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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallitustydskentelyn
motivaatio- ja sitoutumistekijoitd. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd millaiset tekijat motivoi-
vat lahtema&an mukaan yhdistyksen hallitustydskentelyyn ja millaiset tekijat vaikuttavat hallitus-
tydskentelyyn sitoutumiseen. Liséksi tydn tavoitteena oli tarjota kehittdmisehdotuksia, miten
yhdistys voisi houkutella uusia hallituksen jasenia ja sitouttaa heita toimintaan.

Teoreettinen viitekehys koostuu yhdistystoiminnasta, hallitustydskentelysta, vapaaehtoistoi-
minnasta, arvoista, organisaatiokulttuurista, johtamisesta, motivaatiosta ja sitoutumisesta. Tut-
kimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tapaustutkimuksena. Aineistonkeruumenetel-
mana oli teemahaastattelut, jotka jarjestettiin maaliskuun 2023 aikana. Haastatteluihin osallis-
tui yhteensa yhdistyksen jasenta, joista kuusi oli toiminut yhdistyksen hallituksessa. Haastatte-
luiden avulla oli tarkoitus selvittdd haastateltavien nakemysta yhdistyksen organisaatiokulttuu-
rista, johtamisesta seka hallitustytskentelysté ja siihen liittyvista motivaatio- ja sitoutumisteki-
jOista.

Tutkimusaineisto analysoitiin sisallénanalyysilla. Tutkimustulosten perusteella haastateltavilla
oli yhdistyksen visiosta melko yhdenmukainen kasitys mutta mission ja arvojen osalta ilmeni
tdsmennettavaa. Tutkimuksen perusteella saatiin varsin kattava kuva yhdistyksen vahvuuk-
sista ja heikkouksista. Yhdistyksen vahvuustekijoiksi tunnistettiin suuri jasenmaara, paikalli-
suus ja monipuolinen toiminta. Yhdistyksen haasteet ja uhat liittyivat paaosin heikkoon naky-
vyyteen, jAsenmaaran vahenemiseen, ja uusjasenhankintaan.

Hallitustytskentely koettiin mahdollisuutena toimia kiinnostavien aiheiden parissa, oppia uutta,
jakaa omaa osaamista seka kokea yhteisollisyytta. Hallituksen jasenten valisen yhteistyon
vahvistamiselle ilmeni tarvetta, vaikka yhdistyksen johtamisen ja hallitustytskentelyn koettiin
sujuneen paaosin hyvin. Tutkimustulosten mukaan hallitustydskentelyn l&hivuosien haasteet
littyvat jasenmaaran vahenemiseen, uusien hallituksen jasenten Idytamiseen ja yhdistyksen
toiminnan kiinnostavana pitamiseen. Tutkimustulokset osoittavat, ettd kohdeorganisaation hal-
litustydskentelyn veto- ja pitovoiman kehittamiseen on tarvetta. Tutkimustuloksiin perustuviin
kehittamiskohteisiin on kirjattu, ettd strategian ja arvojen méaaristyo olisi tarpeen tehda. Lisaksi
yhdistyksen nakyvyyden parantamiseen tulisi panostaa ja kehittda viestintaa esimerkiksi sosi-
aalisen median kanavia hyddyntamalla.

Asiasanat
Hallitustytskentely, johtaminen, motivaatio, sitoutuminen, organisaatiokulttuuri, yhdistystoi-
minta, vapaaehtoistyd




Sisallys

AN Lo T o = o | (o 1
I A ] 010 (2 o 1S3 4= PSR 1
1.2 Teoreettinen VIItEKENYS ........ii e e e 3
1.3 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukSet.........cccooeeiiiiiiiiiiiiii e 3

A A1 (o 11538V T A T W= =] (o | USRI 5
2.1 YhdistystoiminNan OrganiSOINti ...........cciiiiiiiiiiiei e e et e e e e e e e e e e e e e eeannes 5
2.2 HYVA NAINTO.. ... e e e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e ettt e s aaeaeeeaanees 6
2.3 VapaaehtOIStOIMINTA.........cceiiiiiiiiiie e e e e e e e e ettt s e e e e e e e eestaa e e eeaeeeaanees 7

I N Lo o1 = 01T S 9
3.1 Strateginen JONTAMINEN ..o e e et s e e e e e e e e er e e e e e eeeanee 11
3.2 Vapaaehtoistydn JONtAMINEN ........cooo e 12
3.3 TIEtOJONTAMINEN... ..o 13
3.4 MUULOKSEN JONTAMINEN ... 14

4 OrganiSAALIOKUITTUUIT ... 16
o O |V 1] T PSP 17
Y 4T~ [ T PSPPSRI 18
T N o | ST UPPPUTRUPPIN 18
4.4  Organisaatiokulttuurin JORTaMINEN ... 19

LY (0 AV T o S 20
5.1 SISAINEN MOLIVAALIO ....ccee e 20
5.2 UIKOINEN MOIVAALIO ....ccee e 21
5.3 Motivaation merkitys vapaaehtoistoiminnassa.............ceeeiieeiiiiiiiiiiiin e 21

LTS 11 (0 U1 (0 01T o 23
6.1  SIOUIUMISEN PrOSESSI ..uuieiiiieiiiiee e e e e e e ettt e e e e e e e e e e ettt e e e e e eeeeessataaaaeeaaaeeenees 23
6.2 Sitoutumisesta k&ytannon toteUtamMISEEN ........coo i i 24
6.3 Vapaaehtoisten SIHOUAMINEN ... oo e e e e e et eeeeeeennees 25

7 TUtKIMUSMENEIEIMAL ... . e e e e et e e e e e e e e aeea e e e eeeas 27
7.1 Lahestymistapana tapaustutkimus .............ouiiiiiiiiii e e 27
7.2 AINeiston KeruumeneteIMAL ..........coii i i e et e e e et s e e e e e ee it s e e aaeeeanee 28
7.3 Aineiston analyysSimenetelmat..........ooo oo 32

8 TULKIMUSIUIOSIEN tArKASIEIU .. ..e e e e e e e e e e e e et e eaaes 34
8.1  AIKUKArtOItUKSEN TUIOKSEL.......eeeiieiie et e e e e e et s e e e e e e e e aaaa e s e e aaeeeannes 34

8.2 OrganiS@atiOKUITIUUIT ........ccoeeeeeeeeeeee e 37



G F0Z R LY V. | 37

8.2.2  MISSIO JA VISIO. .. uu i ieeeiieeeiiie et e e e et e s e e e e e e et e e e e e e e e eaaa e aaaeaaanne 38

8.3  YhdistykSen MeENEStYSIEKIJAL ......uuuiiie e e e e e e e e e e e aaaees 39
SR A V= 0 VU T [ S 39

S T o [T 140 180 = R 41

S R B (=T o111 E= T 11T [T L 42

8.4 Yhdistyksen ja hallituksen johtaminen ..........cccoooeiiiiiiiiiii e 44
8.4.1 OnniStumMISet Ja NAASIEET. .........uuiiiiiiiiiiiiiiie e 45

8.4.2 KehittAmISIAEAL ......cceeeeeiiiiie e aane 48

8.4.3 HallitUKSEN JASENMEAAIA. ... . .ueueiiiiiiieiiiiiiiiiiiebeeebeibb bbb sennnenenee 49

8.5 Motivaatio osallistua ja sitoutua hallitustydskentelyyn............ccoooeeii 50
8.5.1 Lahivuosien tavoitteet Ja NAASIEET............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieii e 51

8.5.2 Tulevaisuuden Veto- ja PILOVOIM@........uuuuuuerieiieiiiiiieiieeiieiteneeneeseeeeenenaeneeeneeeeeeeeeenes 52

8.5.3 Motivointi- ja SItOUTAMISKEINOL ..........uueiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 53

8.6 YhteenVelO tUIOKSISTA ......ceeeeeeeeeiiee e e et e e e e e e e e era e s e e e e eeeanee 54

9 JONtOPEALOKSEL JA PONTINTA. ... ettt eenenenes 57
Lo T0 R WV (011 (=T g I o o] aTo [T} = VUSSP 57
9.2 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimuskohteet .............cccoeiiiiiiiiiiiii e, 62
9.3  Tutkimuksen IUOtEttaVUUS JA EEHISYYS ....couviiiiiiieee e e et e et e e e e e aanees 65
9.4 Opinnaytetydn prosessi ja oman oppimisen reflektointi...........ccccoceeeeiiiiiiiiiii e, 67
IO I (== SRR 69
5 1= PP 72
Liite 1. Haastattelututkimuksen Saatekire.........coocoeiiiiiiiiiie e 72
Liite 2. Kyselypohja hallituksen JASENIIE ..........cooo i 73
Liite 3. Kyselypohja yhdistyKSen JASENEIIE .......coooo i 75
Liite 4. OpIiNNAYLEtYOSUUNNITEIMA. ... ..uuiiiiiiiiiiiiiiiieiiiieebeebbbe bbb bbebbeebsbeeeeeeeenenennne 76

Liite 5. Haastateltavat 8NONYYIMISTE ...........uuuuuueiieiiiiiiiiiiiiiiiieaeeeeeeeeeeeee e eeeeeeebeeeeseeeeeeeeaerennne 77



1 Johdanto

Vapaaehtoistoiminta on merkittava osa monien yhdistysten ja organisaatioiden toimintaa. Vapaa-
ehtoiset tyontekijat ovat tarkeassa roolissa toiminnan kannalta, ja jotkut organisaatiot toimivat va-
paaehtoisten tyontekijdiden voimin. Vapaaehtoisten tyontekijdiden laaja toimenkuva voi pitaa sisal-
[&&n muun muassa organisaation toiminnan suunnittelua, koordinointia, johtamista ja hallintoa. Va-
paaehtoisten panos on kiistatta tarkeaa monille organisaatioille, joten organisaatioiden tulisi tunnis-

taa mikd vapaaehtoisia motivoi osallistumaan toiminnan edistamiseen.

Nykyaikaa leimaavat jatkuva Kiire ja aikataulupaineet tydpaikoilla seka harrastuksissa. Vapaa-ajan
kayttdtavoista kilpailee moni asia. Vapaaehtoistyt voi olla aikaa vievaa ja vaatia sitoutumista tiet-
tyind aikoina. Vapaaehtoisty®d on usein toistuvaa tai pitkakestoista, joten se vaatii osallistujalta si-
toutumista. Mika saa ihmisen tassa hektisesséa ajassa lahtemaan mukaan ja sitoutumaan vapaaeh-

toistybhon?

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan ihmisten sitoutumista ja motivaatiota vapaaehtoiseen yhdis-
tyksen hallitustydskentelyyn. Laadullisen tapaustutkimuksen tavoitteena on tunnistaa mitka tekijat
ovat motivoineet hallituksen jasenia osallistumaan vapaaehtoiseen hallitustydskentelyyn ja mika

toiminnassa sitouttaa heita.

Tutkimusosuudessa haastattelen vapaaehtoistoimintaan perustuvan Helsingin kaupunginmuseon
ystavat ry:n hallituksen jasenia ja yhdistyksen jasentéa. Pyrin selvittamaan mika hallituksen jasenia
motivoi vapaaehtoisessa hallitustydskentelyssé ja miksi he ovat sitoutuneet tyéhdn. Hallituksen ja-
senid haastattelemalla tavoitteeni on selvittda haastateltavien nakemyksia yhdistyksen ja hallituk-
sen johtamisesta ja keratéa ideoita yhdistyksen ja hallitustydskentelyn kehittdmiseksi. Tutkimus-
osuudessa kuullaan myo6s yhdistyksen jasenen nakokulmaa hallitustydskentelyyn liittyen. Yhdistyk-
sen jasenta haastattelemalla pyrin selvittdmaan mika voisi saada kiinnostumaan hallitustydskente-

lysta, mik& voisi motivoida ja sitouttaa seka milla keinoilla yhdistys voisi vaikuttaa motivaatioon.
1.1 Kohdeyhdistys

Tutkimuksen kohdeyhdistys on Helsingin Kaupunginmuseon ystavét ry. Opinnaytetyon ohjausryh-
maan kuuluvat opinndytetydn ohjaaja Martin Stenberg Haaga-Heliasta ammattikorkeakoulusta ja
kevadseen 2023 saakka Helsingin kaupunginmuseon ystavét ry:n hallituksen puheenjohtajana toi-

miva Kaarina Kuisma.

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:ssé on jasenia noin 350. Yhdistys tarjoaa jasenilleen mah-

dollisuuden syventaa Helsingin ja sen lahialueen historian tuntemusta jarjestamalla monipuolista



jdsenohjelmaa. Museon ystavat jarjestavat mielenkiintoisia esitelmé- ja keskustelutilaisuuksia, asi-
antuntijoiden opastamia retkia ja vierailuja erilaisiin kohteisiin. Helsingin kaupunginmuseon ystavéat

ry on toiminut vuodesta 1988 alkaen. (Helsingin kaupunginmuseo.)

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n tarkoituksena on tukea Helsingin kaupunginmuseon tyota
jakamalla jasenilleen tietoa Helsingin kaupunginmuseon tapahtumista, nayttelyista seka yhdistyk-
sen omien vierailujen ja retkien avulla. Yksi Helsingin kaupunginmuseon toiminnan tukemisen
muoto on yhdistyksen jarjestama varainkerays. Museon ystaville on myonnetty jatkuva rahanke-
rayslupa varainkeraykselle, joka aloitettiin kevaalla 2022. Kerayslippaat ovat olleet kaupunginmu-
seon Hakasalmen huvilalla ja Aleksanterinkadun museossa. Kerdysvarat kaytetdan Museon 0soit-
tamiin kohteisiin. Helsingin kaupunginmuseon ystavat tekee tiivista yhteistyota sidosryhmiensa
kanssa. Yhdistyksen keskeisia sidosryhmié ovat jasenet, Helsingin kaupunginmuseo ja museon
henkilosté sekd muut yhteistydkumppanit. (Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry 2022.)

Yhdistyksen sdantdjen mukaan toiminnan suunnittelemisesta ja johtamisesta vastaa vuosikokouk-
sen valitsema hallitus. Hallitukseen kuuluu puheenjohtajan lisksi kuusi jasenta. Hallitus valitsee
varapuheenjohtajan ja lisaksi kutsuu sihteerin, taloudenhoitajan ja tarpeen mukaan muut toimihen-
kilot, jotka voivat tulla valituksi hallituksen keskuudesta. (Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry
2022))

Hallituksen jasenille ei makseta rahallista korvausta, vaan he toimivat vapaaehtoistydn periaattein.
Koska hallitustoiminta perustuu vapaaehtoisuuteen, on tydskentely pyritty pitAmaan mahdollisim-
man joustavana ja kevyena. Opinnaytetyon kirjoittaja toimii yhdistyksen hallituksessa ja yhdistyk-

sen osa-aikaisena sihteerina.

Jasenmaara on ollut laskusuuntainen viime vuosina. Yhdistyksen elinvoimaisuuden sailyttamiseksi
toiminnan uudistamiselle on tarve lahivuosien aikana. Yhdistyksen tulisi palvella niin pitkaikaisia
ja iakkaampia jasenidan, kuin olla houkutteleva myds uusille ja nuoremmalle sukupolvelle. Yhdis-
tyksen kehittdminen vaatii hallitukselta osaamista, ammattitaitoa seka sitoutumista yhdistyksen ke-
hittdmiseen. Jasenmaaran vahentymisen lisdksi yhdistyksessa on tunnistettu haaste, joka liittyy
uusien vapaaehtoisten hallitusten jasenten l6ytdmiseen. Yhdistyksen hallitustydskentelyé kohtaan
ei ole aiempien vuosien tapaan osoitettu samanlaista kiinnostusta potentiaalisten hallituksen jasen-
ten toimesta. Yhdistys tarvitsee myds tulevaisuudessa ammattitaitoisen hallituksen varmistamaan
yhdistyksen elinvoimaisuuden sailyminen. Yhdistyksen ndkokulmasta on tarkeaa tunnistaa mika
saa ihmiset sitoutumaan yhdistyksen hallitustydskentelyyn, mika voisi saada kiinnostumaan halli-

tustyoskentelysta ja miten voisi houkutella uusia jasenia hallitukseen.



1.2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys koostuu yhdistystoiminnasta, hallitustyoskentelysta, vapaaehtoistoimin-

nasta, arvoista, organisaatiokulttuurista, johtamisesta, motivaatiosta ja sitoutumisesta.

Tybssa kasitelladn vapaaehtoisty6ta erityisesti hallitustytskentelyn nakoékulmasta. Johtamisen
osalta tydssa keskitytadn erityisesti yhdistyksen johtamiseen, vapaaehtoistyon johtamiseen ja joh-
toryhmatydskentelyyn. Hallitustyéskentelyn osalta ty6 keskittyy erityisesti yhdistyksen hallitukseen
ja tasta syysta tyon ulkopuolelle on rajattu muun muassa osakeyhtion yhteisty0 ja toimintatavat.
Motivaation ja sitoutumisen osalta tydssa huomioidaan erityisesti vapaaehtoisen toiminnan nako-

kulma.
1.3 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on 16ytaé hallituksen jasenten ja potentiaalisten jasenten sitoutumiseen
ja motivaatioon vaikuttavia syita. Tutkimuksen tavoitteena on saada vastaus kysymyksiin: millaiset
tekijat motivoivat lahtem&aén mukaan Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallitustyéskente-
lyyn? Ja millaiset tekijat vaikuttavat hallitustydskentelyyn sitoutumiseen?

Tutkimusosuudessa pyrin selvittdmaan mik& motivoi lahted mukaan Helsingin kaupunginmuseon
ystavat ry:n hallitustydskentelyyn ja mika vaikuttaa tydskentelyyn sitoutumiseen. Tavoitteena on
tunnistaa motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita kartoittamalla nykyisen hallituksen j&-

senten ja yhdistyksen jasenen ndkemyksia.

Tyo6n konkreettina tuloksena on pyrkia tarjoamaan tietoa yhdistyksen hallituksen jdsenten motivaa-
tioon ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tyon tarkoituksena on toimia keskustelun heréttdjana
ja innovaattorina yhdistyksen hallitustyéskentelyn kehittamiselle. Lisdksi tydn tavoitteena on tarjota
kehittamisehdotuksia yhdistykselle: miten yhdistys voisi houkutella uusia hallituksen jasenia ja si-

touttaa toimintaan.

Opinnaytetydni vastaa kohdeorganisaation tarpeeseen tunnistaa hallitustydskentelyyn liittyvia moti-
vaatiotekijoita ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Opinnaytetyd tukee yhdistyksen tavoitetta l16y-
tda uusia motivoituneita hallituksen jasenia seka sitouttaa jo olemassa olevia hallituksen jasenia,
jotka varmistavat Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n elinvoimaisuuden sailymisen tulevaisuu-

dessa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittda myos kirjoittajan omaa ammatillista osaamista tutki-

mustyon toteuttamisessa. Opinnaytetydn Kirjoittaja on tydskennellyt osa-aikaisesti yhdistyksessa ja



toiminut yhdistyksen hallituksessa. Taméan tyon avulla on tarkoitus vahvistaa myds hallitustydsken-
telyn osaamista.

Nakemyksia kartoittamalla on tarkoitus tunnistaa nykyisen hallituksen jasenten kasityksia ja kuulla
yhdistyksen jasenen nakemyksia siité, miten yhdistys voisi vahvistaa hallitustydskentelyn veto- ja
pitovoimaa. Kartoitus toteutetaan henkilokohtaisilla haastatteluilla.

Tutkimuskysymykset:
K1: Millaisia ongelmia ja tulevaisuuden haasteita hallitusty6 sisaltaa?

K2. Mitk&a asiat motivoivat lahteméaén mukaan Helsingin kaupunginmuseon ystavét ry:n vapaaeh-

toiseen hallitustytskentelyyn?
K3. Mitka tekijat vaikuttavat hallitustybhon sitoutumiseen?
K4. Millainen on kiinnostava ja houkutteleva vapaaehtoisen hallitustydskentelyn toimenkuva?

K5. Miten Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry saisi mukaan motivoituneita ja ammattitaitoisia

hallituksen jasenia?

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan motivaatiota ja sitoutumista vapaaehtoiseen hallitustydsken-
telyyn Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksen ja yhdistyksen jasenen nakoékulmasta.
Tutkimustaloudellisista syista jaseniston laajamittaiset haastattelut ja potentiaalisten jdsenten seké
sidosryhmien haastattelut rajataan tutkimuksen ulkopuolelle. Yhdistyksen sidosryhmilla tarkoite-

taan Helsingin kaupunginmuseota, muita museoita seka yhteistybkumppaneita.

Opinnaytetydn seuraavassa luvussa 2 perehdytaan yhdistyksiin ja jarjestdihin. Luku 3 kasittelee
johtamista, kuten strategista johtamista, vapaaehtoistyon johtamista, tietojohtamista ja muutoksen
johtamista. Luvussa 4 perehdytddn organisaatiokulttuuriin keskittyen mission, visioon ja arvoihin
seka organisaatiokulttuurin johtamiseen. Luku 5 kéasittelee motivaatiota ja sen merkitysta vapaaeh-
toistoiminnassa. Luvussa 6 perehdytdan sitoutumiseen ja vapaaehtoisten sitouttamiseen. Luvussa
7 kaydaan lapi tutkimusmenetelmat ennen lukua 8, jossa tarkastellaan tutkimustuloksia. Lopuksi

esitellaan johtopaatokset ja pohditaan tutkimustulosten merkitysta.



2 Yhdistykset ja jarjestot

Yhdistyksilla on merkittava rooli yhteiskunnallisina vaikuttajina. Yhdistystoiminta kokoaa ja valittéa
yhteiskunnallisia arvoja ja on sita kautta merkittava yhteiskunnalliseen ja poliittiseen keskusteluun
seka paatoksentekoon vaikuttamisen muoto. Yhdistykset ja jarjest6t voivat toimia julkisen keskus-
telun heréttdjina ja kansalaisten @anitorvina. Yhdistys- ja jarjestdtoiminta tarjoaa apua myds hyvin-
vointivaltion aukkojen paikkaamiseen jarjestamalla sosiaali- ja terveyspalveluja seka vastaamalla
kulttuuri- ja koulutustarpeiden tyydyttamiseen. Julkisen nakékulman lisaksi yhdistykset tarjoavat
toimintansa kautta yksildlle hyotyja. Yhdistyksen jasen pystyy yhdistyksen jdsenena toteuttaa hen-
kilokohtaisesti merkittédvaa arvoa, intressia tai tarvetta. Yhdistyksilla tulee tarjota jotakin erityista
hyotya tai kiinnostusta, jotta yksilét haluavat kiinnittyd toimintaan. Hy6ty voi liittya erilaiseen harras-
tustoimintaan, vertaistukeen tai sosiaalisuuteen. Yhdistys voi toimia identiteetin l&hteenéa ja sa-

masta asiasta kiinnostuneiden ihmisten yhdistgjanéa. (Heikkala 2001, 43.)

Yksityissektorin ja jarjestdjen toiminnan eroavaisuus on erityisesti vapaaehtoistoiminnan harjoitta-
minen. Jarjestdjen toiminnan ytimessa ovat muita sektoreita vahvemmin arvot, identiteetti, moraali
ja aatteellisuus. Jarjestojen johtaminen on hyvin moniulotteista; talouden, ihmisten, strategian ja

kulttuurin johtamista, johon tuo lisdn moninaiset kohderyhmat vapaaehtoisista, jasenisttsta, luotta-

musjohdosta mahdolliseen palkattuun henkilostéon. (Somerkivi 2011, 16.)

