti tiimit koostuvat, ja miten ne kootaan

- Onko taustalla jokin ajatus, miksi rakennettu ndin
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- Miten oma ty0 sijoittuu tdhin

2. Kuinka vapaaehtoisia koulutetaan?
- Minkélaisia asioita kdydéén lapi

- Kasitellddnko motivaatiota tai sitoutumista

3. Kuinka vapaaehtoisten kanssa hyodynnetiddn virtuaalikanavia?

- Onko tdsté koettu jotakin erityisid hyotyja tai vaikutuksia?

3. Motivaatio ja sitoutuminen

1. Minkd wuskoo olevan sen taustalla, ettd vapaachtoiset hakeutuvat
organisaatioon?

- Mika vapaaehtoistydssa kiinnostaa

- Mitd vapaaehtoinen saa ty0std

2. Kuinka suuri osa vapaaehtoisista on vuosittain uudelleen toissi?

- Minkd uskoo olevan syyni timén taustalla?

- Mika saa hakeutumaan uudestaan vapaaehtoiseksi?

4. Palkitseminen

1. Kuinka vapaaehtoisia palkitaan?

Kokeeko timén toimivaksi?

Kuinka vapaaehtoiset ovat tdhdn suhtautuneet?

Kuinka itse koki palkitsemisen?