Merkittdva yhdistykset ja yritykset erottava tekija on taloudellinen méaarittely. Yhdistysten paaasialli-
nen toiminnan tavoite ei ole taloudellinen voitto, vaikka usein toimintaan sisaltyy liiketaloudellista
toimintaa. Yhdistykset kayttavat taloudellisen ylijadman omaan toimintaan toisin kuin yritykset voi-

vat jakaa voitot osinkoina omistajille. (Heikkala 2001, 42-43.)
2.1 Yhdistystoiminnan organisointi

Yhdistyslain 358:n mukaan yhdistyksen hallituksen kokoonpanon on oltava vahintadan kolme henki-
|64 ja jasenmdaaran ylarajaa ei ole maaritelty. Yhdistyksen sdanndissa maarataén hallituksen koko,
joka voi olla kiinte& tai liukuva. Yhdistyksell& on oltava puheenjohtaja, joka voi olla yksi vahintaan
kolmesta hallituksen jasenesté. Yhdistyslaki linjaa, ettd hallituksen puheenjohtajan tulee olla taysi-
ikainen ja hanella tulee olla asuinpaikka Suomessa. Muiden hallitusten jasenten tulee olla vahin-
tdan 15-vuotiaita ja asuinpaikka voi olla ulkomailla. Hallituksen jaseneksi voidaan valita myos hen-
kilo, joka ei ole yhdistyksen jasen. Yhdistyksen saanngissa voidaan hallituksen jasenvalintaan
maarata kuitenkin ehtoja, joiden tulee tayttya. Ehtona voi olla esimerkiksi se, ettd jasenen tulee olla
yhdistyksen jasen, ettei ole toiminut useampaa perakkaista kautta hallituksen jasenena tai jasenen
tulee olla ialtdén alle 65-vuotias. Hallituksen jaseneksi lahteminen on vapaaehtoista ja tehtavasta
voi myos kieltaytya (Loimu 2012, 151-152, 154.)



Yhdistyksilla on sd&nndissa méaaritelty perustehtéva eli tarkoitus, jonka vuosi yhdistys on ole-
massa. Perustarkoituksen mukaisesti ja sen ymparille muodostuu kokonaisuus fyysista, inhimilli-
sista ja sosiaalisista rakenteista. Yhdistyksissa ylin paatosvalta on jasenilla. Hallituksen kokoon-
pano muodostuu jasenten valitsemista henkil6ista. Hallituksen jasenten valitseminen on yksi yhdis-
tyksen jasenten tarkeimmista asioista, silla valinta vaikuttaa suoraan yhdistyksen toimintaan ja toi-

minnan johtamiseen. (Hamalainen & Lempinen 2018, 16.)

Jisenet

Hallitus

Toiminnanjohtaja Toimihenkilot Tyontekijat

Kuvio 1. Yhdistyksen tyypillinen organisaatiomalli (mukaillen Hamalainen & Lempinen 2018, 15)

Organisaatiorakenteen ensimmainen osa muodostuu hallituksen jasenista, jotka ovat yhdistyksen
jasenten valitsemat. Yhdistyksen hallitus tekee paatdksen toiminnanjohtajan ja tyontekijoiden palk-
kaamisista. Toimihenkilét kuten yhdistyksen puheenjohtaja, taloudenhoitaja ja sihteeri voivat toimia
tydsuhteessa, muussa tapauksessa heidat valitaan sdantomaaraisessa vuosikokouksessa. Yhdis-
tyksen toiminnan kannalta on tarkeaa, ettd hallitus luo selkeat toimintatavat ja tyonjaon eri organi-

saatiorakenteiden valilla. (Hamalainen & Lempinen 2018, 15.)

Hallituksella ja erityisesti hallituksen puheenjohtajalla on tarkeda rooli yhdistyksen johtamisessa, jo-
ten hallituksen jasenten tulee olla sitoutuneita, aktiivisia seka asiantuntevia. Puheenjohtajan vas-

tuulla on hallitustydskentelyn johtaminen ja yhteisten pelisdéantéjen luominen hallituksen suunnitte-
lulle, toiminnalle ja paatosten tekemiselle. Hallituksen kokoonpanon tulisi olla riittdvan moninainen

edistamaan yhdistyksen toimintaa. (Hamalainen & Lempinen 2018, 18-19.)
2.2 Hyva hallinto

Hyvan hallinnon tunnuspiirteité ovat luottamus, avoimuus ja tilivelvollisuus. Hallituksen tulee toimia
vastuullisesti, asiantuntevasti ja sitoutuneesti. Hallituksen tulee pystya perustelemaan tehtyja paa-
toksia ja miten ne ovat linjassa yhdistyksen perustehtavén ja arvojen kanssa. Hallinnossa on huo-
mioitava toiminnan ominaispiirteet liittyen aatteellisuuteen, taloudelliseen tulokseen, toiminnan pe-

rustarkoituksen toteutumiseen ja vapaaehtoistoimintaan. (Somerkivi 2011, 33-34.)



Hyvalla hallintotavalla tarkoitetaan yhdistyksen saannoissa maaratyn tarkoituksen toteuttamista ja-
senten haluamalla tavalla. Tarkoituksen toteuttamisesta vastaa yhdistyksen hallitus, jonka on valin-
nut yhdistyksen jasenet. Hyvan hallintotavan mukainen toiminta on hallitustydskentelyé ja koko yh-
distyksen toimintaa ohjaava tapa. Hallituksen tehtéavanéa on raportoida jasenilleen toiminnasta ja
tuloksista, jotta jasenet voivat arvioida hallituksen toimintaa yhdistyksen tarkoituksen toteuttami-
sessa. (Perala, Juutinen, Lilja & Lindgren 2008, 26-27.)

Hamalaisen ja Lempisen (2018, 19-20) mukaan hallituksen tulee toteuttaa yhdistyksen toimintaa
saantojen, yhdistyslain seka jasenten paatésten mukaisesti ja luokittelevat seuraavasti hallituksen
tehtavat:

e saanndissa osoitetut tehtavat

e yhdistyksen paattamat tehtavat

¢ yhdistyslaissa méaaritellyt hallinnolliset tehtavat

¢ hallituksen muille valtuutettujen hallinnollisten tehtavien valvonta

¢ laissa saadetyt nimenomaiset saanndkset hallitukselle.

Yhdistyksen hallituksen tehtéavana on yhdistyslain mukaan hoitaa huolellisesti yhdistyksen asioita.
Hallitus huolehtii ja valvoo siita, etta kirjanpito on lain mukainen ja varainhoito on jarjestetty luotet-
tavalla tavalla. Hallituksen vastuulle kuuluvat myo6s strategia, talous, toimintasuunnitelma, tyésuh-
teet ja toiminnan valvominen seka raportointi. Hallituksen jasenen& toimiminen vaatii panostuksia
kuten aikaa, intoa ja sitoutumista yhteisten asioiden edistamiseen. Jokaisen hallituksen jaseneksi
ryhtyvan hyva miettid omia voimavarojaan ja motiivejaan hallitustydskentelylle. Hallituksen jasenet
tarvitsevat tehtavan hoitamiseen laajasti tietoa edustamastaan organisaatiosta, sen historiasta ja
kaytannon toiminnasta. Taman liséksi hallituksen jasenella on hyva olla yleisesti tuntemusta lain-
sdaadannosta, taloudesta ja yhdistystoiminnasta. Hyvassa hallinnossa osataan hyddyntaa hallituk-
sen jasenten asiantuntemusta ja ammattitaitoa laajasti organisaation toiminnassa. (Somerkivi
2011, 33-35ja 37.)

2.3 Vapaaehtoistoiminta

Vapaaehtoistoiminnalla on Suomessa pitka historia. Yksittaisten inmisten rakentamasta yhteisesta
kylakoulusta on tultu organisoituihin toiminnan verkostoihin, kansainvalisiin kerayksiin ja verkossa
tapahtuvaan vapaaehtoistython. Vapaaehtoistoiminnan ytimessa on yhteisollisyys ja valittdminen.
Vapaaehtoistydn on ahkerien ja auttavaisten inmisten tekemaé vapaaehtoista ty6ta jonkin heille
merkityksellisen asian puolesta. Viime vuosikymmenien aikana vapaaehtoistoiminta on saanut raa-
meja ja kdytanteitd, joiden ansiosta toimintaan on saatu enemman toimeliaisuutta ja jatkuvuutta.
(Hirvonen & Puolitaival 2018, 8.)



Vapaaehtoistoiminta on nimensa mukaisesti vapaaehtoista ja siitéa ei makseta palkkaa. Vapaaeh-
toistoiminnan motivaatiotekijdita ovat muun muassa halu auttaa, kokea osallisuutta ja merkitykselli-

syytta seka lisata omia taitoja sosiaalisia suhteita. (Hirvonen & Puolitaival 2019, 13.)

Vapaaehtoistoiminta on tarked osa monien yhdistysten ja jarjestdjen toimintaa. Suomessa suuria ja
tunnettuja vapaaehtoistoimintaa jarjestavia toimijoita ovat muun muassa Suomen Punainen Risti ja
WWF Suomi.

1870-luvulla perustettu Suomen Punainen Risti on Suomen suurimpia kansallisia kansalaisjarjes-
t6ja. Suomen Punainen Risti on julkisoikeudellinen yhdistys, jonka toimintaan sovelletaan yhdistys-
lakia jarjestoa koskevassa laissa erikseen maaratyin osin. Sen tehtavana on auttaa apua eniten
tarvitsevia kotimaassa ja ulkomailla. Yksi toiminnan paaperiaatteista on vapaaehtoisuus ja koko
Punaisen Ristin liike on perustettu vapaaehtoisen auttamisen pohjalle. Vuonna 2021 Punaisella
Ristin vapaaehtoisia ja keraajia oli 25 000. Toimintamuotoja ovat muun muassa avustustoiminta,
ystavatoiminta, nuorisotoiminta, veripalvelutoiminta, Kontti-kierrétystavaratalot, ensiapukoulutus ja
kansainvalinen katastrofiapu. Suomen Punainen Risti kuuluu kansainvéliseen Punaisen Ristin ja
Punaisen Puolikuun liikkeeseen, joka auttaa katastrofeissa ja kriiseissa seitseman perusperiaat-
teensa; inhimillisyys, tasapuolisuus, puolueettomuus, rippumattomuus, vapaaehtoisuus, ykseys,
yleismaallisuus, mukaisesti. Vuonna 2021 jarjeston jasenmaara oli 71 500. (Suomen Punainen
Risti, 2021.)

Vuonna 1972 toiminnan Suomessa aloittanut WWF Suomi kuuluu osaksi kansainvalista WWF-ver-
kostoa, joka toimii yli 100 maassa. WWF on yksi maailman vaikuttavimmista ymparistojarjestoista,
jonka tavoitteena on pysayttaa luonnon kéyhtyminen ja rakentaa tulevaisuus, jossa ihmiset ja
luonto elavat tasapainossa. Ymparistéongelmien ratkaisemiseksi WWF Suomi muun muassa vai-

kuttaa paatdksentekoon, toimii kentalla, tuottaa tietoa ja ottaa ihmiset mukaan omaan toimintaan.

WWF Suomi ovat muun muassa paatoksentekoon vaikuttaminen, kentélla toimiminen, tiedon tuot-
taminen ja ihmisten mukaan ottaminen toimintaan. Suomessa 6ljyntorjuntajoukkoihin kuuluu noin
8000 vapaaehtoista. Vuoden 2022 tilikauden paattyessa yhteensa noin 35 000 suomalaista tuki
kummina saannoéllisesti WWF:n ty6ta. (WWF 2022.)

Helsingin kaupunginmuseon ystavét ry:n toiminta perustuu vapaaehtoiseen toimintaan, josta vas-
taa yhdistyksen hallitus. Yhdistyksen tarkoituksena on tukea Helsingin kaupunginmuseon tyota ja
yksi tukemisen muoto on rahankerays, jonka varat kaytetddn museon osoittamiin kohteisiin. Hel-
singin kaupunginmuseon ystavat ry:n toiminta poikkeaa Suomen Punaisen Ristin ja WWF:n toimin-
nasta kokoluokkansa lisaksi muun muassa vapaaehtoistoiminnan osalta, silla yhdistyksessa ei ole

hallituksen jasenten lisdksi muita vapaaehtoisia.



3 Johtaminen

Suomen kielessa johtamisen kasite ei erota ihmisten ja asioiden johtamista. Englannin kielessa
johtamisen eri kéasitteet ovat maaritelty seuraavasti:
¢ Hallinto (eng. administration), jolla tarkoitetaan toisen henkilén ohjeiden mukaan asioiden
organisointia ja koordinointia.
¢ Asioiden johtaminen (eng. management), joka kasittaa johtajan suunnittelemien tapojen
mukaan jonkin ryhman asioiden organisointia ja koordinointia.
¢ |hmisten johtaminen (eng. leadership), jolla tarkoitetaan ryhmaéan kuuluvien henkiléiden hy-
vaksymalla tavalla ryhman asioiden organisointia ja koordinointia. (Waldron 2014 teok-

sessa Kuuluvainen 2015, 30.)

Ihmisten johtamisessa korostuu herkkyys ja joustavuus organisaation sosiaalisten suhteiden kasit-
telemisessé. Asioiden johtamisessa painottuu puolestaan prosessien sujuvuus, tehokkuus seka
jarjestelmallisyys. Johtamisesta voidaan erottaa kaksi ulottuvuutta sen perusteella, onko johtami-
sen toimenpiteet kohdennettu organisaation sisdiseen vai ulkoiseen toimintaan ja ymparistoon.
Jarjestojen ja yhdistysten sisdisesséa johtamisessa tyypillisesti painottuu operatiivinen johtaminen ja
vuorovaikutus organisaation sisalla. Jarjestojen ja yhdistysten johtamisessa korostuu organisaation

strateginen johtaminen ja sen suhde organisaation toimintaymparistoon. (Heikkala 2001, 118-119.)

Stenbergin (2021, 43) mukaan organisaatioiden padomalajit voidaan liikketoiminnan né&kdkulmasta
jakaa aineelliseen, taloudelliseen ja aineettomaan padomaan. Aineeton padoma (kuvio 2.) eli tieto-
paaoma on tarkein osa-alue organisaation menestystekijdista, koska se on perusta taloudelliselle
ja aineelliselle padomalle. Erityisesti johtamisen nakékulmasta on olennaista ymmartaa tiedon ja
osaamisen hankkimisen, luomisen seka jakamisen merkitys organisaation menestymiselle. (Sten-
berg 2021, 43, 36.)

Inhimillinen pddoma
« Patevyys

* Kyvykkyys

+ Sitoutuminen

Ulkoinen paaoma
» Ulkoiset verkostot
» Arvoketjun jasenet

Organisaatiopddoma:
» Kulttuuri

» Arvot

* Toimintamallit

Kuvio 2. Aineettoman pddoman kokonaisuus (mukaillen Stenberg 2006, 41)
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Organisaation tulee tunnistaa ne tekijat, joihin tulisi vaikuttaa, jos halutaan saavuttaa muutoksia.
Samat tekijat tulisi huomioida vakaissa olosuhteissa, jos tarkoitus on johtaa tehokkaasti. Johtami-
sen viiskentassa (kuvio 3) on organisaatiolle apua néiden tekijdiden tunnistamisessa. Johtamisen
viiskenttda muodostuu tahtotilasta ja uskomuksista, rakenteista ja prosesseista, vuorovaikutuksesta
ja seurannasta seka tietojohtamisesta. (Lehtipuu & Monni 2007, 157; Stenberg 2021.)

Johtamisen viiskentta

Tahtotila ja Rakenteet ja toiminta
uskomukset « Johtaminen

» |dentiteetti «  Suunnittelu

«  Arvot - Toimintamallit

+ Missio - Toiminta

- Strateginen
suuntautuminen
« Tutkimukset

Tietojohtaminen

Vuorovaikutus Seuranta

» Visio ja systeemin |. Periaatteet
ymmartaminen - Suorituskyvyn

» llo ja luovuus kriteerit

» |hmissuhteet « Seurantajarjestelmat

* Viestinta - Raportointi

Kuvio 3. Johtamisen viiskentta mukaillen ja tadydentden Lehtipuu & Monni 2007, 158)

Ideaalitilanteessa organisaation johtamisessa kaytetdan kaikkia naita neljaéa osa-aluetta samanai-
kaisesti. Organisaation taustalla vaikuttavista perusolettamuksista saadaan ymmarrys tarkastele-
malla kaikkia neljaa tekijad. Organisaation sisainen kehittaminen tulee ulottua kaikkiin neljaan osa-
alueeseen: muutosten tulisi kattaa niin perinteinen management-johtamisen (rakenteet ja toiminta
seka seuranta) kuin myds leadership-johtaminen (tahtotila ja uskomukset seké vuorovaikutus). Py-
syva ja kestava muutos organisaatiossa saavutetaan, kun kaikki nelja osa-aluetta huomioidaan.
(Lehtipuu & Monni 2007, 157.)

Johtamisen nelikentan alueista tahtotilaa ja uskomuksia kasitellaan tarkemmin organisaatiokulttuu-

rin osiossa.
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Sydanmaalakan mukaan (2015, 156-160) tarkeimpié& johtamisosaamisia on kaiken kaikkiaan 12
osaamista: strateginen johtaminen, talouden johtaminen, valmentava johtaminen, tiimin johtami-
nen, verkostojen johtaminen, suorituksen johtaminen, osaamisen johtaminen, tiedon johtaminen,
muutoksen johtaminen, laatujohtaminen, innovaatiojohtaminen ja monimuotoisuuden/kulttuurin joh-

taminen.

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n johtamisessa painottuu erityisesti talouden johtaminen ja
tiimin johtaminen seka yleisesti ottaen yhdistyksen toiminnan johtaminen. Yhdistyksen johtami-
sesta vastaava hallitus toimii vapaaehtoisesti, jolloin yhdistyksen toiminnassa nakyvat erityisesti ne
panostukset, joihin hallituksen jasenilla on kiinnostusta, aikaa ja osaamista. Talouden johtaminen
ja tiimin johtaminen ovat olennaisia johtamisosaamisia yhdistyksen toiminnan kannalta. Yhdistyk-
sen tulevaisuuden kannalta olennaisiksi johtamisosaamiseksi nousevat strateginen johtaminen,
muutosjohtaminen, osaamisen johtaminen ja verkostojen johtaminen. Yhdistyksesséa on tunnistettu
jasenmaaran vahenemiseen ja vapaaehtoisten hallituksen jasenten I6ytamiseen liittyvat haasteet.
Vastatakseen tulevaisuuden tuomiin haasteisiin, on yhdistyksen kehitettéva toimintaansa. Toimin-
nan kehittdmisessa tarvitaan strategista johtamisosaamista ja muutosjohtamista. Osaamisen johta-
mista tarvitaan erityisesti tiedon ja osaamisen jakamisessa, johon myds liittyy hiljaisen tiedon tun-
nistaminen. Yhdistyksen hallituksessa on suhteellisen pitkid toimikausia, joten hiljaisen tiedon tun-

nistaminen ja osaamisen jakaminen ovat tarkeita.
3.1 Strateginen johtaminen

Strategisella johtamisella tarkoitetaan jatkuvaa prosessia, johon sisaltyy strategian laatiminen, stra-
teginen suunnittelu, toteuttaminen, arviointi ja paivittdminen. Strateginen johtaminen on taitoa to-
teuttaa yhdessa muiden kanssa vaikuttavan vision, joka kommunikoidaan ja viedaan kaytantéon.
Strategia on joukko valintoja ja toimenpiteita, joita tarvitaan paamaaran saavuttamiseen. (Sydan-
maalakka 2015, 156.)

Jarjestot ja yhdistykset koostuvat muun muassa perustarkoituksesta, ihmisistd, taloudesta ja osaa-
misesta. Erityisesti ndiden tekijoiden pohjalta organisaation johto toteuttaa pitkéan aikavalin strategi-
sia paatoksia. Johdon paatdksentekoon ja ratkaisuihin vaikuttaa lisdksi organisaation toimintaym-
paristd, kuten sidosryhmat, joilla on myds odotuksia ja tarpeita. Yhdistysten ja jarjestojen strategi-
sen ajattelun ytimessa on tunnistaa organisaation oman toiminnan ja ulkopuolelta tulevien odotus-
ten mahdollisuudet, joiden avulla voidaan varmistaa organisaation elinvoimaisuus tulevaisuudessa.
(Heikkala 2001, 28.)

Yhdistysten ja jarjesttjen strategisen johtamisen tavoitteena on varmistaa, etta yhdistyksen perus-

tehtdvan mukainen toiminta on menestyksekasta ja elinvoimaista pitkalla tahtaimella. Strateginen



12

johtaminen pitaa sisallaan pitkan aikavéalin paatosten ja toimenpiteiden linjaamista, joiden avulla
yhdistyksen perustehtavan ja tavoitteiden mukaista toimintaa toteutetaan. Strategisen johtamisen
perustana ovat arvot, visio, missio, identiteetti sek& nykytilan tunteminen. Strateginen muutoksen
johtaminen ohjaa yhdistyksen toimintaa etenemdaan askel kerrallaan kohti tavoitetilaansa. (Heikkala
2001, 121.)

3.2 Vapaaehtoistyon johtaminen

Vapaaehtoisorganisaation johtaminen poikkeaa perinteisen organisaation johtamisesta. Vapaaeh-
toisten johtamisessa ei toimi tydelamasta tuttu esihenkilon direktio-oikeus, jonka nojalla tyontekijaa
voi tarvittaessa kaskea tai maarata tekemaan jotakin ty6tad. Vapaaehtoisten johtamisessa ei ole
kaytettavissd samanlaista pakote- tai palkitsemisvalikoimaa kuin tyéeldmassa. Vapaaehtoinen on
ottanut luottamustoimen vastaa vapaaehtoisesti, joten tydtehtavien velvoitetta ei ole tydelaman ta-
voin. Vapaaehtoisorganisaatiossa hallituksen puheenjohtaja vastaa kaytannossa viime kadessa
siitd, etta tarvittavat ty6t tulevat hoidettua. Hallituksen puheenjohtajalla ei ole kaytettavissa kovin
monia pakotekeinoja vapaaehtoisen hallituksen johtamisessa. Puheenjohtajan ei ole mahdollista
mydskaén erottaa hallituksen jasenia. (Loimu 2005, 128-129.)

Vapaaehtoistoiminnan johtamisen tavoitteena on luoda henkildstolle mahdollisimman hyvat puitteet
tydskennelld ja tavoitella organisaation pddmaarid. Johtamisen ytimessa on vapaaehtoisten innos-
taminen, motivointi, toiminnan suunnittelu, tavoitteiden luominen ja vapaaehtoistyon koordinointi.
Vapaaehtoistoiminnan johtamisen lahtékohtana on yhteisen vision luominen. Vision tavoitteena on
saada ihmiset tuntemaan innostusta ja sitoutumista siita, etta he tekevat tarkeaa tyota, joka johtaa
merkitykselliseen paamaaraan. Vapaaehtoistoiminnassa on erityisen tarkeda yhteishenki, joka vai-
kuttaa motivaatioon ja sitoutumiseen. Johtajan tulee tuntea organisaatiokulttuuri ja tunnistaa mitka
asiat ja tekivat vaikuttavat vapaaehtoisten motiiveihin tulla mukaan ja sitoutua toimintaan. Organi-
saation kaiken tekemisen tulee olla vision mukaista, johon liittyy myds toimintaa ohjaavat perustar-

koitus ja arvot. (Kuuluvainen 2015, 9.)

Vapaaehtoistoimintaan rekrytoiminen eroaa tydsuhteisten henkildiden rekrytoinnista erityisesti silta
osin, ettd vapaaehtoisty6hodn on lahtokohtaisesti kaikki tervetulleita. Vapaaehtoistytsta ei saa palk-

kaa ja muut aineelliset vastineet ovat tyypillisesti vahaisia. (Kuuluvainen 2015, 9.)

Vapaaehtoistoiminnassa on erityisen tarke&& huomioida asioiden seka ihmisten johtaminen. Asioi-
den johtamisella asiat pysyvat jarjestyksessa, kun toimintaa suunnitellaan, koordinoidaan sek&a mi-
tataan. Asioiden hyvélla johtamisella voidaan vahvistaa ihmisten mielikuvaa houkuttelevasta yhdis-
tyksesta. Onnistuneella markkinoinnin avulla voidaan luoda kuvaa ammattitaitoisesta ja paamaaréa-

tietoisesta yhdistyksesta ja tavoittaa potentiaalisia vapaaehtoisia. Ihmisten johtamisen ytimessa
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ovat yhteisen suunnan luominen, motivointi ja sitouttaminen. Vapaaehtoisten ihmislahttisessa joh-
tamisessa on tarkeda luoda hyva yhteishenki, luottamus ja yhteinen visio, jotka sitouttavat organi-
saatioon. Olennaista on pysya ajan hermolla ja tunnistaa, mitk& asiat herattavat vapaaehtoisissa
innostusta ja sitoutumista. (Kuuluvainen 2015, 30-31.)

Ihmisten johtamisessa olennaista on tunnistaa mitk& ovat merkityksellisid, ajankohtaisia ja innos-
tusta herattavia johdettavan ryhman ihmisille. Vapaaehtoisten johtamisessa ndma asiat korostuvat
entisestaan. Jos ihmiset eivat 16yda vapaaehtoisorganisaation toiminnasta merkityksellisyytta ja
ajankohtaisuutta, eivat he innostu vapaaehtoistydsta. Organisaation tulisi huolehtia siita, etta toi-
minnan visio on ajankohtainen, vaikka arvot ja perustarkoitus olisi sailynyt pitkd&n samana. Vision
tulisi olla toiminnan mukaan muuttuva ja muokattava, kun sen sijaan arvot ja perustarkoitus saily-

vat yleenséd muuttumattomina. (Kuuluvainen 2015, 38-39.)
3.3 Tietojohtaminen

Osaaminen on tietoja, taitoja, asenteita ja kokemuksia, jotka mahdollistavat onnistuneen suorituk-
sen tietyssa tilanteessa. Osaamiseen liittyy olennaisesti asenne ja motivaatio hyddyntaa osaa-
mista. Osaaminen todentuu sill&, kun jotakin opittua sovelletaan kaytannéssa. Osaaminen on siis

jotakin sellaista, mité jokainen voi harjoitella ja kehittaa. (Sydanmaalakka 2015, 152-153.)

Henkiléstd on organisaation tarkein resurssi ja kaiken kehittdmisen lahtékohta. Henkilostéjohtami-
nen kuuluu olennaisena osana tietojohtamiseen painottuen henkildston osaamiseen, kehittamiseen
ja yllapitamiseen. Tietoperustaisen arvon luominen pohjautuu aineettomiin voimavaroihin ja niiden
johtamiseen, joten on tarke&a tunnistaa ja kehittdé tietopadomaa. Tietojohtaminen on systemaatti-
sia ja suunniteltuja prosesseja, menetelmia, kaytantéja ja valineita, joiden avulla kehitetédan, arvioi-
daan ja mitataan tietopddomaa. Tietopddoman kehittdmiseen tarvitaan oppimista tukevan organi-

saation, organisaatiokulttuurin ja henkiléstdén hyvinvoinnin kehittamista. (Stenberg 2021, 51, 62.)

Osaamisen johtaminen on organisaation ydinosaamisen ja vision, strategian ja mission pohjalta
tunnistetun tarvittavan osaamisen maarittelya. Taméan pohjalta voidaan tunnistaa nykytilanteen ja
tavoitetilanteen vélinen ero ja laatia tarvittava kehittdmissuunnitelma kaytant6on ja yksilotasolle
vietavaksi. (Sydadnmaalakka 2015, 158.)

Osaamisen johtamisessa on tarkedda tunnistaa, miten organisaatiossa voidaan johtaa osaamista
siten, ettd jokaisella on tarvittava osaaminen ja osaamista halutaan jakaa muille. Osaamisen kehit-
tamisen lahtdkohtana on tunnistaa tyduran eri vaiheiden osaamisen kehittymistasot, jotka ovat ni-

metty seuraavasti: juniori, ammattilainen, mestari, mentori ja seniori. (Valpola 2012, 215-217.)
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Osaamisen johtamiseen liittyy hiljainen tieto ja miten osaamista ja tietoa voidaan jakaa. Organisaa-
tiossa on hyva tunnistaa hiljaisen tiedon kehittymiseen liittyvia kriittisia tilanteita, joita Valpolan
(2012, 217) mukaan ovat:

¢ Uusien tyontekijoiden opastaminen. Miten opastetaan uusia tekijoita ja miten suhtaudutaan
uusiin ideoihin ja tuoreisiin oppeihin?

e Mestaritason osaajien kehittyminen. Kehittyykd organisaatiossa mestareita, jotka innok-
kaasti kehittavat toimintaa? Vastakohtana ovat yksildsuoriutujat, jotka ovat urautuneita yk-
sin suorittajia.

o Eri kokemustaustaisten yhteistyd. Onko organisaatiossa riittévasti tilanteita, joissa eri koke-
muksella ja taustalla olevat tyontekijat kohtaavat, tekevat yhteisty6ta ja oppivat yhdessa?

¢ Innovatiivisten ajatusten hyédyntaminen. Miten organisaatiossa hytdynnetaan uusien tyon-
tekijoiden raikkaita uusia ideoita ja kuinka konkarit kehittavat uusia innovaatioita? (Valpola
2012, 217))

3.4 Muutoksen johtaminen

Muutoksen johtamisella tarkoitetaan osaamista mahdollistaa systemaattisesti muutoksia organi-
saatiossa, sitouttaa ihmisid muutokseen seka johtaa muutosta tuloksekkaasti. (Sydanmaalakka
2015, 158.)

Muutoksen johtaminen nivoutuu tiiviisti organisaatiokulttuurin johtamiseen. Muutos organisaa-
tioissa on jatkuvaa ja johtamisen nakdkulmasta muutoksessa on olennaista ohjata ja edistdéd muu-
tosta oikeaan suuntaan seka innostaa ihmisia mukaan tdhdn muutokseen. Vapaaehtoisorganisaa-
tioissa muutoksen johtaminen voi liittya toimintatapojen- ja muotojen kehittdmiseen, uusien konk-
reettisten ideoiden tuomisen toimintaan tai vaikka viestinnan uudistamisen. Muutoksen johtami-
sessa on tarkeda tunnistaa kaikki muutokseen liittyvat toimijat ja osallistaa heidat muutosproses-
siin. Yhteisollisesti [0ydetty muutoksen suunta tuo yhteen ihmiset erilaisine nakokulmiin. Johtajan
on tarkeda tukea yhteisollistd prosessia ja luoda ilmapiirid, jossa jokainen voi tuoda omia nakemyk-
siaan esiin. Johtajan fasilitoivalla ja innostavalla toimintatavalla on innostava, muutosta edistava ja
sitouttava vaikutus muihin ihmisiin. Vaikka usein muutokset tytelamassa yhdistetaan negatiivisiin
muutoksiin, voi hyvin johdettu ja onnistunut muutosprosessi olla erittdin innostava ja sitouttava.
(Kuuluvainen 2015, 40-41.)

Muutoksen johtaminen kiteytyy projektijohtamisessa, jossa keskeisena tavoitteena on muutoksen
toteuttamisesta. Projekti voi alkaa liikketoimintojen kehittamisestd, innovoinnista tai muutostilan-
teista. Projektisuunnitelmassa on kuvaus ja perustelu kehittamis- ja muutostavoitteelle, arviointi

kustannuksista ja tuotoista sek& kuvaus lopputuloksesta. Projektin etenemisen myo6ta viestinnan
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tarve kasvaa. Projektin alkuvaiheen aikana viestinnén tavoitteena on saada laajasti henkildstd mu-
kaan muutokseen ja projektin edetessad muutosviestinta nousee keskeiseen rooliin. (Stenberg
2006, 94, 99.)
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4 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on yhdistelmé organisaation arvoja, tarinoita, rituaaleja, symboleita, sanka-

reita seka perusoletuksia. (Matikainen 1999 teoksessa Kuuluvainen 2015, 34-36; 39.)

Organisaatiokulttuuri on johtamiseen ja organisaatioihin liittyvista kasitteista ehka haastavin ja vai-
keimmin haltuun otettavissa. Sita on hankala mitata ja se on epavirallinen, joten siitd on hankala
saada otetta. Organisaatiokulttuuri koostuu virallisesta ja julkilausutusta puolesta seka vahemman
nakyvasta eli epavirallisesta puolesta. Epavirallinen puoli organisaatiokulttuuria liittyy yhdistyksen
historiaan, henkiseen ilmapiiriin, ihmissuhteisiin ja konflikteihin. Yhdistyksessa arjessa ilmeneva
johtamistapa heijastelee organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tiivistetysti ta-
paa toimia yhdistyksessa. (Heikkala 2001, 111.)

Organisaation kulttuurista kertovat parhaiten organisaation todelliset arvot. Organisaatiokulttuuri

syntyy oikeastaan vasta kun yhteis6on liittyy uusia jasenia, jotka omaksuvat kulttuurin. Kulttuuri ra-
kentuu yhteisten keskustelujen, tydskentelytapojen ja tapahtumien kautta. Jos yhteis66n ei liity uu-
sia jasenid, on kysymyksessa yhteiset toimintatavat kulttuurin sijaan. Organisaatiokulttuurissa olen-

naista on sen siirtyminen uusille tulijoille. (Kuuluvainen 2015, 34-36 ja 39.)

Heikkalan (2001, 112) mukaan organisaatiokulttuurista voidaan tunnistaa eri tasoja, joita ovat:

¢ Nakyvat asiat, joilla tarkoitetaan muun muassa fyysisia tiloja, ihmisten pukeutumista ja pu-
hetapaa, hallinnollisia rakenteita sek& organisaation visuaalisia materiaaleja.

¢ Ryhman kayttaytymiseen ja ihmisten véliseen toimintaan liittyvat asiat, kuten ihmisten vali-
set vuorovaikutussuhteet, paatéksentekoon liittyvat vaihteet sekd kokouksissa vallitsevat
toimintatavat.

o Itsestaanselvyytena nahtavat kasitykset, joilla tarkoitetaan esimerkiksi kasitysté organisaa-
tion tekemistd, yhteiskunnan tehtavista seka inmisesta, joka toimii osana yhteiskuntaa.
(Heikkala 2001, 112.)

Kulttuuri on organisaation kirjaamattomia toimintatapoja, jotka yhteisdon kuuluvat jasenet tietavat.
Organisaation toiminta voi olla hyvin samankaltaista muiden toimijoiden kanssa, mutta organisaa-
tiokulttuuri saattaa tuoda eroavaisuutta yhteisiin toimintatapoihin. Pitkdan organisaatiossa toimi-
neet jasenet eivat valttdmattd endé osaa kuvata todellista kulttuuria. Uusilla jasenilla on yleensé
totuudenmukaisin ja selkein nakemys kulttuurista, joten kulttuurin nykytilan tutkimista varten uusia
tulijoita kannattaa kuulla. Organisaatiokulttuurilla on vaikutus, erityisesti vapaaehtoistoimijoiden in-
toon ja siihen, ettd se kulminoituu toiminnaksi. Organisaatiokulttuurin epamaaraisyydesta saattaa
kertoa se, jos uusia vapaaehtoisia on haastava l6ytaa tai heita ei onnistuta sitouttamaan organi-
saatioon. (Kuuluvainen 2015, 34-37.)
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Kulttuuria voidaan kuvata tarkoittavan yhteisén kokonaisuutta, jonka muodostumiseen vaikuttaa
periaatteessa kaikki. Organisaatiokulttuuriin liittyy ennustettavuus, jolla tarkoitetaan sita, etta voi-
daan ennalta tunnistaa tai arvata kuinka yhteiso toimii tietyissa tilanteissa. Kulttuurilla on tapana
toistaa itsedan ja se voi toimia yhteison puolustusmekanismina, kun organisaation jasenet eivat voi
toimia "miten tahansa”. (Aaltonen & Junkkari 2003, 100.)

Organisaatiokulttuuri on aineeton ja ndkymaton, ja naisté syista johtuen organisaation jasenet ku-
vaavat usein organisaatiokulttuuria kieli- ja vertauskuvin. Kieli- ja vertaiskuvia hyddyntamalla on
helpompaa kiteyttdd monisyista kokonaisuutta yksinkertaisemmin ilmaistavaksi. Kielikuvat ovat
henkilokohtaisia tulkintoja ja merkityksia, joiden kautta kuvataan toimintaymparistdd. Organisaa-
tiokulttuuria tunnusteltaessa on hyva kuulla organisaation jdsenten kuvausta kulttuurista ja toisi-
naan jasenten sanoittamana organisaation toiminta ja kaytannét voivat muodostua kokonaiseksi
tarinaksi, joka saattaa luoda ymmarrysta ilmi6ihin, jotka ovat vaikuttaneet selittAmattomilta. (Kont-
kanen & Makkonen 2008, 146.)

Organisaatiokulttuurin muotoutumiseen vaikuttavat arvot, missio ja visio nousevat esiin myos Lehti-
puun ja Monnin (2007, 157-158) kuvaamassa johtamisen nelikentdssa. Johtamisen nelikentta
muodostuu muodostuvan organisaation tahtotilasta ja uskomuksista, vuorovaikutuksesta, raken-
teista ja toiminnasta seké seurannasta. Kaikkien naiden osa-alueiden tulisi olla kesken&éan yhden-
suuntaisia ja tasapainossa organisaation strategian kanssa. Tahtotila ja uskomukset -osa-alue on
tiivistettyna organisaation sielu, jonka muodostavat organisaation identiteetti, arvot, missio ja visio.
Tahtotila ja uskomukset kertovat mihin suuntaan organisaatio on menossa ja mitéa sen johto tavoit-
telee. (Lehtipuu & Monni 2007, 157-158.)

41 Missio

Organisaation perustarkoitus on muuttumaton ja se on syntynyt joko suunnittelemalla, ymmarta-
malla tai I16ytamalla. Suunnittelulla syntynyt perustarkoitus on keskeisten toimijoiden yhdessé so-
pima ja paattama perustarkoitus. Tarkoituksen ymmartamisesséa on kysymys siitd, ettd organisaa-
tio on kehittynyt itsendisesti johonkin suuntaan ja se suunta tiedostetaan seka ymmarretdan. Pe-
rustarkoituksen I6ytaminen on seurausta alkuperaisen, esimerkiksi perustajan alun perin maaritta-

man tarkoituksen etsimisté. (Nixon 2014, teoksessa Kuuluvainen 2015, 59.)

Perustarkoitusta voi pohtia miksi-kysymysten kautta. Miksi-kysymys esitetdan ja siihen vastataan
viisi kertaa. Ensimmaéinen kysymys aloitetaan kysymalla: miksi yhdistys on olemassa? Vastauk-
seen esitetaan jalleen miksi-kysymys. Viiden kysymyksen ja vastauksen jalkeen on tarkoitus saada

selked yleiskuva siitd mika on yhdistyksen perustarkoitus. (Kuuluvainen 2015, 58-59.)
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4.2 \Visio

Yritysten syy olemassaoloon on tyypillisesti voiton tuottaminen omistajille. Yhdistyksilla tarkoitus on
erilainen ja yleensa olemassaolon tarkein tarkoitus on sen visio. Visio on yhdistelma perustarkoi-
tusta ja sen kanssa linjassa olevista arvoista. Visio on tulevaisuuden kuva, johon toiminnalla pyri-
tadan. (Kuuluvainen 2015, 53.)

Vision avulla voidaan vaikuttaa myds motivaatioon. Merkityksellinen visio kannustaa mukaan ta-
voittelemaan ja tydskentelemaéan kohti tulevaisuuden paaméaaraéa. Selkean ja kirkkaan vision etu
on se, etté se saa ihmiset innostumaan, kiinnostumaan ja kokemaan yhdistyksen toiminnan merki-
tyksellisend. Vapaaehtoisorganisaatioiden toiminnassa vision merkitys on olennainen toiminnan
vaikuttavuuden nékodkulmasta. Johtajien tulee tuntea hyvin organisaation visio ja viestia siita va-
paaehtoisille. Mitd paremmin visio tunnetaan organisaatiossa, sen vaikuttavammin ja laajemmin

organisaatio pystyy toimimaan. (Kuuluvainen 2015, 59-60.)

Vision muodostaminen ja yhdessa pohtiminen voi lujittaa ihmisten vélista luottamusta ja auttaa tu-
tustumaan toisiinsa. Visio voidaan muodostaa yhdessé keskustellen hyddyntaen seuraavaa neli-
vaiheista prosessia:
e Keitd me tdméan organisaation jasenet olemme? Miten me eroamme toisistamme ja mita
meilla on annettavana télle yhteisélle? Millaisia ovat motiivimme olla mukana?
¢ Mika on haasteemme, jota olemme ratkomassa? Mik& on roolimme toimia ratkaisijoina?
Jos toimintaamme ei olisi, kaipaisiko joku meita?
¢ Millaiset ovat arvomme? Millainen on organisaatiokulttuurimme? Kuinka ja miten haluamme
toteuttaa keskinaista yhteistyttamme?
e Jos maailma olisi taydellinen, mitd me olisimme silloin? Mik& olisi parasta mité voisimme
saavuttaa? Miten vastaisimme parhaiten tarpeeseen? (Corrian 2009 teoksessa Kuuluvai-
nen 2015, 61.)

4.3 Arvot

Arvot maarittavat mita toimintaa tai tavoitetta pidetaan tarkeampana tai arvokkaampana kuin jota-
kin toista. Arvot ohjaavat valitsemaan jonkin tietyn muista vaihtoehdoista. Yhdistysten arvopohja
koostuu tyypillisesti yhdistyksen johdon ja jasenten arvoista. Yhdistyksen toimintaa helpottaa, jos
arvopohja ei ole ristiritainen suhteessa yhteiskunnan tai yhteistybkumppaneiden arvojen kanssa.
Arvopohja on yleensa muotoutunut jo yhdistyksen perustamisvaiheessa sen perustajien arvomaail-
masta ja yhteisesta visiosta, joiden avulla perustajajasenet ovat ajatelleet saavuttavansa paamaa-
ransd. Taman jalkeen yhdistykseen ovat liittyneet ihmiset, jotka ovat jakaneet yhteiset arvot ja ko-

keneet paamaaran merkityksellisena. (Peréla ym. 2008, 45.)
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Arvot ohjaavat tekemaan valintoja ja niilla on ohjaava vaikutus toimintaan. Arvoilla on vaikutus mo-
tiiveihin ja haastavissa tilanteissa arvoista voi olla apua valintojen ja paatosten tekemisessé. Orga-
nisaatioissa arkea ohjaavat arvot, jotka ovat tiedostamattomia, todellisia ja joskus lausumattomia.

Julkilausuttujen arvojen ja todellisten arvojen valilla vallitsevasta ristiriidasta voi aiheutua epaluotta-

musta ja siiloja henkiloston ja johdon valille. (Lehtipuu & Monni 2007, 160.)
4.4 Organisaatiokulttuurin johtaminen

Organisaation kulttuurin johtaminen on yksi haastavimmista ihmisten johtamisen tehtavia. Organi-
saatiokulttuurin johtamisen lahtokohtana on kulttuurin ja johdettavan ryhman syvéllinen ymmarta-
minen. Johtajalla tulee olla osaamista analysoida kulttuuria ja tunnistaa organisaation identiteetti.
Kulttuuria johdettaessa johtajan rooli on toimia keskustelujen fasilitoijana, muutoksen mahdollista-
jana ja merkityksellisyyden rakentajana. Kysymys on yhteisollisesta toiminnasta ja tunteista, joten
vanhanaikainen kaskyihin tai hierarkiaan nojautuva johtamistyyli ei tdhan sovi. Organisaatiokulttuu-
rin kehittdminen on hidasta ja muutos tapahtuu pienin askelin toiminnan arjessa (Kuuluvainen
2015, 34-39.)

Helsingin kaupunginmuseon ystavét ry:n organisaatiokulttuuri on muodostunut vuosien varrella yh-
distyksen hallituksen jasenten, yhdistyksen jasenten, emomuseon ja ylipaatansa toiminnan kautta.
Organisaatiokulttuuria ei ole kasittddkseni tietoisesti johdettu tai pyritty muokkaamaan. Organisaa-
tiokulttuuria, arvoja, missiota tai visiota ei tiettdvasti ole maaritelty. Tutkimusosuudessa kasitellaan

naita teemoja tarkemmin.
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5 Motivaatio

Motivaation perustana ovat motiivit, jotka kertovat miksi ihminen ajattelee ja toimii niin kuin ajatte-
lee ja toimii. Motiivit koostuvat haluista, pyrkimyksista ja psykologisista tarpeista. Sisaiset motiivit
ovat usein tiedostamattomia tarpeita ja ne ovat rakentuneet padosin geeniperiméan ja lapsuuden
kokemuksien kautta. Ulkoiset motiivit ovat ulkopuolelta tulleita tavoitteita, jotka ovat yhteissumma
yksilén omista ja muiden yksil6lle asettamista odotuksista. Ulkopuolelta tuleviin odotuksiin vaikutta-
vat sosiaalinen ymparistd, kasvatus ja kulttuuri. Ihanteellisessa tilanteessa sisaiset matiivit ovat so-

pusoinnussa elamantilanteen ja tavoitteiden kanssa. (Mayor & Risku 2015, 37-38.)

Motivoituminen on yksil6llista ja sen kaynnistymiseen vaikuttavat niin sisaiset kuin ulkoiset tekijat.
Motivoitumiseen vaikuttavat persoonallisuuspiirteet, henkilokohtaiset kokemukset, elamantilanne ja
kotitausta. Yksildn nakékulmasta on hyva tunnistaa oma motivoitumistyyli- ja tapa tydelaméassa

viihtymisen ja onnistumisen kannalta. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019)

Vaikka motivoitumistavat jaetaan karkeasti kahteen kategoriaan, sekoittuvat todellisuudessa sisai-
nen ja ulkonen motivaatio arkielamassa ja molemmat ovat samanaikaisesti lasna. (Jarenko, Mar-
tela & Jarvilehto 2015, 25.)

5.1 Sisdainen motivaatio

Sisdinen motivaatio on lahtdisin ihmisen omista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. Sisdinen
motivaatio ohjaa ihmista hakeutumaan innostavien asioiden aarelle ja tekeminen vetaa puoleensa.
Mielekkéaseen ja kiinnostavaan tekemiseen tuntuu riittdvan energiaa ja tekeminen ei tunnut pakot-
tavalta. Koska sisdinen motivaatio kumpuaa henkilokohtaisesta kiinnostuksesta, se ei tunnu kuor-

mittavan kuin ulkoisen motivaation kautta tuleva tekeminen. (Jarenko ym. 2015, 25-26.)

Sisdinen motivaatio innostumisen ja arvoihin perustuvan onnellisuuden ja menestymisen ydin. In-
nostuneina tunnetaan omistautumista ja sitoutumista tekemiseen ja koetaan tyonimua. Tydsséa
suoriutumista voidaan kehittdd varmistamalla, etta tydlle maéritetyt tavoitteet ovat linjassa yksilon
sisdisten motiivien kanssa. Tassa olennaista on esihenkildn taito tunnistaa tyontekijan henkilékoh-
taiset sisdiset motiivit ja huomioida ne tyon johtamisessa. Motivaation puutteessa on usein kysy-
mys siita, etta sisdiset motiivit ja ulkoisesti asetetut tavoitteet eivat kohtaa ja siksi tekeminen ei
tuota tyydytysta. (Mayor & Risku 2015, 37-39.)
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5.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen itsessaan ei ole motivaation l&hde, vaan syy tekemiseen joh-
tuu jostakin ulkopuolisesta tekijasta ja tekeminen toimii valineena jonkin tavoitteen saavutta-
miseksi. Ulkoinen motivaatio voi olla esimerkiksi tydn tekemista ainoastaan rahan vuoksi eli teke-
mista saavuttaakseen ulkoisen palkkion tai se voi liitty& jonkin rangaistuksen valttamiseen. (Ja-
renko ym. 2015, 25-26.)

Ulkoisen motivaation ja sisdisen motivaation raja ei ole selkea ja ne voivat sekoittua niin vapaa-
ajalla kuin tyossakin. Tyohon liittyy olennaisesti ulkoinen motivaatio rahallisen palkkion ja tytnanta-
jan direktio-oikeuden nakdkulmasta, mutta ty6 voi sisdltaa myods sisaiseen motivaatioon liittyvia te-
kijoita kuten yhteistyon tekemisté ja onnistumisen tunteita aikaansaamisesta. Tyodntekijan suhtautu-
minen omaan tyohon on ratkaisevaa: onko tyo velvollisuuden hoitamista ja palkan seka menestyk-
sen saavuttamista vai onko ty6tehtavat innostavia ja koetaanko tyon olevan arvokasta. Yleisesti
ottaen kaikki kokevat tydssdan molempia motivaatiopuolia mutta jokainen voi l&ahtékohtaisesti vai-
kuttaa vain omaan suhtautumiseen ja vahvistaa sisdisen motivaation puolta. (Jarenko ym. 2015,
35-36.)

5.3 Motivaation merkitys vapaaehtoistoiminnassa

Kolmannes suomalaisista on antanut aikaansa vapaaehtoistyolle osallistumalla vapaaehtoistoimin-
taan jonkin jarjeston, puolueen tai liikkeen kautta. Lisdksi monet uudet lahtisivat mukaan, jos heita
erikseen pyydettaisiin. Monet organisaatiot pohtivat miten voisivat 16ytaa uusia aktiivisia vapaaeh-
toisia ja kuinka heita voisi motivoida seka sitouttaa organisaatioon. Menestyvat ja kehitysmyontei-
set organisaatiot pyrkivat kehittdmaan toimintaansa vapaaehtoisten néakdkulmasta houkuttelevam-

maksi. (Karreinen, Halonen & Tennila 2017, 5.)

Suomalaisten tarkein syy lahted mukaan vapaaehtoistoimintaan on auttamisen halu, vaikuttaminen
seka olla hytdyksi. Organisaatioiden on tarke&a tunnistaa vapaaehtoisten ja potentiaalisten vapaa-
ehtoisten eri motiiveja. Potentiaalisilta vapaaehtoisilta kannattaa kysya millaiset asiat heitd motivoi-
vat, jotta toiveisiin voidaan vastata tarkemmin. Sukupuolten valilta 16ytyy motivaatioeroja. Naisia
motivoi miehia enemman uuden oppiminen, sosiaalisuus seka auttaminen. 1&ll& on myo6s vaikutus
motiiveihin. Nuoria kilnnostavat enemman maailman parantamiseen liittyvat teemat ja uuden oppi-
minen. Toimintaan osallistumiseen vaikuttaa myds lahipiirin kannustus. Ikdihmiset arvostavat va-
paaehtoistoiminnassa nuoria enemman uusiin ihmisiin tutustumista, oman osaamisen jakamista ja

mukavaa vapaa-ajan tekemistd. (Karreinen ym. 2017, 34-35.)

Ihmisilla on voimakas tarve kuulua johonkin yhteisé6n. Monille téarke& toiminnan ymparisto on yh-

teisd, joka tarjoaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sosiaalista vuorovaikutusta. Yhteiso voi perustua



22

alueellisuuteen, sukulaisuuteen, harrastuksiin tai taloudellisiin asioihin. TyOyhteisot perustuvat tyo-
hon ja siihen liittyviin taloudellisiin sek& sosiaalisiin tekijoihin. Yhteisollisyyteen liittyva tunne johon-
kin kuulumisesta ohjaa ihmisen toimintaa. Yhteisdihin hakeudutaan monista syista: yksindisyyden
vuoksi, elamén epavarmuuden aikoihin tai toteuttaakseen yhdessa asioita, joita olisi mahdotonta
yksin saavuttaa. Yhteisoon sitouttavia tekijoita ovat muun muassa tunne siité, etta jasenyys koe-
taan tarkeédksi tydyhteisdssa, jasenyys tuottaa hyotya tarjoamalla esimerkiksi etuja, joita ilman ja-
senyyttd ei saisi. Yhteisesti jaetut arvot ja asenteet seka ihmisten samankaltaisuus toimivat yhtei-
s6jen vetovoimatekijoina. (Jalava & Matilainen 2010, 66-68.)
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6 Sitoutuminen

Organisaatiojohtamisen nakokulmasta tyohon sitoutumiseen tarvitaan yhteisia arvoja tydnantajan
kanssa, yhteisia tavoitteita, johdonmukaisia toimintatapoja, avointa kommunikaatiota ja osallistu-
mista, turvallisuuden tunnetta ja mahdollisuuksia kehittdd osaamista. (LAmséa & Hautala 2004 teok-

sessa Kuuluvainen 2015, 50.)

Vapaaehtoisorganisaatioissa sitoutumisen taustalla vaikuttaa yhteenkuuluvuuden ja osallisuuden
tunne. Toiminnan keskitssa olevalla yhteisolla tiedetaan olevan myds voimakas vaikutus sitoutu-
miseen. Vapaaehtoistoiminnassa ihmiset sitoutuvat helpommin organisaatioon ja sen toimintaan

kuin tietynlaiseen tydnkuvaan. (Kuuluvainen 2015, 50-51.)

Sitoutumiseen vaikuttaa yhdessa sopiminen. Yhteisen tahdon ilmaisun voi toteuttaa sopimuksen
muodossa kirjallisesti tai suullisesti. Sopimisessa tarkeda on yhteinen keskustelu, jonka pohjalta
syntyy sopimus. Sopimuksessa olennaista on, etta kaikki sopijapuolet sitoutuvat sopimukseen ja
voivat luottaa siihen, etta kaikki noudattavat sopimusta. Sopimukseen liittyy my6s oikeudenmukai-
suuskysymys, silla lahtékohtaisesti sopimus on hyvéaksytty ja siihen on sitouduttu. Sopimuksen tu-
lee olla riittavan selked, ymmarrettava ja hyvaksytty, jotta osapuolet haluavat sitoutua siihen myos

tilanteissa, joihin valvonta ei ulotu. (Jalava & Matilainen 2010, 78-79.)

Vapaaehtoistoiminnassa on tyypillista aktiivien suhteellisen suuri vaihtuvuus sitoutuneisuudesta
huolimatta. Vaihtuvuus haastaa organisaation toiminnan kehittamistéa ja sen my6ta myds hiljaista

tietoa saattaa poistua organisaatiosta. (Karreinen ym. 2017, 7.)
6.1 Sitoutumisen prosessi

Juha Kontiainen ja Antti Skytta kuvaavat kirjassa Esimiehen mielity6 yksilon sitoutumisprosessia.
Prosessi on kuvattu viisiportaisesti (kuvio 4.), jossa sitoutuminen rakentuu yksilén omista tarpeista

kohti suurempaa kokonaisuutta.
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Henkilokohtaiset
hyodyt

Kuvio 4. Sitoutumisen viisiportainen prosessi (mukaillen Kontiainen & Skytta 2010, 48)

Prosessin perustana ovat yksilon omat hyddyt. Ensimmaisessa vaiheessa jotakin asiaa peilataan
omiin tarpeisiin: Mita mina saan tasta ja kuinka tama minua hyodyttda? Jos asia koetaan hyddyl-
liseksi ja vastaavan omia tarpeita, voi prosessi jatkaa etenemistaan toiselle portaalle. Sitoutumisen
edistymisen kannalta on tarkeaa, etta voi kasitella sitoutumiseen vaikuttavia hyo6tyja ja tarpeita yh-
teisesti muiden kanssa. Toisessa portaassa mitataan asian hyodyllisyytta omaan tyéhon, omiin
kumppaneihin tai kollegoihin. Tassa portaassa huomio ulottuu omista tarpeista askeleen pidem-
malle. Kolmannessa portaassa sitoutuminen on edennyt siihen, ettéa asiaa katsotaan omien tar-
peiden sijaan oman tiimin tai asiakkaiden naktkulmasta. Seuraavassa portaassa ovat strategia
ja arvot. Asia on pureksittu oman nakoékulman ja omien joukkojen nékdkulmasta ja asiaa voidaan
tarkastella koko organisaation tasolla. Tassa kohtaa portaikkoa on tapahtunut muutos ajatuksissa
ja asia on hyvaksytty. Viimeisessa portaassa ovat ideologia ja aatemaailma, jotka kuvaavat or-
ganisaation ulkopuolella olevia tekijoitéa kuten ymparistoa tai yhteiskuntaa seka niiden vaikutusta
yksilon sitoutumiseen. (Kontiainen & Skytta 2010, 47-48.)

6.2 Sitoutumisesta kaytannoén toteuttamiseen

Kontiaisen & Skyttan (2010, 50) mukaan sitoutumista voidaan tarkastella myos sitoutumisen toteut-
tamisen ndkodkulmasta. Sitoutuminen johonkin asiaan tapahtuu, kun sen onnistumiseen on uskoa.

Prosessia voidaan kuvata viisiportaisesti (kuvio 5.).
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Kuvio 5. Sitoutumisesta kaytannon toteuttamiseen (mukaillen Kontiainen & Skyttd 2010, 50)

Ensimmaisessa portaassa esitetdan kysymys miksi? Miksi asia on tarkea ja hyodyllinen? Kun
miksi-kysymykseen on l6ytanyt vastauksen, on seuraavana portaikossa kysymys: miten? Kun mi-
ten-kysymykseen l6ytaa toimintamallin, on seuraavalla askelmalla edessa usko eli voiko toiminta-
tapa onnistua? Uskoa on hyva reflektoida ja jakaa muiden kanssa, jotta energia sitoutumisen to-
teuttamiseen kasvaa. Neljannelle portaalle tultaessa on riittavasti uskoa onnistumiseen, joten esiin
nousee kysymykset omasta roolista ja osuudesta asiassa. Viides porras on jo toteuttamista varten.
Asiaan on jo sitouduttu, toimintamalli on selkea ja oma rooli pohdittu, joten seuraavaksi heraa ky-

symys; miten taméa kaytanndssa toteutetaan? (Kontiainen & Skytta 2010, 50-51.)
6.3 Vapaaehtoisten sitouttaminen

Organisaatioissa vapaaehtoistyontekijoiden sitouttaminen on haastava aihe, joka nivoutuu tiiviisti
organisaation strategiaan, kulttuuriin ja johtamiseen. On ristiriitaista puhua sitouttamisesta erilli-
senda toimintona, silla siihen ei ole mitdan oikeaan yhta vastausta tai kikkaa. Sitouttamiseen vaikut-
taa vapaaehtoistoiminnan kokonaisuus, jossa vapaaehtoinen kokee olevansa osallisena. Joskus
pitkaaikainen sitoutuminen ei ole valttamatdnta, jolloin organisaatiossa on hyva huomioida se toi-

minnan suunnittelussa. (Kuuluvainen 2015, 50-51.)

Yhten& organisaatioon sitouttamiskeinona on vapaaehtoisten osaamisen ja taitojen kehittdminen.
Organisaation tulisi ndhda ihmiset kasvavana voimavarana pysyvana olevan resurssin sijaan. Or-
ganisaation johdossa tulisi jatkuvasti olla pohdinnassa kysymykset: voivatko vapaaehtoiset kehit-
tya? Voivatko he saada tehtavastaan laajempaa kuvaa ja kehittda omia taitojaan? Vapaaehtoisille

tulisi antaa mahdollisuus kokeilla ja oppia tydnséa kautta. Vapaaehtoiset voivat tydskennella organi-
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saation laajuudesta riippuen erilaisissa sihteeri-, asiantuntija-, johtotehtavissa ja hyttya kokemuk-
sestaan vapaaehtoistydn organisaation ulkopuolella. Ihmisten kehittamisessa tehokas tapa on hy6-
dyntéa heitd opettajina. Opettajan roolissa toimiva henkilo oppii tehokkaasti myés itse uutta. Opet-
tajaksi valituksi tuleminen on my@s tunnustus, joka voi olla henkil6lle hyvin merkityksellinen.
(Drucker 2008, 150-152.)

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksen kesken jaetaan laajasti tietoa ja osallistetaan
kaikkia jasenia toimintaan seka paatoksentekoon. Yhdistyksen hallituksen kokoonpano on melko
perinteinen ja erilaisia tehtavia tarjoavat puheenjohtajan, varapuheenjohtajan, rahastonhoitajan ja
sihteerin toimet. Yhdistyksen ja sen hallituksen toiminta on sen verran pienimuotoista, ettei tois-

taiseksi yhdistyksella ole muita rooleja.
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7 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitelladn opinnaytetydn lahestymistapa, tutkimusmenetelmat, tutkimusaineiston
keruu- ja analyysitavat. Luvussa kasitelladn myds tutkimuksen tiedonhankintaa seka pohditaan tut-

kimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

Opinnaytetydn lahestymistapa on tapaustutkimus. Valitsin tapaustutkimuksen lahestymistavaksi
koska tavoitteeni on ymmartad mahdollisimman syvallisesti hallitustydskentelyn taustalla olevia
motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavista tekij6ita. Tutkimuksen tavoitteena on toteuttaa perus-
teellisesti nykytilan tutkimus ja saada taman tutkimuksen pohjalta yksityiskohtaisesti tietoa ai-
heesta. Tutkimuksella pyritaan tuottamaan aiheesta uutta tietoa, jota voi hyddyntéaa kehittamisen

tukena.

Tutkimusty® on toteutettu laadullisena tutkimusmenetelmana, jonka avulla on tarkoitus saada mah-
dollisimman selkeé kasitys ja kokonaisvaltainen ymmarrys haastateltavien hallitustydskentelyyn
vaikuttavista motivaatio- ja sitoutumistekijoista. Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin haastattelun,

jotta voin syventad ymmarrysta aiheesta ja kuulla uusia nakdkulmia.
7.1 Lahestymistapana tapaustutkimus

Kehittamisty® on hyva aloittaa pohtimalla, minkalaisella lahestymistavalla aloittaa tyon suunnitte-
lun. Lahestymistapa ohjaa kaytettavien menetelmien valinnassa ja tarkemmassa tyon suunnitte-
lussa. Lahestymistavan valinnassa kannattaa olla joustava ja valita siitd vain oman tyon kannalta
olennaisimmat piirteet. Yksi kehittamisty6 voi sisdltaa piirteitd useammasta lahestymistavasta. Tut-
kimustyon perinteisia lahestymistapoja ovat tapaustutkimus ja toimintatutkimus. Naiden lisaksi ke-
hittamisty6hon soveltuvia lahestymistapoja ovat konstruktiivinen tutkimus, palvelumuotoilu ja inno-

vaatioiden tuottaminen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 51.)

Tapaustutkimus sopii kehittamistyon lahestymistavaksi, kun tavoitteena on ymmartaa kehitettavaa
tapausta ja tuottaa yksityiskohtaista tietoa kohteesta seka tuottaa kehittdmisideoita- ja ehdotuksia.
Tapaustutkimus pyrkii saamaan mahdollisimman tarkkaa tietoa tutkittavasta kohteesta sen sijaan,
etta tietoa saataisiin vain vahan laajasta aiheesta. Olennaista on tapaustutkimuksessa, etta sen
kohde ymmarretaan tietynlaisena kokonaisuutena, oli kohde sitten tyypillinen tai ainutlaatuinen. Ta-
paustutkimus soveltuu tilanteisiin, joissa pyritddn ymmartamaan eri asioiden valisia suhteita. Toisin
kuin epatyypillisten prosessien ja epaselvien tilanteiden tai kayttaytymisen tutkimiseen tapaustutki-

mus ei ole sopivin lahestymistapa. (Ojasalo ym. 2014, 52-53.)
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Tapaustutkimuksen tavanomainen prosessi alkaa tutkittavasta asiasta ja kirjallisuuteen tutustu-
malla. Tutkimuksen alkuvaiheessa on tarkeaa loytadd mik& on olennaista tutkittavan aiheen kan-
nalta. Alustavassa kehittamistehtavan maarittdmisen tukena on myos tutkijan oman kiinnostuksen
ja perehtymisen kautta kehittynyt tieto aiheesta. Perehtymistd aiheeseen tarvitaan, kun suunnitel-
laan tutkimuskysymyksia, jotka ovat avuksi tarpeellisen tausta-aineiston rajaamisessa. Luonnolli-
nen osa tapaustutkimuksen prosessia on kehittamistehtdvan muovautuminen ja tismentyminen
tyon etenemisen myota. Tavanomaisesti kehittamistehtavan tasmentymisen myota alkaa empiiri-
sen aineiston keruu ja analysointi eri menetelmi&, kuten haastatteluita, kyselyita ja havaintoja hyo-
dyntaen. Tapaustutkimuksen viimeinen vaihe kasittaa kehittdmisehdotusten- ja mallin syntymisen.
(Ojasalo ym. 2014, 53-54.)

7.2 Aineiston keruumenetelmat

Opinnaytetyd koostuu menetelmista, joita hyddyntamalla on tarkoitus tuottaa luotettava ja totuu-
denmukainen ratkaisu tutkimusongelmaan. Erilaisia aineistonkeruumenetelmia hyédyntamalla ke-
rataan tietoa, josta syntyy tutkimusaineisto. Olemassa olevaa ja sellaisenaan hyddynnettavaksi so-
veltuvaa aineistoa, kuten tilastoja ja dokumentteja kutsutaan sekundaariaineistoksi. Tiettya tutki-
musongelmaa varten kerattyad aineistoa kutsutaan primadriaineistoksi, josta tutkijan tavoitteena on
saada tiivistettya ratkaisu. Primadriaineistoa kasitellaan erilaisin analyysimenetelmin ja aineisto

maarittaa tyypillisesti sen, kuinka aineistoa kasitellaan. (Kananen 2017, 82-83.)
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Kuvio 6. Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat (mukaillen Kananen 2017, 82)

Tapaustutkimus voidaan toteuttaa maarallisin ja laadullisin menetelmin tai yhdistelemalla molem-
pia. Tavallisesti tapaustutkimus yhdistetdan kuitenkin laadulliseen tutkimukseen, koska siina tutki-
taan usein ihmisten toimintaa eri tilanteissa ja ihmiset voivat kertoa ja kuvata tutkittavaa aihetta ja
sen taustoja. Tiedonkeruumenetelmina kaytetddn usein erilaisia haastatteluja kuten teemahaastat-
telua, avointa haastattelua ja ryhméahaastattelua. Haastattelujen liséksi tiedonkeruussa voidaan
hyodyntaa erilaisia ennakoinnin menetelmid kuten aivoriihitydskentelya tai benchmarkingia. (Oja-
salo ym. 2014, 55.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tutkimuksen kohteena olevien havaintoja ja koke-
muksia aiheesta. Ainestoa hankitaan tyypillisesti yksilo- ja ryhméahaastatteluita ja havainnointia
hyodyntamalla sekéd yhdistelemalla erilaisia aineistonkeruumenetelmia. Laadullisen tutkimuksen
haasteena on saada tutkimuksen kohteena olevat henkildt kertomaan avoimesti havainnoistaan.
Tama vaatii tutkijalta hyvien sosiaalisten taitojen lisdksi osaamista esiintya luotettavana ja neutraa-

lina kumppanina. (Puusa & Juuti 2020.)

Haastattelumenetelmia on useita erilaisia. Sopivaa menetelmaa valitessa on hyva pohtia, millaista
tietoa tarvitaan kehittamisty6ta tukemaan. Tama pohdinta auttaa suunnittelemaan millainen haas-

tattelu toteutetaan. Haastatteluiden osalta olennaisimmat erot liittyvat siihen, kuinka kiinteasti eli
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strukturoidusti kysymykset muotoillaan ja miten joustavasti tutkija toimii haastattelutilanteessa.
(Ojasalo ym. 2014, 106.)

Laadullisen tutkimuksen haastatteluissa kysymykset esitetdén suullisesti ja vastaukset kirjataan
yl6s. Haastatteluissa vastaamisprosentti on suuri ja lisdksi etuna on, etté haastateltaviksi voidaan
kutsua niité henkildita, joilla koetaan olevan tietoa tai kokemuksia tutkittavasta aiheesta. Aineiston-
keruumenetelmané haastattelun etu on joustavuus. Haastattelussa kysymykset voidaan tarvitta-
essa toistaa, esittda halutussa jarjestyksessé ja sanamuotoja voidaan selventdd. Haastattelu mah-
dollistaa avoimen keskustelun aiheen tiimoilta, toisin kuin kirjallisesti l&ahetetty kysely. Haastattelun
onnistumisen kannalta haastattelukysymykset ja aiheet tulisi jakaa haastateltaville etukateen tutus-
tuttaviksi. Haastattelutilanteessa tutkija voi toimia myos tilanteen havainnoijana ja tehda muistiinpa-
noja haastattelusta. Haastattelun haasteeksi voi muodostua haastateltavien vastausten niukkuus,
jolloin tutkimus ei valttamatta kerro tutkittavasta aiheesta riittavasti. Haastattelu on lisaksi aineis-

tonkeruumuotona aikaa vieva. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73-74.)

Luottamuksella on tarkea rooli haastattelututkimuksessa. Haastateltavat voivat jannittaa tutkimusti-
lannetta kuten mahdollisia tallennuslaitteita, joten luottamuksellisen ilmapiirin luominen on tarke&é
haastattelun onnistumisen kannalta. Valiton ja luottamuksellinen ilmapiiri motivoi haastateltavaa
osallistumaan taysipainoisemmin. Tutkimuksen kannalta on hyva muistaa, etta ihmisilla on tapana
vastata sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia, joiden uskotaan vastaavan yleisesti hyvaksyttavia
nakemyksia tai mielipiteitd. Tulkintavirheita valttaakseen on hyva valttaa kapulakielta ja avata mah-
dollisia kasitteita haastateltavalla. Riski ylitulkitsemiseen ja tulkintavirheisiin kasvaa, jos tutkija ei

osaa tulkita haastateltavan vastauksia tarkoituksenmukaisesti. (Puusa & Juuti, 2020.)

Tutkimuksessa haastateltiin Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksen nykyisten ja entis-
ten hallituksen jasenten lisdksi yhdistyksen jasenta. Haastatteluiden avulla oli tarkoitus selvittaa
hallituksen jasenten nakemyksia yhdistyksen organisaatiokulttuurista, yhdistyksen menestysteki-
joista ja johtamisesta. Naiden lisdksi haastatteluiden tarkoituksena oli selvittdé hallituksen jasenten
motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitéa sek& hallitustydskentelyn veto- ja pitovoimateki-
joita. Yhdistyksen jasenté haastattelemalla oli tarkoitus selvittda, mitka tekijat voisivat motivoida
lahtem&an mukaan hallitustydhon ja mitka tekijat voisivat sitouttaa hallitustyéskentelyyn. Haastatte-
lutuloksien yhteydessé tuon esiin omia ndkemyksiani, jotka pohjautuvat havaintoihini yhdistyksen

sihteerind ja hallituksen jasenena.

Haastattelutavoilla; lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu, voidaan tutkia erilaisia
asioita ja saada vastauksia erilaisiin tutkimuskysymyksiin. Lomakehaastattelua eli lomakekyselya

hyodynnetaan tyypillisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja keratty aineisto on suhteellisen hel-
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posti kvantifioitavissa. Teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua haastattelussa, joka ete-
nee valittujen teemojen ja niihin linkittyvien kysymysten avulla. Tutkimuksen viitekehys on etuka-
teen valittujen teemojen perustana ja teemahaastattelun tavoitteena on loytaa merkityksellisia vas-
tauksia tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Syvahaastattelu eli avoin haastattelu voi olla taysin
strukturoimaton. Syvahaastattelussa hydédynnetdan avoimien kysymysten vastauksia syventamaan
ymmarrysta aiheesta ja rakentamaan jatkumoa haastattelulle vastausten perusteella. Syvahaastat-
telussa on sallittua haastattelijan intuitiiviset lahestymiset ja mahdolliset valiintulot haastattelutilan-
teissa. Teemahaastattelussa ja syvahaastattelussa on yhtenevaisyyksia ja valinta naiden valiltd on
suositeltavaa tehda harkiten. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74-76.)

Kehittamisty6n tiedonhankinta toteutettiin yksiléhaastatteluilla. Tutkimusaineiston kerdaminen aloi-
tettiin haastattelurungon suunnittelemisella ja haastateltavien henkildiden tunnistamisella. Haastat-
telukutsut lahetettiin kysymysten kanssa sahkopostitse haastateltaville. Haastattelut toteutettiin
haastateltavan toiveen mukaan sahkopostitse, puhelimitse, Teamsilla tai kasvotusten. Haastatte-

luista tehtiin taltioinnit litteroinnin helpottamiseksi ja haastattelun aikana tutkija teki muistiinpanoja.

Kaiken kaikkiaan haastatteluita toteutettiin seitseman, joista nelja toteutettiin kasvotusten ja kolme
Teamsin valityksella. Kaikki haastatteluihin kutsutut henkilét suhtautuivat mydnteisesti haastattelui-
hin ja suostuivat haastateltaviksi. Haastatteluiden alussa kaytiin lapi lyhyesti haastattelun tarkoitus,
opinnaytetytn aihe seka luottamuksellisuus. Haastateltavat saivat sdhkdpostitse etukateen tutus-
tuttavaksi haastattelukysymykset ja kuvauksen opinnaytetyosta. Haastatteluiden pituudeksi oli arvi-

oitu 60 minuuttia ja tama toteutui hyvin kaikkien haastatteluiden osalta.

Teemahaastattelun ideana on edeta etukateen suunniteltujen ja valittujen teemojen seké niihin liit-
tyvien kysymysten kautta. Teemahaastattelussa voidaan esittdd samat kysymys kaikille haastatel-
taville samassa jarjestyksessa, mutta se ei ole valttamatonta. Haastattelussa ei voi esittdd vapaasti
mita vain kysymyksia, vaan teemahaastattelun tarkoitus on saada kysymysten avulla mahdollisim-
man merkityksellistd ja olennaista tietoa tutkimuksen tarkoituksen kannalta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 75.)

Kehittdmisty6n haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemoiksi valittiin johtaminen, organi-
saatiokulttuuri, motivaatio ja sitoutuminen. Teemat muodostivat kysymyksille rungon ja niista ra-
kennettiin 23 strukturoitua kysymysta. Kyselyn viimeisesséa kysymyksessa oli mahdollisuus vapaa-
seen kommentointiin. Haastattelukysymykset kyselylomakkeen alustuksineen I6ytyvéat opinnayte-

tyon liitteista.
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Tutkimuksen aineisto ei valttamatté tarjoa suoria vastauksia varsinaiseen tutkimusongelmaan. Ke-
ratyn aineiston kasittelemisessé on apua haastattelujen aikana tehdyistéd muistiinpanoista aineis-
tonkeruun vaiheista, haastattelun aikana syntyneistéa ajatuksista seka sen hetkisista tulkinnoista.
Haastatteluista kannattaa kirjata muistiin ajatuksia siitd, miksi jokin vaikutti onnistuneen paremmin
tai oli sisaltorikkaampi kuin jokin toinen tai jaikd mieleen joitakin yksityiskohtia. Muistiinpanot voivat
olla hyodyksi myohemmin tutkimuksessa, kun aineistoa kasitelladn tarkemmin. (Ruusuvuori, Ni-
kander, Hyvéarinen 2010, 13.)

7.3 Aineiston analyysimenetelmat
Kehittdmisty6n analyysi toteutettiin siséallonanalyysilla.

Sisallénanalyysia voidaan hyddyntaa kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 91.) Sisallénanalyysin eteneminen voidaan kuvata eri vaiheiden kautta, joista ensimmai-
sena tutkittava teema tulisi valita ja rajata tarkasti tutkimustehtéavan- ja tarkoituksen mukaisesti.
Kun aineisto on valmis tutkittavaksi, on hyva kayda kokonaisuus lapi ja merkita ne asiat, jotka liitty-
vat tutkittavaan asiaan. Tassa vaiheessa on hyva tunnistaa ne asiat, jotka eivat liity tutkittavaan ai-
heeseen ja rajata ne tutkimuksen ulkopuolelle. Kolmas vaihe sisaltaa aineiston jarjestamisen eli
luokittelun, teemoittelun ja tyypittelyn, joita kuvataan usein varsinaiseksi analyysiksi. Sisallénana-
lyysin viimeinen vaihe kasittda yhteenvedon kirjoittamisen. (Timo Laine teoksessa Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 91-93.)

Alasuutari (1999, 39-40) kuvaa laadullisen analyysin vaiheita kaksiportaiseksi, joista ensimmaisena
on havaintojen pelkistdminen ja seuraavana arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistami-
sella tarkoitetaan sita, etta aineistoa tarkasteltaessa huomio kiinnitetdan vain niihin asioihin, jotka
ovat tutkimuksen kannalta olennaista. Aineiston massan kokonaisuudesta tulee hallittavampi ja
pelkistetympi kun huomio keskitetaan olennaisiin asioihin. Pelkistamisen jalkeen on hyva jatkaa

havaintojen karsimista yhdistelemalla havaintoja joukoiksi.

Arvoituksen ratkaisemista voidaan nimittdd myo6s tutkimustulosten tulkinnaksi. Arvoituksen ratkai-
semisessa hyddynnetd&n havaintojen pelkistimisen avulla saatuja tietoja sek& aineistosta l0ydet-

tavia vihjeita, joiden pohjalta tehddan merkitystulkinta tutkittavasta aiheesta. (Alasuutari 1999, 44.)

Aineisto voidaan jarjestaa eri tavoin. Luokittelussa méaaritellaén eri luokkiin ja lasketaan, kuinka
monta kertaa luokka toistuu aineistossa. Luokittelu on yksinkertaisin tapa jarjestella aineistoa. Tee-
moittelu voidaan aloittaa ryhmittelemalla vastaajien tietoja kuten ik&a ja sukupuolta. Teemoitte-
lussa aineisto pilkotaan ja ryhmitellaan aihepiirien mukaan, joka mahdollistaa eri teemojen vertai-

lun aineistossa. Tarkoituksena on l6ytaa aineistosta tiettyja teemoja kuvaavia asioita. Teemoittelua
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helpottaa, jos aineistonkeruu on toteutettu teemahaastatteluna, silla teemat jasentavat aineistoa jo
haastattelun pohjalta. Tyypittelyssa aineisto tyypitellaan tiivistamalla tiettya teemaa koskevat asiat
omiin joukkoihin. Aineistosta voidaan hakea nakemyksia eri logiikalla kuten tunnistamalla saman-
kaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)



34

8 Tutkimustulosten tarkastelu

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen haastattelutuloksia alkukartoituksen jalkeen neljan tee-

man: johtamisen, organisaatiokulttuurin, motivaation ja sitoutumisen nakokulmista.

Seuraavissa kappaleissa avataan tarkemmin haastateltavien nakemyksia. Kursiivilla Kirjoitetut
osiot ovat lainauksia haastateltavien kertomuksista. Lainauksia on joiltakin osin saatettu muokata
luettavuuden helpottamiseksi. Lainauksia ei tassa tutkimustyossa yksildida tiettyyn haastatelta-

vaan, jotta anonymiteetin toteutuminen voidaan varmistaa.
8.1 Alkukartoituksen tulokset

Haastattelin kaiken kaikkiaan seitsemaa henkil6a, jotka kaikki olivat haastatteluhetkelld yhdistyk-
sen jasenia ja heista kuusi oli toiminut Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksessa. Alku-
kartoituksessa kysyin haastateltavien roolia yhdistyksessa ja kokemusta hallitustytskentelysta

seka selvitin haastateltavien koulutus- ja tydkokemushistoriaa.

Haastateltavat voidaan ryhmitella roolinsa perusteella kahteen eri ryhméaén, joista toinen edustaa
yhdistyksen hallituksen nakemysta ja toinen yhdistyksen jaseniston nakemysta. Yhdistyksen halli-
tuksen ndkemystéa on kuultu laajasti tutkimuksessa, silla haastatteluihin osallistui hallituksen edus-
tajia kaikista hallitusrooleista lukuun ottamatta sihteerin roolia, jota opinnaytetydn Kirjoittaja edus-

taa.

TyOkokemus ja osaaminen Koulutus, korkein koulutusaste

= Taloushallinto ja kirjanpito

m Terveyden- ja sairaanhoito, tyoterveys ja
hieronta

= Osto, myynti, huolinta ja logistiikka

\ang

Johdon assistentti ja sihteeri

Asiakaspalvelu

Jalkinesuunnittelu

= Toisen asteen tutkinto
Korkeakoulututkinto

Kuvio 6. Osaamisen kokonaisuus kokemuksen ja koulutuksen nakdkulmasta. N = 7.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavat olivat padosin opiskelleet jotakin muuta
kuin historia-, kulttuuri-, taidealaa, jolla voidaan katsoa Helsingin kaupungin museon ystavat ry:n
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paaosin toimivan. Haastateltavista yhdella oli korkeakoulututkinto ja muilla oli jokin toisen asteen
tutkinto. Haastateltavat ovat monelta eri aloilta, muutamalla oli sosiaali- ja terveysalan tyokoke-
musta ja useampi oli tydskennellyt liikealalla. Haastateltavista kaikilla on pitka tyQura takana ja
nelja heista on talla hetkelld tydeldkkeella. Haastateltavista ainoastaan yksi oli tydskennellyt ty6-
uransa aikana museossa ja muut tydskentelivét tai olivat tydskennelleet jollakin alla kuin museo-,
historia-, tai taidealalla.

Haastateltavista kuusi henkil6a ovat toimineet yhdistyksen hallituksessa. Yksi haastateltavista on
yhdistyksen jasen tuoden haastatteluissa esiin jadsenistdon ndkdkulmaa. Haastateltavat edustavat
monipuolisesti hallituksen rooleja: puheenjohtajaa, rahastonhoitajaa ja ns. rivijsenta. Yhdistyksen
sihteerin roolista haastateltavilla ei ole kokemusta.

Yhdistyksen hallituksen kokoonpano on virallisesti puheenjohtaja ja kuusi hallituksen jasenta. Halli-
tuksen kokoonpano on talla hetkella puheenjohtaja, varapuheenjohtaja, rahastonhoitaja, sihteeri ja
kolme rivijasentd. Haastateltavista kaksi ovat viimeiseksi toimineet puheenjohtajina, kaksi rivijase-
nend, yksi rahastonhoitajana ja yksi varapuheenjohtajana. Osalla haastateltavista on kokemusta
useammasta roolista aloittaen rivijasenena ja siirtyen siitéa esimerkiksi varapuheenjohtajan tai pu-

heenjohtajan rooliin.

Kokemus vuosina yhdistyksen hallitustydskentelysta

= Alle vuoden =1 -5 vuotta Yli 5 vuotta

Kuvio 7. Kokemus yhdistyksen hallitustydskentelysta. N = 6.

Hallituksessa toimineista noin puolet ovat pidemman linjan konkareita ja heilla on kokemusta yh-
distyksen hallitustydskentelysta yli viisi vuotta (kuvio 7.). Kaksi haastateltavista oli ollut mukana

hallitustydskentelyssé 1 - 5 vuotta ja yksi haastateltavista oli suhteellisen uusi hallituksessa alle
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vuoden kokemuksella. Jokaisella haastateltavalla oli liséksi kokemusta vapaaehtoisesta hallitus-
tyoskentelystéd muista organisaatioista ja he pystyivat kertomaan haastatteluissa eri organisaatioi-
den toimintatapoja ja ndkemyksia kehittéa toimintaa oman kokemustensa pohjalta.

Tie hallituksen jaseneksi on ollut hyvin samankaltainen haastateltavien kesken. Lahes kaikki
haastateltavat kertoivat [ahteneensa hallitustyskentelyyn mukaan toisen henkilon pyynnosta ja
ehdotuksesta. Ainoastaan yksi haastateltavista oli vuosikokouksen yhteydessa itse ilmoittanut
kiinnostuksensa hallitustyoskentelyd kohtaan ja tuli sité kautta valituksi. Yhdistyksen hallituksen
kokoonpano muodostetaan vuosittain ja paatoksen valinnoista tekevét yhdistyksen jasenet.
Tyypillisesti kiinnostusta hallitustydskentelyyn tiedusteltiin jonkun hallituksessa olevan toimesta
hyvissa ajoin ennen vuosikokousta mutta my0s vuosikokouksessa oli ehdotettu yhta
haastateltavista hallitukseen.

Yhdistyksen vuosikokouksessa voi jasenistosta kuka tahansa ilmoittautua kaytettavaksi
hallitustydskentelyyn. Voidaan kuitenkin todeta, etta hallituksen tehtaviin on padosin valikoitunut
hallituksen jasenille tai jasenelle jo entuudestaan tuttuja henkil6ité. Viime vuosien aikana uusia
vapaaehtoisia hallituksen jasenid on ollut haastava saada, joten tieto mahdollisista hallituspaikoista
on kulkenut tutulta tutulle. Tyypillisesti hallitukseen on valittu uusia henkil6ita sen myoéta, kun
hallituksen jasen on ilmoittanut luopuvansa tehtavasta. Vuonna 2023 hallituksessa varauduttiin
hyvissa ajoin korvaamaan erovuoroisia henkildita viestimalla jasenistolle, ettd hallituksessa olisi

tilaa uusille jasenille.

Merkittavimmat syyt, jotka vaikuttivat paatokseen lahtea
mukaan hallitukseen

m Hallitustyoskentely oli tuttua aiemman kokemuksen kautta, joten tiesi mihin sitoutua

m Helsingin historia ja museot ovat lahelld sydanta

= Oman osaamisen jakaminen ja kokea voivansa olla hyédyksi

Mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittaa yhdistyksen toimintaa

Uuden oppiminen ja ihmisiin tutustuminen

Kuvio 8. Merkittdvimmat syyt, jotka vaikuttivat paatokseen liittya hallitukseen. N = 6.
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Kaikilla haastateltavilla oli aiempaa kokemusta yhdistystoiminnasta ja hallitustydskentelysta liittyes-
sdan Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallitukseen. Lahes kaikki totesivat aiemman koke-
muksen vaikuttaneen paatokseen liittyd hallitukseen. Kokemus toi ymmarrysta siitd mita vapaaeh-
toinen hallitustyoskentely on ja mita tarkoittaa sitoutuminen siihen. Aikaisempi kokemus my0ds ma-
dalsi kynnysta lahted mukaan, kun oli jonkinlainen kasitys mahdollisesta tydmaarasta.

Kaikki haastateltavat kertoivat paattkseen vaikuttaneen oma kiinnostus Helsingin historiaa ja mu-
seotoimintaa kohtaan. Museon ystavissa toimiminen nahtiin harrastuksena ja yhdistyksen edista-

mat asiat ja toiminta innostavina.

"Helsinkildisen& minua kiinnosti Helsingin kulttuuri ja historia...Hallituksessa toimimi-
nen antaa uutta nakymaa ja uusia mahdollisuuksia osallistua seké tarjoaa sen yhtei-
son. En ole kokenut tehtavaa myoskaan raskaaksi, koska minulla oli jo aiempaa taus-

taa ja osaamista, miten toimia jéarjestbissa.” (H7)

Muutama haastateltava kertoi paatokseen vaikuttaneen se, ettéd he kokivat heilla olevan annetta-
vaa yhdistykselle. He halusivat jakaa ja hyddyntdd omaa osaamistaan hallitustyéskentelyssa. Halli-
tustyoskentelyn nahtiin myds tarjoavan mahdollisuuden oppia uutta ja tutustua uusiin ihmisiin. Halu

vaikuttaa ja kehittda yhdistyksen toimintaa nousi myds yhdeksi syyksi lahted mukaan hallitukseen.

"Meidén vapaa-ajasta taistelee niin monet jutut. Meidan tarvitsee kehittda toimintaa,
jotta saadaan ihmiset kdymaan museoissa. Meidan pitaa keksia uudenlaisia juttuja...
Museot ovat sydantani lahelld ja se on yksi syy, miksi halusin tulla mukaan vaikutta-

maan ndaihin asioihin.” (H4)
8.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuriin liittyen selvitettiin haastateltavien nékemyksia yhdistyksen arvoista, missi-

osta ja visiosta.
8.2.1 Arvot

Kaikki haastateltavat totesivat, ettei heilla ole tietoa yhdistyksen "virallisista” arvoista. Osa vastaa-
jista oli etsinyt yhdistyksen sdannoista ja muista materiaaleista mainintaa arvoista, mutta kirjattuina
arvoja ei ollut I6ytynyt. Arvokysymys oli haastava ja osa haastateltavista ei pystynyt lainkaan ku-

vaamaan yhdistyksen arvoja.

Yhdistyksen arvoiksi koettiin tasa-arvoisuus ja avoimuus toiminnassa, silla yhdistykseen ja yhdis-
tyksen jarjestamille retkille ovat kaikki tervetulleita. Yhdistyksen perustarkoituksesta juontuvien Hel-

sinki-hengen ja helsinkildisyyden koettiin olevan arvojen ytimessa.
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Muutama haastateltavista pohti, etta arvojen tulisi olla yhdenmukaiset Helsingin kaupunginmuseon

arvojen kanssa, silla yhdistyksen tavoitteena on museon toiminnan edistadminen.

"Mitk& Helsingin kaupunginmuseon arvot ovat? Meidan tulee toteuttaa my6s Museon
arvoja. Mehéan palvelemme myds museota omien jasentemme lisaksi. Museon arvot

valittyvat meidan kauttamme.” (H4)

"Museolta tulisi kysyé heiddn arvoja mutta ei sopisi olla heidén arvojen kanssa aina-
kaan pahasti ristiriidassa. Tulisiko arvot olla samat kuin Museolla? Emme voi menna
Museon ohi, jos heilla on jokin nakemys, miten jotakin aihetta tai teemaa tuodaan
esiin. Arvot tulisi menna yhdensuuntaisesti Museon arvojen kanssa.” (H7)

Osa haastateltavista koki, ettd yhdistyksen arvot olisi hyva maaritella ja kirjata ylos.

"Arvoista ei ole puhuttu, eiké ilmeisesti niita ole listattu. Arvoja tulee pohtia yhdessa.

Hallitus voisi miettia niita ja esitella laajemmin jasenistolle.” (H6)

"En suoralta kddeltéa tieda yhdistyksen arvoja, mutta pitaisiké ne laatia. Yhdessédhén
ne laaditaan, eiko niin? Hallituksen kesken voisi miettia arvoja ja esitella jasenistolle

vuosikokouksessa.” (H2)

Vaikka yhdistyksella ei ole maaritelty ja kirjattu yhteisia arvoja, on mielestani tunnistettavissa kui-
tenkin jonkinlaisia arvoja, jotka ohjaavat yhdistyksen toimintaa ja paattksentekoa. Kuvailisin ar-

voiksi avoimuuden, tasapuolisuuden ja jasenlahtdisen toiminnan.
8.2.2 Missio javisio

Helsingin kaupunginmuseon tydn edistaminen ja helsinkildisten museotiedon ja paikallishistorian

tuntemuksen syventaminen nousivat esiin haastateltavien kertoessa yhdistyksen missiosta. Edella
mainitut tehtavat ovat myos yhdistyksen virallisiin saantoihin kirjattu. Haastateltavat kokivat Helsin-
gin kaupunginmuseon roolin tarkedna osana yhdistyksen missiota. Yhdistyksen visio oli haastatel-

tavien keskuudessa selke&sti tuntemattomampi.

"Suurin osa toimintaololle on Helsingin historian esiin tuominen jasenistolle erilaisten
retkien ja vierailujen kautta. Tavoitteemme on edistda Museon toimintaa my6s rahan-

kerayksella... Visiota tuskin kukaan tietdd.” (H5)

"Yhdistys antaa helsinkilaisille ja yhdistyksen jasenille vahan erilaisen kuvan museo-

toiminnasta. Jarjestdmme jasenillemme erilaisia retkid. Yhdistys on Museota varten ja



39

yhdistys auttaa museon toiminnan edistdmisessa. Museon ystavat on tavallaan Mu-
seon pikkuserkku... Visio on hakusessa, ei ole perehdytetty miké se todellinen visio
on.” (H6)

Yhdistyksen saantdjen mukaan yhdistyksen tarkoituksena on tukea ja edistaéa Helsingin kaupun-
ginmuseon ty6hon liittyvaa tutkimus-, koulutus-, neuvonta-, julkaisu- ja nayttelytoimintaa, esineis-
ton ja tieto- ja kuva-aineiston tallentamista sekd syventda helsinkildisten museotiedon ja paikallis-
historian tuntemusta. (Patentti- ja rekisterihallitus.)

Osa haastateltavista pohti, ettd yhdistyksen toiminta eroaa sd&nnoisséa kerrotusta tarkoituksesta ja
toiminnasta, joten s&éntoja olisi hyva paivittaa siltd osin. Sdantdjen paivittamisen lisaksi koettiin,
ettd yhdistyksen missiotakin olisi syyta paivittaa vastaamaan tulevaisuuden tarpeita. Yhdistyksen
mission ja sdantdjen pohtimisessa ja paivittdmisessa nahtiin tarkeana yhteistydkumppanina Mu-
seo. Mission pohtimisessa nahtiin yhtend hyoddyllisena keinona keskustelu muiden ystavayhdistys-

ten kanssa heidan missioista ja visioista.

"Saantdjen mukaan yhdistyksen tarkoitus on... Mutta eihdn me tata tehdd. Tuemme
Museota vain rahankerayksella mutta muuten toimintamme on kohdennettu vain ja-
senille, eik&d Museolle. Joskus aikoinaan yhdistyksen varoilla on ostettu taidetta ja
lahjoitettu Museolle... Meidan olisi hyva keskustella mika on missiomme, silla toimin-

tamme eroaa saannodistamme.” (H5)

"Yhdistyksen visio, strategia ja arvot tulee miettid yhdessa. Emme voi jatkaa enda ku-
ten ennenkin. Toimimme saéntokirjan mukaisesti mutta se ei riitd endé. Meidan tulee
saada yhdistyksesta tyylikas, haluttava ja ajan tasalla oleva yhdistys, jossa ihmiset
kohtaavat toisiaan... Meidan tulee tuottaa retkien liséksi sosiaalista lisdarvoa jase-
nille. Uusia jasenia yhdistykseen varvaa meidan omat jasenet. Jatkuvuudesta on
huolehdittava.” (H4)

8.3 Yhdistyksen menestystekijat

Haastatteluiden avulla selvitettiin haastateltavien néakemyksia yhdistyksen vahvuuksista ja heik-

kouksista. Naiden lisdksi kysyttiin myds kehittamisideoita.
8.3.1 Vahvuudet

Haastateltavilta kysyttiin nakemysta yhdistyksen vahvuuksista. Haastateltavat olivat samaa mielta

siitd, etta yksi vahvuustekija on yhdistyksen suuri jasenmaara. Vahvuustekijana nahtiin myos se,
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ettd ystavayhdistys on Helsingin kaupunginmuseon. Tunnettu museo tuo uskottavuutta ystavayh-
distyksen toimintaan ja museo tuo lisdarvoa tarjoamalla yhdistyksen jasenille kiinnostavia tapahtu-

mia.

"Vahvuus on iso jGsenmééréd. Olemme mukana Helsingin kaupungin museon toimin-
nassa. Museo jarjestaa jasenillemme privaattietkoja nayttelyihin, joissa kuulemme si-
sapiiritietoa nayttelyista ja tapaamme tosiamme. Naissa tapahtumissa tulee tunne,
ettd olemme spesiaaleja. Se on iso rikkaus, kun olemme nimenomaan Helsingin kau-

punginmuseon ystavayhdistys. Saamme my6s alennuksia museokaupasta.”

Haastateltavat mainitsivat vahvuustekijoiksi my¢s paikallisuuden, monipuolisen ohjelmiston ja hy-

van yhteistybn Museon kanssa.

"Vahvuutemme on se, ettd olemme selkeésti Helsingin kaupunginmuseon ystavayh-
distys ja olemme paikallisesti toimiva. Helsingissa kaikki on tassa lahella ja jasenet
tuntee jossakin maarin myos retkikohteet sijainteineen. Maaseutumuseoilla on va-
hemman retkikohteita ja valimatkat pidempia seka liikkuminen hankalampaa... Alu-

eellisuus on vahvuus ja voima.” (H7)

"Meilla on hallituksessa jasenia, joilla on hyvia suhteita eri retkikohteisiin. Hyva yh-
teistyd museo kanssa. Yhdistys on yhta vahva kuin me, jotka yhdistyksen hallituk-
sessa toimitaan. Se on meistad ihmisista kiinni ja tietysti jAsenista, jotka osallistuu ret-

kille.” (H2)

Paikallisuus
Mompuolmen ohjelmxsto
- Monipuolinen ohjelmisto s ke

Tunnettu emomuseo

Monipuolinen ohjelmisto

~Momnipuolinen'’ ohjelmlsto Paikallisuus

te o on kanssa
Tunnettu emomuse: Yh Museon kans:s

Yhteistyd Muse

wJisenedut © @ oo Suuri jasenmaiara e e @ @

Tunnettu emomuseo °

P m l ® Tunnettu emomuseo
Jasene aikallisuus

Yhtelstyo Museon kanssadienedu

rIywa suhteita ja verkostoja

Monipuolinen ohjelmisto
Tunnettu emomuseo

Kuva 9. Sanapilvesséa haastateltavien nakemyksia yhdistyksen vahvuuksista.
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8.3.2 Heikkoudet

Haastateltavilta kysyttiin nakemysta myo6s yhdistyksen heikkouksista ja tulevaisuuden haasteista.
Huoli yhdistyksen jdsenméaaran pienentymisesta ja sen vaikutuksista negatiivisesti yhdistyksen ta-
louteen, uusien jasenten ldytamisesta ja nykyisten jasenten heikosta aktiivisuudesta nousi vahvasti
esiin vastauksissa. Lisaksi yhdistyksen heikko nakyvyys néahtiin haasteena.

"Heikkous on se, efttd aika huonosti olemme saaneet aktivoitua mukaan toimintaan

kuten vuosikokouksiin ja retkille.” (H5)
"Miten saisi uusia jaseniéa liittyméaéan? Uusien jasenten saaminen on haaste.” (H6)

"Heikkouksena on se, ettd samat jasenet kayvat retkilla. Mikéa saisi inmisia laajemmin
osallistumaan retkille? Olisi hyva tietaa, miksi jasenet ylipaataan ovat mukana yhdis-

tyksessa. Haasteena on myds se, miten saamme jasenet pysymaan. Nuoret eivat ole
kiinnostuneita yhdistystoiminnasta ja yhdistyksesta pois lahtevia ei enéa takaisin saa.

Selked mahdollinen haaste on jasenkato.” (H3)

Mielestani heikko nakyvyys ja lI6ydettavyys ovat olennaisia haasteita. Yhdistyksella ei ole omia
verkkosivuja. Ainoa nakyvyys verkossa on Helsingin kaupunginmuseon verkkosivuilla. Yhdistys
viestii jAsenilleen sahkopostitse jasenkirjeiden muodossa mutta viestintaa ei kaytanndssa potenti-
aalisille jasenille kohdenneta. Potentiaalisille jasenille nakyvyytta on museon verkkosivun liséksi

ainoastaan Helsingin kaupunginmuseon toimipisteissa (esitteen ja rahankeréayksen yhteydessa).

Retkikohteiden suunnittelussa nahtiin haasteena fyysisen esteettémyyden huomiointi. Monet yhdis-
tyksen jarjestavat retkikohteet ovat kantakaupungissa vanhoissa rakennuksissa, joissa ei valtta-
matta ole esteetdnta liikkumista huomioitu. Jasenten ikaantyminen nahtiin tulevaisuuden haas-

teena.

"Ei ehka heikkous, vaan enemmaénkin haasteena on saada uusia jdsenid, saada hei-
dat liikkeelle ja osallistumaan retkille seka maksamaan jasenmaksut. Me kilpaillaan
ihmisesté ajasta kaikkien muiden tavoin. Haasteena on se, etta jasenet vanhenee ja

retkikohteiden suunnittelussa on huomioitava myds esteettomyys.” (H2)

*Jasenistén vanheneminen on tulevaisuuden haaste. Tuntuu silta, etta yhdistyksessa

ei ole paljoa nuoria jasenia.” (H5)
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Kuvio 10. Sanapilvessa haastateltavien ndkemyksia yhdistyksen heikkouksista ja haasteista.
8.3.3 Kehittamisideat

Haastateltavilta kysyttiin, miten he kehittaisivat yhdistyksen toimintaa. Vastauksissa nousi vahvasti

esiin ideoita kehittda viestintad, viestintédkanavia ja tapahtumaohjelmistoa.

"Meillé ei ole nékyvyytté riittdvéasti. Miss& meidén toiminta ja tiedot ndkyvat? Museon
aulassa on vain yksi esite, joka sekin pitdisi uudistaa. Museon nettisivuilla pitaisi
paasta myods paremmin nakyviin. Yhdistyksen jarjestima rahankerédys museota var-

ten voisi my6s nékya museon nettisivuilla.” (H7)

"Meillé voisi olla jokin yhteinen vapaamuotoinen kokoontuminen “get together”. Jokin
luentokin voisi olla, jossa jasenet voisivat osallistua keskusteluun. Tai sitten jokin
osallistava tapahtuma. Sellaisen voisi jérjestdéa vaikka talvipuutarhassa.” (H1)

"Meillé voisi olla jokin luento tai muu tapahtuma, johon kutsuisimme kaikki jasenet
paikalle. Pitaisi olla joku porkkana, ettd saisimme jasenet toimimaan aktiivisemmin ja

saisimme tapahtumiin védked enemmén.” (H6)

Uusien jasenten rekrytoimiseksi pohdittiin muun muassa historiikin julkaisemista ja museon jarjes-
tdmien nayttelyiden avajaisten hyddyntamisté. Helsingin kaupunginmuseo jarjestaa nayttelyiden
avajaisiltoja, joihin muiden kutsuvieraiden lisdksi myds ystavayhdistyksen jasenia kutsutaan. Nai-
den avajaisiltojen lisdksi Helsingin kaupunginmuseo on jarjestanyt nayttelyiden avajaisten etkoja,
joihin on kutsuttu ainoastaan ystavayhdistyksen jasenet aveceineen.
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"Meillé voisi olla historiikki, johon kirjataan joka vuosi tapahtumat. Liséksi siing voisi
olla avata yhdistyksen historiaa ja miksi yhdistys on alun perin perustettu. Se olisi

erinomainen jasenistén ja hallituksen jasenistén rekrytoinnissa.” (H5)

“Jaseniston rekrytointia ajatellen museon nayttelyiden avajaiset ovat erinomainen
paikka rekrytoida uusia jasenid yhdistykseen. Myds museon ystaville jarjestetyilla et-
koilla voisi rekrytoida uusia jasenid, kun sinne osallistuu jasenten aveceja. Museon
ystavien jarjestamissa tapahtumissa ja retkilla voisi rekrytoida taas uusia hallituksen

jasenid.” (H5)

Liséksi haastateltavat kokivat tarkeéksi jasenten tuntemisen ja heidan toiveiden huomioimisen en-
tista paremmin yhdistyksen toiminnassa. Naiden parantamiseksi haasteltavat mainitsivat muun
muassa jasenkyselyn, toiminnan avoimuuden lisd&dmisen ja yhteisten vapaaehtoisten kokoontumis-

ten jarjestamisen.

*Jasenet tulisi tuntea paremmin. Voisimme toteuttaa jasenkyselyn ja kysya jasenilta
miksi liittyi jaseneksi, mité odottaa jdsenyydelta ja millaisia retkikohteita toivoisi. Voi-
simme myo6s ottaa hallituksen kokoukseen valilla jonkin jasenen mukaan suunnittele-

maan ohjelmistoa.” (H4)

"Voisimme meilata meidén hallituksen kokousten péytékirjat jasenille avoimuuden ni-
missa. Tama hallitus ei ole mikaan salaseura. Avoimuutta olisi syyta lisata ja osallis-
taa jasenia, joka taas sitouttaa heita. Kaikki eivéat halua hallitukseen mutta mielellaan

kehittéisivat yhdistyksen toimintaa.” (H4)

"Mité jasenet odottaa yhdistykselta? Voisimme jérjestaa joskus retkien jélkeen vapaa-
ehtoisia kahvitteluita, joissa voisi yhdessa puida muun muassa retkien antia. Alkuun
kahveilla voisi olla joku hallituksen jasenisté fasilitoimassa "tilaisuutta” mutta ehka ei

tarvitsisi muuten mukaan hallituksen jésenié.” (H2)
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Kuvio 11. Sanapilvessa haastateltavien ideoita yhdistyksen kehittamiseksi.
8.4 Yhdistyksen ja hallituksen johtaminen

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n johtamisesta ja toiminnan kehittdmisesta vastaa yhdistyk-
sen hallitus. Hallitusta johtaa yhdistyksen puheenjohtaja, joka toimii myds hallituksen puheenjohta-

jana.

Haastateltavien ndkemys hallituksen tehtévista ja vastuista oli pddosin yhdenmukainen. Hallituk-
sen tehtavien ja vastuiden koettiin perustuvan yhdistyksen saantoéihin ja yhdistyslakiin. S&antomaa-
raisten tehtévien, taloudellisen vastuun ja yhdistyslain noudattamisen liséksi hallituksella néhtiin
olevan my6s henkista vastuuta kuten jatkuvuudesta huolehtimista ja vastuunkantamista omasta

toiminnastaan.

"Hallituksen tehtavana on yllapitaa yhdistysta ja kaikkien tulee huolehtia tehtavista
mit& on sovittu. Liséksi jokaisen tulee hoitaa yhteisesti tehtavia, etté ei jaa vain yhden
hoidettavaksi.” H6

"Hallituksen tehtavana on noudattaa saantoja. Hallituksella on myds taloudellinen
vastuu esimerkiksi kirjanpidosta. Henkinen vastuu on pitaa yhdistys hengissa ja huo-

lehtia jatkuvuudesta.” H3
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Haastateltavat nostivat esiin yksittaisten hallituksen jasenten rooleja, kuten puheenjohtajan, rahas-
tonhoitajan ja sihteerin roolia ja korostivat erityisesti ndiden toimivan keskindisen yhteistyon merki-
tysta. Hallituksen johtaminen nahtiin olevan puheenjohtajan vastuulla, vaikka toisaalta puheenjoh-

tajan asema nahtiin olevan tasavertainen suhteessa muihin hallituksen jaseniin.

“Puheenjohtaja, rahastonhoitaja ja sihteeri on sellainen kolmikanta, etta jos se yhteis-
ty0 ei toimi, niin toiminta ei pysy kasassa. Tama patee mihin tahansa rekisterdityyn
yhdistykseen.” H7

“En née puheenjohtajan roolia erityisen merkittdvénd, se on enemmén kokoustekni-
nen rooli. Kaikilla hallituksen jasenilla on térked rooli ja kaikki ovat samanvertaisia
roolista riippumatta. On tarke&a, etté hallitus on tasavertainen ja ilmapiiri on keskus-

televa.” H4

Puheenjohtajan vastuulla koettiin olevan tiedon jakaminen, aktiivisuus toiminnassa, yhteistyon
edistaminen niin hallituksen jasenten kesken, kuin museon valilla. Haastateltavat arvostivat pu-

heenjohtajan toiminnassa tasapuolisuutta, avoimuutta ja muiden huomioimista.

"Puheenjohtajan pitda olla hyvin humaani ja hyvaksya, ettd ihmiset ovat erilaisia seka
suhtautua tasapuolisesti kaikkiin”, H7

"Puheenjohtajan tulee olla napakka ja jampti.” H6

"Puheenjohtajan tulee pehmeésti koittaa saada aktivoitua hallituksen jasenia toimin-
taan. Eika niin, ettd puheenjohtaja johtaa puhetta ja sihteeri tekee kaikki tyot. Pu-
heenjohtajan tulee tehda muutakin ja olla aktiivinen, eiké& vain allekirjoittaa papereita.

Sellainen ei motivoi muita ja sihteeri hukkuu tyéhén.” H5

"Puheenjohtajan tulee saattaa tieto kaikille ja tdytyy ymmartaa taman tarkeys. Avoi-
muutta ja ei tiedonpanttausta... Hallituksen jasenten pitéa olla tietoisia mité tapahtuu,

vaikka eri mielté voi olla.” H7
"Puheenjohtaja on yksi muista hallituksen jasenista, ei voi toimia autoritdarisesti.” H5

"Puheenjohtajan tulee kuunnella puhumisen liséksi ja rohkaista hallituksen jasenia

osallistumaan toiminnan kehittamiseen.” H3
8.4.1 Onnistumiset ja haasteet

Haastateltavien ndkemysta hallitustydskentelysta ja hallituksen johtamisen nykytilasta selvitettiin

muutamien eri kysymysten kautta. Toisessa kysymyksessa selvitettiin haastateltavien nakemysta
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siitd, millaisia onnistumisia ja haasteita oli koettu hallitustytskentelyssa ja hallituksen johtamisessa.
Haastateltavilta kysyttiin lisaksi, millaiset asiat olivat toimineet ja mité asioita voisi kehittdd seka mi-

ten kehittaisi hallitustyoskentelya ja hallituksen johtamista.

Haastateltavat kokivat hallituksen johtamisen sujuneen pdaosin hyvin, mutta konkreettisia esimerk-
kej& onnistumisista ei noussut esiin. Kun haastateltavilta kysyttiin, millaisia onnistumisia he olivat
havainneet johtamisessa, lahes kaikki vastaukset liittyivit enemman yhdistyksen johtamiseen tai
yleisesti ottaen hallitustydskentelyyn. Vastauksissa onnistumiset eivat henkildityneet hallituksen
johtamisesta vastaavaan puheenjohtajaan, vaan niiden koettiin kumpuavan yhteisesta ty6sta ja jo-
kaisen panostuksesta. Hallitustytskentelyyn liittyvia onnistumisina mainittiin muun muassa hyva
hallituksen jasenten valinen yhteisty6 ja luottamus, toimiva viestinta ja sujuvat kokoukset.

"Hallituksen kokoukset toimivat hyvin: alkavat ajallaan ja eivat jumita. Kokouksissa on

ollut psykologisesti turvallinen ilmapiiri.” H3

"Onnistumisena on ollut se, ettéd olemme tehneet tiivisté yhteisty6té ja koko hallitus on

tiennyt kaikki asiat eli tietoa on jaettu ja olemme luottaneet toisiimme.” H6

"Yhteistyd ja keskindinen viestintd.” H7

Avoin kommumkaallo jav c<tmta

\
- &,‘/ i‘ x? & < 2 ‘b\vﬁ Yhteistyo
S e )m L %z"" ;r-wi" LA \q{f ‘L’&’
Keskmamen luottamus esnsinen o, SUjuvat kokoukset

st kokoukset AVOLIL kommunikaatio ja viestinta
SUJuvat kokoukset Sujuvat kokoukset
teintyd . . Yhtelstyo

Yhteistyo Yhteistyo Yhtelstyo

Yhtelstyo ‘E e 1 s t Yhteistyo

0 Yhtexstyo

Su;u\ at kokoukset Yhtexstyo
Kesklnalnen luottamus Yhteistyo Yhtelstyo

mrKeskinainen luottamus -~
‘.’“?‘?‘?°S _]uva t kokoukset

n)u'» at knkouK et Avoin kommunikaatio

Sujuvat kokoukset

Keskindinen luottamus

Kuvio 11. Sanapilvessa haastateltavien nakemyksia hallitustydskentelyn onnistumisista ja vah-

vuuksista.
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Haastateltavat olivat kokeneet hallitustydoskentelyssa ja hallituksen johtamisessa muun muassa yh-
teistydhon, tasapuoliseen tyomaaraan ja kokousteknisiin asioihin liittyvia haasteita. Johtamisen

haasteisiin liittyen vastauksissa painottui jonkin verran puheenjohtajan rooli ja vastuu.

“Etéisyys on joskus nékynyt inmisten valilla ja se on vaikuttanut yhteistyohon. Arjen
yhteisty0 ei oikein toimi, jos on kovin etéisia toisilleen.” H7

"Haasteena on se, etta retkien jarjestaminen keskittyy vain muutamille henkildille.
Tama on meille harrastus ja moni kay tdisséa, joten tasta voi tulla rasite, jos tyot kes-
kittyvat vain tietyille henkiltille. Tehtavien on syyté jakautua tasaisemmin.” H3

"Puheenjohtajan tulisi olla jamptimpi ja edeta esityslistan mukaisesti. Puheenjohtajan
tulee pitaa ylla jéarjestysta.” H6
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Kuva 12. Sanapilvesséa haastateltavien nakemyksia hallitustydskentelyn ja johtamisen haasteista.

Haasteltavien jakamat kokemukset haasteista hallituksen johtamisessa jai suhteellisen niukaksi,
joka voi johtua siita, ettei haastateltavat ole kokeneet erityisen suuria haasteita johtamisessa.
Haasteiden tunnistamisen lisdksi haastateltavat pohtivat mahdollisia uhkia, joita voisi hallituksen
johtamisessa kohdata. Tunnistetut uhat liittyivat muun muassa suureen tydmaaraan, kuormittumi-

seen, henkilokemiaan, johtamiseen ja henkilémuutoksiin.

“Jos hallituksen puheenjohtaja on kovin Kiireinen ja kuormittuu tehtavista, se voisi olla
haaste.” H3
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"Henkilbkemiahaasteita voi tulla. Autoritédérinen johtaminen ei yhdistyksessé toimi.

Jos annetaan kaskyja, niin ei ole enaa kivaa.” H5

"Haasteita voi tulla henkilolta toiselle tiedon siirtdmisessa, jos vaihtuu henkilét... Mi-

ten tehtévia siirretdén uusille henkiléille.” H6
8.4.2 Kehittamisideat

Haastateltavilla vaikutti olevan monenlaisia ideoita hallitustytskentelyn kehittamiseen. Haastatte-
luissa nousi esiin monipuolisesti ideoita, joista osa liittyi yleisesti ottaen yhdistyksen toiminnan ke-
hittdmiseen, osa hallitustytskentelyn kehittdmiseen ja vain muutama idea liittyi hallituksen johtami-
sen kehittamiseen. Haastateltavat panostaisivat muun muassa hallituksen keskinaiseen ryhméhen-
keen ja tutustumiseen seka toiminnan suunnitteluun kuten arvojen, strategian ja vision laatimiseen.
Hallitustytskentelyn kehittamiseksi muutama haastateltavista mainitsi konkreettisena ideana yhtei-
sen kehittdmispaivan ja osa pohti virtuaalisten kokousten hyddyntamista.

"Ryhméhenked olisi hyvé kehittaa ja tutustumista. Hallitustydskentely vaatii myds ko-
kouksen asioiden ulkopuolella olemista ja tutustumista. Voisi olla muutakin kuin agen-

dan asioita.” H2

"Hallituksen kokousten ja vuosikokouksen liséksi voisi olla kehittdmispéiva... Se voisi
olla puolipdivéainen, jossa pohtisimme, mité linjataan ja miten toimitaan. Se olisi yh-

dessé oppimista ja siiné pitaisi olla Museolta mydés joku mukana.” H7

’Kirjataan arvot, strategia ja visio. Asetetaan tavoitteita ja katsotaan miten ne toteutu-
vat. Tama sitouttaa myods meité hallituksen jasenia tdhan toimintaan. Raameja tarvi-
taan.” H4

"Lisatadan pitkajannitteisyytta toimintaan. Nelja jasenkirjetta vuodessa ja menndan
siin& syklissa, mutta hallitus katsoo kuitenkin pidemmaélle. Hallituksen tulee kokoon-

tua, mutta ei vain museovierailuja varten.” H3
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Kuvio 13. Sanapilvessa haastateltavien ideoita hallitustydskentelyn ja johtamisen kehittamiseksi.
8.4.3 Hallituksen jAsenmaara

Yhdistyksen sdantdjen mukaan hallituksessa tulee olla kuusi hallituksen jasenté seka hallituksen
puheenjohtaja, jota kutsutaan yhdistyksen puheenjohtajaksi. Yhdistyksen hallituksen henkilomaara
on vuosien varrella vaihtunut ja aikoinaan hallituksen jasenmééaréa on ollut jopa kymmenen. Halli-
tuksen jasenmaaran pienentdmiseen oli osaltaan vaikuttanut se, ettd kokoukset oli helpompi saada

paatosvaltaisiksi pienemmalla osallistujamaaralla.

Haastatteluiden yhteydessa nousi esiin hallituksen jasenmaara ja sen péaivittdminen. Haastatelta-
vien kesken esiintyi ndkemyseroja hallituksen jasenméaarasta. Osa haastateltavista koki, etta suu-
rempi jasenmaara voisi vaikeuttaa toiminnan suunnittelua ja vaikuttaa hallitusten kokousten p&a-
tosvaltaisuuteen, jos kokousten osanottajamaara jaisi pieneksi. Jasenmaaran kasvattamista perus-
teltiin silla, ettd laajempi hallituskokoonpano mahdollistaisi monipuolisemman toiminnan tehtavien
jakaantuessa laajemmin usealle henkildlle. Haastateltavat olivat yhta mielta siitd, etta hallituksen

jasenmaaran olisi hyva olla joustava.

"Hallituksen jasenmé&éra on nyt sopiva eli kuusi. M&érén ei tule missédan nimessé olla

vdhempda, koska silloin tulisi paljon téita per henkilé.” H3

“Jdsenmdaaré voisi olla liukuva, esimerkiksi 4-6 jasenta voisi olla hyva ja se olisi jous-
tavampaa. Nyt on tarkka kuusi henkiloa se maara. Suuri jasenmaéra olisi ongelma.”
H6
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"Hallituksen jdsenm&éaréa tulisi muuttaa. M&éaréa tulisi suurentaa ja jGsenméérén tulisi

olla joustava.” H4

"Hallituksen jGsenmé&éré tulisi olla 6-10 henkilda eli joustava. Toiminta ei voi lakata

siihen, jos ei saada riittévésti hallitukseen.” H5

Hallituksen jasenmé&aran lisdksi keskusteluun nousi hallituskauden pituus. Yhdistyksen taméanhetki-
set sdannot eivat maarittele hallituskauden pituutta. Hallituskauden pituuden maarittamista perus-
teltiin silld, ettd hallitukseen saisi vaihtuvuutta muutoksen myota. Osa koki hallituskauden maaritta-
misen aiheuttavan riskia toimintaan, jos vapaaehtoisia hallitukseen tulijoita ei l0ytyisik&an.

8.5 Motivaatio osallistua ja sitoutua hallitustydskentelyyn

Motivaation ja sitoutumisen teemaa lahestyttiin kysymalla haastateltavilta, mita hallitusty® merkit-
see heille henkilokohtaisesti. Kaikista haastateltavista huomasi haastatteluiden edetesséa vahvan
motivaation toimia yhdistyksen parhaaksi ja sitoutumisen hallitustydskentelyyn. Yhdistyksen toimin-
nassa mukana oleminen merkitsi uuden oppimista, oman osaamisen jakamista, verkostoitumista,
yhteisdllisyytta ja yhteistyotd merkityksellisten aiheiden parissa. Hallituksessa toimimisen kuvattiin
my6s antavan tietynlaisen aseman, jonka avulla voi vaikuttaa asioihin ja ajaa yhdistyksen etuja.

"Hallituksessa toimiminen antaa uusia nakemyksia eri asioihin. Siind oppii kaikkea
uutta.” H6

"Saan uusia kontakteja ja voin verkostoitua. Parasta on, jos ihmiset verkostoituu kes-

kendaén retkilld, koska ihmisten yhteensaattaminen on minulle tarkeda.” H4

"Yhteiséllisyytté ja rakkaudesta lajiin. Se on harrastus ja se on mielenkiintoista seka

innostavaa. Haluaa jakaa my6s muiden kanssa tata iloa.” H3

"Mukava olla jarjestamassaé ja suunnittelemassa toimintaa. Mukaviin ihmisiin kiva tu-
tustua... Tama hallitustydskentely antaa yhteison ja oman tiimin. Jokaisella on tarve

kuulua yhteis6on kuitenkin.” H2

Hallituskokemuksen koettiin voivan olla hyddyksi myds tydelamassa ja tdméa voisi motivoida lahte-

maan mukaan hallitustydskentelyyn.

"Tydelaméssa myo6s arvostetaan sita, ettd toimii vapaaehtoisena yhdistyksissa. Taméa
voi toimia my6s ponnahduslautana erilaisiin vaikuttamisfoorumeihin kuten vaikkapa

kaupunginvaltuustoon.” H1



51

8.5.1 Lahivuosien tavoitteet ja haasteet

Haastateltavien ndkemykset lahivuosien hallitustydskentelyn tarkeimmisté tavoitteista ja suurim-

mista haasteista olivat samansuuntaisia.

Hallituksen lahivuosien tarkeimpid tavoitteita haastateltavien mukaan ovat jaseniston aktivoiminen,

tiivis yhteistyd Museon kanssa ja innovatiivinen seka mielenkiintoinen ohjelmisto.

"Tarkeimmaét tavoitteet ovat jaseniston aktivoiminen ja toiminnan mielekkyyden sailyt-

taminen. Yhdistyksen pitéisi todella tehda sita, mita varten yhdistys on olemassa.” H5

"Tarkeimmét tavoitteet ovat retkien jarjestaminen, tiivis yhteistyé museon kanssa, tie-

dottaminen.” H3

“Tavoitteet ovat jdsenhankinta ja kiinnostavien tapahtumien jarjestdminen. Tavoitteita

voisimme myo6s yhdesséa miettia.” H2

"Minimityéskentelysté proaktiiviseen ja innovatiiviseen toimintaan. Meidén tulee tutus-

tua jasenistéon ja tarjota ohjelmaa, myds vastaamaan sosiaaliseen tarpeeseen.” H4

Suurimpina lahivuosien haasteet liittyivat uusien hallituksen jasenten l6ytamiseen, jasenkatoon ja
toiminnan sailymisena kiinnostavana niin hallituksen jasenten, kuin yhdistyksen jasentenkin nako-

kulmasta.

Huoli yhdistyksen jatkuvuudesta oli haastateltavien keskuudessa ilmeinen ja huoli liittyi seka yhdis-
tyksen jasenkatoon, etta hallituksen jdsenkatoon. Osa haastateltavista muisteli aikoja, jolloin yhdis-
tyksen vuosikokoukseen osallistui useita kymmenia jasenia. Viime vuosina vuosikokouksen osan-
ottajamaara on jaanyt hyvin pieneksi, jopa alle kymmeneen henkilddn. Tama voi kertoa siita, ettei
jasenet ole kiinnostuneita yhdistyksen hallinnollisesta puolesta. Heikko osanotto vuosikokouksissa
voi liittyd my6s siihen, etta yhdistyksen jasenet eivat tunne hallitustydskentelyd ja mahdollisuuksia

vaikuttaa yhdistyksen toimintaan vuosikokousten kautta.

“J&senkato on todellinen haaste. Pahimmassa tapauksessa yhdistys pitaé lopettaa.
Ja se, etté hallitus ei saisi pysymaan hallituksessa jasenia. Varajasenjarjestelmaa-

kaan ei ole yhdistyksen hallituksessa, pitéisi olla sekin.” H6

"Miten saa ihmisid mukaan hallitukseen, se on haaste. Vuosikokoukseen jos ei ole
osallistujia, emme saa edes poytakirjan tarkastajia. Nyt ollut vain muutamia hallituk-

sen ulkopuolisia.” H3
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"Haasteena on saada hallitukseen uusia jasenia. Vuosikokousasiat ovat vahan muo-
dollisia ja puisevia, niin se ei kiinnosta riittavasti tulemaan paikan paalle. Kokouksen
yhteydessé tulisi olla jotain muuta tapahtumaa mydés, jotta ihmisid saa paikan p&élle.”
H2
Kasitykseni mukaan tulevaisuuden tunnistetut haasteet ja tarkeimmat tavoitteet liittyvat hallitus-
tyoskentelyn ytimeen eli motivaatioon ja sitoutumiseen. Yhdistyksen jasenmaaran pienentyminen
ja hallituksen kokoonpanon sailyttdminen ovat haasteita, jotka vaativat panostamista nykyisiin jase-
niin mutta samalla myds uusien jasenten léytamiseen. Uusia yhdistyksen ja hallituksen jasenia rek-
rytoidessa on hyva tunnistaa miké heitd motivoi ja milla keinoin voisi vaikuttaa heidan sitoutumi-

seen.
8.5.2 Tulevaisuuden veto- ja pitovoima

Haastattelut vahvistivat tutkijan aiempaa kasitysta siitd, ettd yhdistyksen hallituksen ehdokkaiden
puute on todellinen uhka yhdistyksen jatkuvuuden kannalta. Haasteena on |0ytéda uusia ehdokkaita
hallitukseen ja varmistaa hallitustydskentelyn vetovoimaisuus. Liséksi toimivan hallituksen tulisi
huolehtia siita, etta hallitustydskentelyssa on riittavasti pitovoimaa olemassa olevien hallituksen ja-

senten nakokulmasta.

Hallitustytskentelyn veto- ja pitovoimaan liittyvan kysymyksen avulla johdateltiin haastateltavia
pohtimaan keinoja vaikuttaa vetovoiman ja pitovoiman sailymiseen seka liséamiseen. Haastatelta-
vilta kysyttiin, miten yhdistys voisi varmistaa, etta hallitustytskentelyssa on tulevaisuudessa veto-
ja pitovoimaa. Ideoita tuli hallitustyéskentelyn nakyvéaksi tekemiseen, viestintdan, keskinaisen luot-

tamuksen ja arvostamisen vahvistamiseen.

"Meidéan tulisi tehda nakyvaksi hallituksen jasenia, olla esilla ja esittaytya. Hallituksen
on hyva olla monimuotoinen: erilaisia ja eri-ikaisid ihmisia...Keskinaista luottamusta

on hyva vahvistaa, jotta jokainen kokee sen paremmin omakseen.” H2

“Jésenet luulee, etté tybssékéyvilla ei ole tdhan aikaa. Téma sopii tybssé kayvillekin.

Meidén olisi hyvé kirkastaa omaa mainettamme ja vahvistaa rooliamme. ” H3

"Meidén téytyy kohdella toisiamme hyvin ja arvostavasti. Meillé on tietotaitoa, josta
tulee pitaéa kiinni... Jdsenkyselylld voisi kartoittaa, millaisia jGsenemme ovat ja mité
annettavaa heilla voisi olla hallitustydskentelyyn, silla tarvitsemme jatkuvasti uusia
ideoita.” H4

"Meidén tulisi markkinoida hallitustyéta. Voisimme lisété jasenkirjeen mukaan erillisen

esitteen hallitustyéskentelysté. ” H6
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8.5.3 Motivointi- ja sitouttamiskeinot

Hallitustytskentelyn veto- ja pitovoimatekijoihin liittyva kysymys oli laaja ja seuraavien kysymysten
avulla oli tarkoitus pureutua tarkemmin motivointi- ja sitouttamiskeinoihin. Haastateltavilta kysyttiin,
milla keinoilla voisi motivoida uusia ehdokkaita [ahtem&&n mukaan hallitustydskentelyyn seké milla

keinoilla hallituksen jasenié voisi sitouttaa hallitustydhon.

Haastateltavat mainitsivat motivointikeinoiksi muun muassa erilaiset tapahtumat, hallitustyoskente-
lyn nakyvyyden lisaaminen, vapaaehtoisten hallitusehdokkaiden hakeminen ja viestinta.

*Jasenkirjeessé kysyttiin vapaaehtoisia hallitukseen, se oli hyvé idea. Meidan taytyy
my0s olla aktiivisia kyselemaan mukaan hallitukseen. Lahestya henkildkohtaisesti ja

tasapuolisesti geneerisesti Kirjeessé.” H2

"Tehdaéan esite, missé lukee tulevat tapahtumat ja “tule jdseneksi’-kehotus. Meidan

tulee kertoa, miké se lisdarvo on olla ylipadataén jasenena.” H4

*Jasenkirje ei ole riittdva saamaan jasenia kiinnostumaan hallitustybskentelysta...
Monet pelkaa ennakkoon mita se homma on, kun ei tieda ja keitd ne muut henkil6t
ovat hallituksessa. Jos tulisi vaikka ensin kuunteluoppilaaksi hallitukseen siten, ettei

tule tehtévia hoidettavaksi. Se motivaatio I16ytyy ihmisestéa itsestaan.” H6

Uusien hallituksen jasenten motivointikeinojen lisdksi haastateltavat pohtivat keinoja sitouttaa jo
olemassa olevia hallituksen jasenia. Ideat hallitustytskentelyyn sitouttamiseen jaivat paaosin poh-
dinnan tasolle ja konkreettiset ideat liittyivat yhteiseen tekemiseen ja hallitustytskentelyn kevyena
ja mielekkaana sailyttamiseen. Suurin osa haastateltavista koki, etta sitoutuminen l&htee ihmisesta

itsestadn ja sitoutumiseen olisi hankala vaikuttaa.

"Vuorovaikutus, kuuleminen ja yhteinen tekeminen sitouttaa. Voisimme menné vaikka

tutustumaan muihin museoihin yhdessé hallituksen kanssa.” H7
” Niin kauan kuin kokee, etta voi antaa jotakin, niin on sitoutunut.” H4

“Sitoutuminen lahtee ihmisista itsestdan, mutta siihen vaikuttaa millainen henki on,

mita siitd saa itselleen ja ettda on mukavaa.” H2

"Meidéan téaytyy olla hyvié tyyppejé ja toiminnan tulee olla riittdvén kevytta. Meidén tu-
lee tutustua toisimme. Nyt hallituksessa on uusia tyyppeja, joten tulisi tutustua toi-

siimme. Sitoutuminen lahtee inmisesta itsestdan.” H3
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"Ei mitenk&én voi vaikuttaa sitoutumiseen, se pitaéa lahteé ihmisesta. Mielenkiintoon

se liittyy. Rahallinen korvaus ei ole mahdollisuus, se pitaa olla jotain muuta mita pys-

tyisi antamaan, esimerkiksi jonkun lahjan.” H6

Haastateltavista kukaan ei nostanut esiin taloudellista korvausta hallitusten jasenten motivointi- ja

sitouttamiskeinona. Muutamilta haastateltavilta kysyttiin nakemysta voisiko hallitustyskentelysta

saada taloudellisen korvauksen. Vastaajat olivat yksimielisia ja suhtautuivat kielteisesti perustaen

nakemyksensa yhdistyksen suhteellisen pieneen budjettiin.

8.6 Yhteenveto tuloksista

Tassa osiossa esitellaan taulukoiden muodossa yhteenveto haastatteluiden keskeisisté tuloksista.

Tutkimustulosten perusteella haastateltavilla oli melko yhdenmukainen k&sitys yhdistyksen missi-

osta, mutta arvojen ja vision koettiin olevan epaselvat.

Taulukko 1. Yhdistyksen arvot, missio ja visio.

Teema

Tulokset

Organisaatiokulttuuri

« arvot eivit ole tiedossa

* missio: Helsingin kaupunginmuseon tyén edistaminen ja
helsinkildisten museotiedon ja paikallishistorian tuntemuksen
syventdminen

« Visio ei ole selked

Yhdistyksen vahvuustekijoiksi (taulukko 2) tunnistettiin muun muassa suuri jasenmaara, paikalli-

suus ja monipuolinen toiminta. Yhdistyksen haasteet ja uhat liittyivat heikkoon né&kyvyyteen, jasen-

maaran vahenemiseen, ja uusjasenhankintaan. Vahvuuksien ja heikkouksien lisdksi haastateltavat

kertoivat kehittdmisideoista, joista osa liittyi viestinnan ja nakyvyyden parantamiseen seka tapahtu-

mien kehittamiseen.




Taulukko 2. Yhdistyksen vahvuudet, heikkoudet ja haasteet seka kehittamisideat.
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monipuolinen ohjelmisto
ja hyvét jasenedut
paikallisuus

yhteistyd emomuseon
kanssa

Teema Tulokset

Vahvuudet: Heikkoudet ja haasteet:
Yhdistyksen » suuri jasenmaara = vahan aktiivisia jasenia
menestystekijat ja  tunnettu emomuseo « jasenten vanheneminen
kehittdamisideat . .

jasenkato
uusjasenhankinta
nakyvyys

Kehittdmisideat

historiikki
jasenkysely

yhdistyksen esitteen uusiminen

avajaisten hyédyntdminen jdsenhankinnassa
museon verkkosivuilla ndkyvyyden parantaminen

osallistava tapahtuma

retkien jalkeiset kokoontumiset

Haastateltavat olivat padosin tyytyvaisia yhdistyksen ja hallituksen johtamiseen. Onnistumisiksi

tunnistettiin avoin kommunikaatio, viestinta ja yhteistyd. Haasteena koettiin toisinaan tydémaaran

jakautuminen epatasaisesti ja ihmisten valisen "henkisen etaisyyden” vaikuttavan heikentavasti yh-

teistydhon. Johtamiseen liittyvia kehittamisideoita oli muun muassa virtuaalisten kokousten hyo-

dyntaminen, kehittamispaiva, arvojen, strategian ja vision maaritystyo ja yhteishengen parantami-

nen.

Taulukko 3. Yhdistyksen ja hallituksen johtamisen onnistumiset ja haasteet seka kehittamisideat.

Teema

Tulokset

Johtaminen ja
kehittamisideat

Onnistumiset

avoin kommunikaatio ja
viestinta

yhteistys

keskindinen luottamus
sujuvat kokoukset

Haasteet

tasapuolinen tydmaara
etaisyys ihmisten valilla
kokoukset

yhteistyd

Kehittamisideat

virtuaaliset kokoukset
kehittdmispaiva

arvojen, strategian ja vision maaritystyo
tutustumista ja yhteishengen nostatusta
pitkdjanteisyyden lisddminen toimintaan

hallituksen jasenmaara
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Haastateltavat kokivat hallitustydoskentelyn mahdollisuutena toimia kiinnostavien aiheiden parissa,
oppia uutta, jakaa omaa osaamista, verkostoitua ja kokea yhteisollisyytta. Hallitustytskentelyn l&hi-
vuosien tavoitteet ja haasteet liittyvat jaseniston aktivoimiseen, jasenmaaran vahenemiseen, uu-
sien hallituksen jasenten loytamiseen ja yhdistyksen toiminnan kiinnostavana pitamiseen. Hallituk-
sen jasenten sitouttamiseksi haastateltavat nakivat tarkeana hallitustyon sailyttamisen mielek-
k&ana ja kevyenda. Uusien hallituksen jasenten motivoimiseksi ideoitiin muun muassa tapahtumia,

hallitustydskentelyn nékyvaksi tekemista ja hallitukseen vapaaehtoisesti haluavien kartoittamista.

Taulukko 4. Motivaation ja sitoutumisen keskeisimmat tulokset sek& veto- ja pitovoiman kehittamis-

ideat.
Teema Tulokset
Hallitustydskentelyn edut ja hyddyt
Motivaatio ja « uuden oppiminen

sitoutuminen oman osaamisen jakaminen
verkostoituminen

yhteisdllisyys ja yhteistyd

toimiminen merkityksellisten asioiden parissa

Lahivuosien hallituksen Lahivuosien hallituksen suurimmat

tarkeimmét tavoitteet haasteet
« jdsenistdn aktivoiminen = uusien hallituksen jasenten
» tiivis yhteistyd museon |Gytaminen
kanssa s jasenkato
« innovatiivinen ja « toiminnan sailyttdminen

mielenkiintoisen
ohjelmiston luominen

kiinnostavana hallituksen
jAsenten ja yhdistyksen jasenten
nakdkulmasta

Kehittamisideat
hallitustydskentelyn
veto- ja pitovoiman
vahvistamiseksi

Veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi:
« hallitustydskentelyn nakyvaksi tekeminen

« Vviestinnan parantaminen

« hallituksen keskindisen luottamuksen ja arvostamisen

vahvistaminen

Potentiaalisten hallituksen
jésenten motivoimiseksi:
« erilaiset tapahtumat
« hallitustydskentelyn
nakyvyyden lisd&dminen
« vapaaehtoisten
hallitusehdokkaiden
hakeminen ja viestinta

Nykyisten hallituksen jasenten
sitouttamiseksi:
+ tekemisen sailyttaminen
mielekkaana ja kevyena
» "sitoutuminen l&htee ihmisesta
itsestaan”, joten siihen on
hankala vaikuttaa
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9 Johtopaatdkset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittd& mitka syyt vaikuttavat hallituksen potentiaalisia jase-
nia lahtemaan mukaan hallitustyéhon ja mitka tekijat sitouttavat hallitustyoskentelyyn. Tutkimuksen
tavoitteena on saada vastaus kysymyksiin: Mika kiinnostaa Helsingin Kaupunginmuseon ystavat

ry:n hallitustydskentelyssa? Ja miké saa sitoutumaan hallitustyoskentelyyn?

Opinnaytetyoni tarkoitus oli vastata kohdeorganisaation tarpeeseen tunnistaa hallitustytskentelyyn
liittyvid motivaatiotekij6ita ja sitoutumiseen vaikuttavia syita. Opinnaytetytn tavoitteena on tukea
yhdistyksen tavoitetta houkutella ja 16ytdd motivoituneita sek& ammattitaitoisia hallituksen jasenia
varmistamaan Helsingin Kaupunginmuseon ystavat ry:n elinvoimaisuuden sailyminen tulevaisuu-

dessa.

Aihetta tutkittiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Millaisia ongelmia ja tulevaisuuden haasteita hallitusty6 sisaltaa?

2. Mitka asiat motivoivat lahtem&dan mukaan Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n vapaa-
ehtoiseen hallitustydskentelyyn?
Mitka tekijat vaikuttavat hallitustydhon sitoutumiseen?
Millainen on kiinnostava ja houkutteleva vapaaehtoisen hallitustydskentelyn toimenkuva?
Miten Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry saisi mukaan motivoituneita ja ammattitaitoi-

sia hallituksen jasenia?

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia ja haastateltavien vastauksia ylla oleviin kysymyk-
siin. Tutkimusaineistoa vertaillaan tietoperustaan ja tutkijan omaan kokemukseen seka nakemyk-
seen. Luvussa esitelladn myds johtopaatoksia ja kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia. Liséksi
lukuun sisaltyy tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden analysointi ja luvun lopun pohdinta-

osiossa kasitellaan opinnaytetydn prosessia ja oman oppimisen arviointi.
9.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetydn haastatteluiden avulla oli tarkoitus selvittdd yhdistyksen organisaatiokulttuurin ja
johtamisen nykytilaa. Haastateltavat pohtivat myds yhdistyksen vahvuuksia ja heikkouksia seka
hallitustydskentelyyn liittyvid motivointi- ja sitoutumistekij6ita. Haastatteluiden tavoitteena oli laajen-
taa ymmarrysta siita, mitka tekijat vaikuttavat haastateltavien hallituksen jasenten motivaatioon toi-
mia ja sitoutua vapaaehtoiseen hallitustyéhén Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:ssa. Lisaksi
tavoitteena oli laaja ymmarrys siitd, millaiset tekijat ja syyt voisivat motivoida potentiaalisia hallituk-

sen jasenia lahtemé&an mukaan vapaaehtoiseen hallitustyéhon.



58

Organisaatiokulttuuriin linkittyvat arvot, missio ja visio kasitteina vaikuttivat olevan osalle haastatel-
tavista henkildista entuudestaan tuntemattomia. Haastattelukysymyksié ei esitetty sanan varsinai-
sessa muodossa organisaatiokulttuuriin liittyen, silla se on k&sitteena laaja ja ilman ennakkoon pe-
rehtymista vaikea kuvailtava. Heikkalan (2001, 111) mukaan organisaatiokulttuuri on johtamiseen
ja organisaatioihin liittyvista kasitteista haastavin ja se on hankalasti mitattavissa seka epaviralli-
nen. Organisaatiokulttuuriin liittyen haastateltavat kuvailivat nakemyksiaan yhdistyksen arvoista,

missiosta ja visiosta.

Haastateltavat olivat yksimielisia siitd, ettei yhdistyksella méaéaritelty arvoja. Perala ym. (2008, 45)
mukaan yhdistysten arvopohja on yhdistelma yhdistyksen johtohenkildiden ja jasenten arvoja. Ar-
vojen kertovat mika toiminta ja tavoite on tarkedmpéé ja arvokkaampaa kuin jokin toinen. Arvoihin
liittyvista saaduista vastauksista voi paatella, etta haastateltavat eivat tunnistaneet yhdistyksella
olevan tietynlaisia arvoja. Haastateltavat eivét lahteneet pohtimaan laajemmin yhdistyksen arvo-

maailmaa mutta arvoihin liittyva maarittelemistyd koettiin tarkeana.

Saaduista haastatteluvastauksista voidaan todeta, ettd yhdistyksen missio oli haastateltavien na-
kemyksen mukaan suhteellisen selke&. Kasitys missiosta perustui valtaosin yhdistyksen virallisiin
saantdihin, jotka useampi haastateltava otti esiin vastauksessaan. Kuuluvaisen (2015, 59) mukaan
organisaation perustarkoitus on syntynyt joko suunnittelun, I6ytamisen tai ymmartamisen lopputu-
loksena. Perustarkoitus eli missio on muuttumaton. Visioon liittyvissa vastauksissa ilmeni saman-
suuntaista pohdintaa kuin arvoissa: visiota ei oltu méaaritelty ja siita syysta tulevaisuuden tavoitetila

ei ollut kirkas.

Kuuluvainen (2015, 53) on kuvannut vision koostuvan perustarkoituksesta ja samassa suunnassa
olevista arvoista. Visio maarittaa tavoitteen, johon toiminnalla tahdataan. Tama teoria tukee tutkijan
kasitysta siitd, ettei yhdistyksen visio voi olla kirkas, jos yhdistyksen arvot ovat epaselvat. Missio

tarvitsee rinnalleen selkedn arvopohjan, jotka luovat suunnan tulevaisuuden tavoitetilalle.

Yhdistyksen menestystekijoiksi ja vahvuuksiksi tunnistettiin muun muassa suuri jAsenméaara, tun-
nettuus, paikallisuus ja kiinnostava sek& monipuolinen toiminta. Yhdistyksen vahvuudet ovat tér-
ke&a tunnistaa ja kirjata, jotta yhdistyksessa voidaan vahvistaa entisestaan tunnistettuja vahvuuk-
sia. Haastateltavista l&hes kaikilla on kokemus yhdistyksen hallitustytskentelyst&, joten tunnistetut
vahvuudet kertovat erityisesti hallituksen jAsenten ndkemyksen. Tutkijan ndkemyksen mukaan
edella mainitut vahvuudet ja menestystekijat ovat hallituksen jasenille merkityksellisia asioita, joten
ne osaltaan vaikuttavat myonteisesti myos hallituksen jdsenten motivaatioon toimia ja sitoutua hal-

litustyohon.
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Yhdistyksen heikkoudet ja uhat nousivat selkeasti esiin haastattelutuloksista. Haasteet liittyivat yh-
distyksen jasenten passiivisuuteen osallistua yhdistyksen jarjestamille retkille ja heikkoon nakyvyy-
teen. Uhiksi tunnistettiin jAsenmaarén pienentyminen ja uusien jasenten saaminen. Yhdistyksen
jasenmaaran trendi on ollut viime vuosina laskeva. Laskusuuntaa selittaa osittain jaseniston van-
heneminen ja sen my6ta luonnollinen poistuma. Uusia jasenia ei ole menetettyjen jasenten kanssa
samassa suhteessa liittynyt jaseniksi, joten trendilla on ollut heikentéva vaikutus myo6s yhdistyksen
talouteen. Haastattelutuloksista ilmeni, ettéd hallituksen jasenet arvostavat hallitustydskentelysséa
tietynlaista keveytta ja kiinnostavaa seka mukavaa yhteista tekemisté. Yhdistyksen heikkouksilla ja
tulevaisuuden uhkatekijoilla voi olla heikentava vaikutus yhdistyksen hallituksen jasenten motivaati-
oon ja sitoutumiseen. Tunnistetut heikkoudet ja uhat vaatisivat hallituksen jaseniltd pohdintaa ja
mahdollisten kehittdmistoimenpiteitd, jotka osaltaan vaatisivat aikaresurssia ja panostamista. Heik-
kouksien kehittdminen ja uhkiin varautuminen toisivat hallitustydhén myés haastavien aiheiden ka-
sittelya ja mahdollisesti hankalien paatdsten tekemistd, jolloin hallitustydssa painottuisi haastatelta-

vien arvostamien asioiden lisdksi muut teemat.

Haastatteluissa tuli ilmi hyvia ideoita ja ehdotuksia Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n toimin-
nan kehittamiseksi. Kehittdmisideat olivat: nayttelyiden avajaisten hyddyntdminen uusijasenhankin-
nassa, historiikin tekeminen, jasenkyselyn toteuttaminen ja yhteisten vapaamuotoisten kokoontu-

misten jarjestamisen.

Somerkiven (2011, 33-35) mukaan yhdistyksen hallituksen vastuulla on hoitaa yhdistyksen asioita
yhdistyslain mukaisesti. Lisaksi hallituksen tehtavana on huolehtia ja valvoa kirjanpidon lainmukai-
suudesta ja varainhoidon jarjestdmisesta seka huolehtia strategiasta, toimintasuunnitelmasta, ty6-
suhteista ja toiminnasta. Haastattelutulokset osoittavat, ettd Helsingin kaupunginmuseon ystavat
ry:n hallituksen rooli ja tehtavat ovat teorian kanssa paaosin yhdenmukaisia. Tutkimustuloksissa
hallituksen vastuissa ja tehtavissa painottui erityisesti saantdmaaraiset tehtavat, yhdistyslain nou-
dattaminen ja taloudellinen vastuu. Laki- ja saantémaaraisten velvoitteiden lisaksi koettiin myds
henkisté vastuuta, joka tutkijan nakemyksen voisi pitéda siséllaan vastuun kantamista muun mu-
assa yhteisty6ta ja sen edistamista seka toiminnan jatkuvuudesta huolehtimista kuten strategian,

toimintasuunnitelman ja muun toiminnan suunnittelua.

Haastattelutuloksissa nousi esiin puheenjohtajan, rahastonhoitajan ja sihteerin roolit ja ndiden vali-
nen yhteistyén merkitys. Puheenjohtaja, rahastonhoitaja ja sihteeri tekevat tyypillisesti tiivista yh-

teisty6td, joten kitkattomaan yhteistyéhdn on hyva panostaa. Tutkija ndkee hyvalla yhteistyolla ole-
van vaikutus myds puheenjohtajan, rahastonhoitajan ja sihteerin motivaatioon hoitaa tehtavaansa

ja sitoutua siihen. Toimimaton yhteisty taas vaikuttaa painvastoin motivaatioon ja sitoutumiseen.
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Haastattelutuloksissa hieman yllattavaa oli se, etta puheenjohtajan rooli ei korostunut erityisesti
muista hallituksen jasenten rooleista esimerkiksi aseman nékdkulmasta. Puheenjohtajan rooli nah-
tiin tasavertaisena suhteessa muihin hallituksen jaseniin. Tutkija odotti puheenjohtajan roolin ko-
rostuvan vahvemmin haastatteluissa. Kaikkien hallituksen roolien tasavertaisuuteen saattaa vaikut-
taa se, etta kyseessa on nimenomaan vapaaehtoinen hallitustyéskentely. Vapaaehtoisuus tuo tie-
tynlaista joustavuutta hallitustydskentelyyn, vaikka hallituksen jasenille saattaa olla sovittuja tiettyja
vastuita. Puheenjohtajalla koettiin kuitenkin olevan suurin vastuu muun muassa tiedon jakamisesta
ja yhteistyon edistamisesta. Tutkija nakisi hallituksen puheenjohtajan roolin tutkimustuloksia vah-
vemmin johtajana, jonka tehtavané on johtaa hallitusta ja johtaa hallituksen kanssa yhteistydssa
yhdistysta. Puheenjohtajan toivottiin olevan aktiivinen ja tasapuolinen, joka edistaa avoimuutta ja
huomioi muita hallituksen jasenid. Puheenjohtajan toiminnassa arvostettiin inhimillisia piirteita, joka
myos kertoo osittain siitd, millaista ilmapiiria ja henkea hallitustytskentelyssa toivotaan olevan. In-
himillisten ja pehmeiden arvojen voi nahda liittyvankin vapaaehtoiseen hallitustydhon, kuten vapaa-

ehtoistoimintaankin yleisesti ottaen.

Varsinaiset haastattelukysymykset eivat siséltaneet kysymyksia liittyen hallituksen jasenten luku-
maaraan tai hallituskauden pituuteen. Ennen haastatteluja en osannut odottaa, etta hallituksen lu-
kuméaara nousisi keskusteluissa esiin. Esitin muutamalle haastateltavalle hallituksen jasenmaaraén
littyvan lisakysymyksen, koska aihe oli aikaisemmissa haastatteluissa noussut esiin. Haastattelu-
tulokset osoittavat, etta nakemykset sopivasta hallituksen jAsenmaarasta jakautuivat selvasti: joi-
denkin mielesta jasenmaaraa olisi hyva kasvattaa ja joidenkin mielesta vahentaa tai pitdd samana.
Yksimielisia oltiin siita, ettd hallituksen jasenmaara olisi hyva olla joustava, jota se ei tamanhetki-
sen saantdjen mukaan ole. Hallituskauden pituuden méaarittdminen jakoi myds mielipiteita puolesta

ja vastaan.

Tutkimustulokset kertovat haastateltavien hallituksen jasenten motivaatiosta ja sitoutumisesta halli-
tustyoskentelyyn. Vaikka hallituksessa toimiminen merkitsi eri asioita eri henkildille, yhteista kaikille
oli tunne toimia merkityksellisten ja kiinnostavien aiheiden parissa. Tutkija nakee hallitustytskente-
lyn sen hallinnollisesta ja sdannellysta puolesta riippumatta olevan verrattavissa harrastustoimin-
taan. Vapaaehtoinen hallitustydskentely kuten harrastustoiminta tapahtuu vapaa-ajalla, tyén ulko-
puolella. Haastateltavat kertoivat, etta hallituksen toiminnassa mukana oleminen antaa muun mu-
assa mahdollisuuden oppia uutta ja jakaa omaa osaamista. Lisaksi hallitustydskentelyn koettiin tar-
joavan mahdollisuuden verkostoitua, tehda yhteistyota ja kokea yhteisollisyyttd. Nama esiin tulleet
hyvat puolet ja hyddyt ovat mielestani verrattavissa harrastuksiin ylipaataan. Vapaaehtoisen halli-
tustyoskentelyn ja harrastustoiminnan yhtenevaisyydet tuovat uudenlaista nakokulmaa motivaation

ja sitoutumisen pohdintaan. Hallitustydskentelyssa korostuu harrastustoimintaan n&hden tiimityd,
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yhteisen hyvan ja edun eteen toimiminen seka sdantdmaéaaraiset ja yhdistyslain mukaiset vastuut ja
tehtavat.

Haastattelutuloksissa nousi esiin hallitustydskentelyn lahivuosien haasteet. Tunnistettuja haasteita
ovat muun muassa yhdistyksen jAsenméaéaran vaheneminen, uusien hallituksen jasenten 16ytami-
nen ja yhdistyksen toiminnan sailyminen kiinnostavana. Hallitusta haastavat erityisesti sellaiset
asiat, joiden juurisyihin olisi syyta paneutua. Yksi tunnistettu haaste liittyy hallituksen jaseniin: milla
keinoilla uusia hallituksen jasenia voisi 0ytaa? Miten yhdistys nayttaytyisi kiinnostavana ja vetovoi-
maisena hallitustydskentelya harkitsevalle? Miké& potentiaalisia hallituksen jasenia voisi motivoida
osallistumaan? Tama tunnistettu haaste osoittaa myds taman tutkimustyon hyodyllisyyden ja tar-
peellisuuden. Hallituksen jaseneksi voi valikoitua henkilo, joka on yhdistyksen jasen. Uusien halli-
tuksen jasenten haasteen taustalla vaikuttaa toinen tunnistettu haaste, joka liittyy jasenmé&éaran va-
henemiseen. JAsenmaaran vaheneminen tulisi saada pysaytettyd, jotta hallitukseen l6ydetdan
myos tulevaisuudessa ammattitaitoisia ja motivoituneita jasenid. Viime vuosien aikana jasenmaara
on pienentynyt ja samanaikaisesti hallituksen kokoonpanosta paattavien vuosikokouksien osallistu-
jaméaéara on pudonnut, jolloin hallitukseen vapaaehtoisten henkildiden maara on vahentynyt. Tassa
opinnaytetytssa kasitelladn vapaaehtoisen hallitustydskentelyn motivaatiota ja sitoutumista ja tutki-
muksen ulkopuolelle on rajattu yhdistyksen jasenten motivaatio- ja sitoutumistekijat, jotka olisivat

yhdistyksen kehittamisen kannalta hyodylliset tunnistaa.

Haasteeksi tunnistettiin yhdistyksen toiminnan sailyminen kiinnostavana. Taméa haaste linkittyy
kahteen edelld mainittuun haasteeseen. Jotta yhdistyksen toiminta sailyisi kiinnostavana, olisi tun-
nistettava hallituksen jasenten seka yhdistyksen jasenten osalta, mika yhdistyksen toiminnassa
kiinnostaa ja millainen toiminta voisi kiinnostaa? Hallituksella ei talla hetkelld ole kokonaiskuvaa
siitd, mita hallituksen jasenet keskenaan pitavat toiminnassa kiinnostavana, eika siita, mita yhdis-
tyksen jasenet pitavat kiinnostavana. Tama tutkimus tarjoaa kuitenkin tietoa hallituksen jasenten
nakemyksista. Toiminnan kiinnostavuuden juurisyihin olisi syyta jatkossakin paneutua, jotta halli-
tuksen jasenten ja yhdistyksen jasenten ndkemyksista ja odotuksista voidaan saada jonkinlainen
kokonaiskuva. Toisaalta on syytd my6s pohtia, onko toiminnassa télla hetkella jo jotakin kehitetta-
vaa, silla yhdistyksen jasenmaaré on jo pienentynyt. Yhdistyksen toiminnan kiinnostavuudella on
selked yhteys niin jasenten motivaatioon ja sitoutumiseen, kuin hallituksen jasentenkin motivaati-

oon ja sitoutumiseen.

Hallitustytskentelyn veto- ja pitovoimaa tulisi vahvistaa, jotta my6s tulevaisuudessa yhdistyksella
olisi ammattitaitoinen ja motivoitunut hallitus. Tutkimustuloksissa nousi esiin veto- ja pitovoiman

vahvistamiseksi muun muassa seuraavia ideoita: hallitustyéskentelyn nakyvaksi tekemisen, vies-
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tinnan parantamisen seka hallituksen jasenten véalisen luottamuksen ja arvostamisen vahvistami-
sen. Uusien jasenien motivoimiseksi ideoitiin erilaisia tapahtumia, hallitustyoskentelyn nakyvaksi
tekemistd ja hallitukseen vapaaehtoisesti haluavien kartoittamista. Olemassa olevien hallitusten
jasenten sitouttamiseksi ilmenneet ideat olivat haastateltavien osalta enemman pohdintaa, kuin
konkreettisia ideoita. Taman taustalla saattaa vaikuttaa se, etta haastateltavat kokivat sitoutumisen
l&ahtevan ihmisen omista motiiveista ja halusta toimia vapaaehtoisesti jonkin asian edistamiseksi,
jolloin sitoutumiseen olisi ulkopuolelta hankala vaikuttaa. Tuloksista voisi vetaa varovaisen johto-
paatoksen: vapaaehtoisesti hallituksessa toimiva henkild on lahtokohtaisesti sitoutunut, silla jokin
on motivoinut alun perin lAhtemaan mukaan hallitukseen. Eli tulisiko lahtékohtaisesti pyrkid vaikut-
tamaan ennemmin potentiaalisten hallitusjasenten motivaatioon kuin jo olemassa olevien sitoutta-

miseen?

Konkreettiset ideat hallitustydskentelyn veto- ja pitovoiman haasteiden taklaamiseksi jaivat vahai-
siksi. Tama hieman yllatti, silla hallituksen jasenkato oli tunnistettu yhdeksi suurimmaksi uhaksi yh-
distyksen toiminnan jatkuvuuden kannalta. Hallituksen jasenten sitoutuminen ja potentiaalisten ja-
senten motivointi ovat haastavia aiheita ja tutkimustulokset kertovat, ettei kenellakaan vastaajista
ole tietoa, kuinka asian voisi mutkattomasti ratkaista. Hankalan aiheen lisdksi konkreettisten ideoi-
den vahyys saattaa kertoa siitd, ettd yhdistys ei ole aikaisemmin kokenut haastavia aikoja ja halli-
tuksen ei ole "tarvinnut” pohtia aihetta. Hallitustyoskentelyssa on painottuneet positiivisemmat tee-
mat seka aiheet ja tdhan on osaltaan varmasti vaikuttanut se, ettd kyseessa on vapaa-ajalla tapah-
tuva toiminta. Kun kyseessa on vapaaehtoinen ja vapaa-ajalla tapahtuva toiminta on mukavampi

panostaa positiivisiin aiheisiin, eika valttamatta kasitelld ja ruotia haasteita ja mahdollisia uhkia.
9.2 Kehittdmisehdotukset ja jatkotutkimuskohteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut tuottaa valmista mallia hallituksen jasenten motivointiin
ja sitouttamiseen. Tydn on tarkoitus enemmankin toimia keskustelun avauksena ja luoda pohjaa
keskustelulle ja pohdinnalle. Hallituksen jasenten yhteisen keskustelun kautta olisi hyva maaritella
yhdistyksen tavoitteita ja konkreettisia kehittamistoimenpiteita. Opinnaytetyon tuloksia on tarkoitus
esitella syksylla 2023 yhdistyksen hallituksen kokouksessa. Aiheen ja keskeisten tulosten esittelyn
avulla hallituksen jasenille syntyy yhteinen ymmarrys motivaatio- ja sitouttamistekijoista ja yhdistyk-
sen hallituksen jasenten nakemyksista. Tutkimustulokset osoittavat, etta hallituksen jasenilla on
odotuksia ja ideoita toiminnan kehittamiselle. Tutkimustuloksien keskusteluihin tulisi varata riitta-
vasti aikaa, jotta hallitukselle syntyy yhteinen nakemys kehittdmistoimenpiteista ja niiden aikatau-

lusta.

Opinnaytetydn paateemojen ja haastatteluiden pohjalta on luotu kehittamiskohteista kooste (Kuvio

14), jonka tarkoituksena on tuoda esiin eri keinoja, joilla voidaan vahvistaa yhdistyksen hallituksen
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veto- ja pitovoimaa. Kooste kokoaa haastatteluissa esiin tulleita toimenpide-ehdotuksia ja opinnay-
tetyonkirjoittajan ehdotuksia. Kehittamisehdotukset voidaan paapiirteittéain jakaa nykyisen hallituk-

sen jasenten sitouttamiseen ja potentiaalisten hallituksen jdsenten motivointiin.

Yhdistyksen toiminnan suunnittelun ja organisoinnin tueksi olisi hyodyllista rakentaa hallituksen
voimin toiminnan vuosikello. Vuosikello tukee yhdistyksen vision ja tavoitteiden toteutumista konk-
retisoimalla toimenpiteita. Tutkimustulokset nostivat esiin yhdistyksen strategian ja arvojen puuttu-
misen, joten niiden maarittamistydlle olisi tarve. Selkedalla strategialla ja yhteisilla arvoilla on vaiku-
tus niin nykyisen hallituksen jasenten sitoutumiseen kuin potentiaalisten jasenten motivaatioon l&h-
ted mukaan toimintaan, jonka tuntee "omakseen”. Strategian ja arvojen maarittdmistyon voisi to-
teuttaa hallituksen keskindisessa “strategiapaivassa”, jota voisi jatkojalostaa vuosittain jarjestetta-
vaksi kehittamispaivaksi. Yhdistyksen strategiassa olisi hyva huomioida tassa tutkimuksessa tun-
nistetut haasteet ja suunnitella toimenpiteitd yhdistyksen hallitustyéskentelyn veto- ja pitovoiman

vahvistamiseksi.

Tutkimustuloksissa tuli ilmi tarve hallituksen jasenten vélisen yhteistyon vahvistamiselle. Yhteistydn
ja sitoutumisen nakokulmasta vapaamuotoiset tapaamiset ja tutustumiset olisivat hyddyllisia. Yh-
distyksen hallitustydskentelyssa arvostettiin toiminnan mielekkyytta, kepeytta ja yhdessa teke-
mista. Nama vahvuudet sitouttavat ja niita olisi hyva entisestaan vahvistaa. Vapaamuotoiset tapaa-
miset vahvistavat myods keskindista luottamusta, kun hallituksen jasenet tutustuvat toisiinsa ja yh-
teinen ymmarrys lisdantyy. Toiminnan mielekkaana sailymisen kannalta olisi tarkeaa kuulla ja tun-
nistaa yksilétasolla: mitka asiat ja tekijat motivoivat ja innostavat yksilétasolla. Hallituksen jasenten
on hyva tunnistaa omien mielenkiinnonkohteiden ja kuormitustekijoiden lisaksi myos toisten rajoja.
Liséksi voisi jarjestdd vapaamuotoisia tapaamisia, jotka voisivat toimia vaylina tehda nakyvaksi hal-

lituksen toimintaa ja motivoida mukaan hallitustydskentelyyn.

Yksi konkreettinen kehittdamisehdotus liittyy hallituksen jasenmaaraan, jonka voisi paivittaa jousta-
vaksi. Joustava hallituksen jasenmaara tuo nimensa mukaisesti toimintaan joustavuutta: mikali hal-
litukseen ei ole potentiaalisia jasenid saatavilla, voi hallitus jatkaa toimintaansa pienemmalla jasen-
maaralla. Tama toimii myos toisinpdin: hallitus voi toimia myds laajemmalla kokoonpanolla, mikali
osaavia ja motivoituneita jasenia on useampia. Jasenmaaraan tehtavista tulisi tehda saantémuu-
tos, jonka yhteydessa saannot olisi hyva myoés kayda muutoin &pi ja tarvittaessa paivittaa. Tutki-
mustuloksissa nousi esiin idea hallituksen "kuunteluoppilaan” -roolista. Mielestani roolin hyddylli-
syytta voisi hallituksen kesken pohtia. Virallisesti tdssa roolissa tulisi todennakdisesti toimia yhdis-

tyksen hallituksen jasenend, mutta tamé antaisi mahdollisuuden roolissa toimivalle tutustua halli-
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tustyoskentelyyn ja pohtia hallitustydskentelyn sopivuutta. Téllainen joustavuus voisi madaltaa kyn-
nysta osallistua hallitustydskentelyyn ja kokemuksen kautta hallitus voisi 16ytaa uusia motivoitu-

neita jasenia.

Viestinnan kehittdminen nousi tutkimustuloksissa yhdeksi kehittamiskohteeksi. Viestinnalla on vai-
kutus niin nykyiseen hallituksen jasenistoon kuin potentiaalisiinkin jaseniin. Viestinnan kehittdmisen
ensisijaisena kohderyhmana néen yhdistyksen jasenet. Viestinnan kehittdmisen osalta olisi hyva
pohtia nykytilan ndkdkulmasta muun muassa jasenkirjeiden vuosittaista maaraa ja syklia, jasenkir-
jeiden sisalt6a ja yhdistyksen nakyvyytta verkkosivuilla. Yhdistyksen nakyvyyttd museon verkkosi-
vuilla tulee todennakdisesti lisaaméaén suunnitelmissa oleva Helsingin kaupunginmuseon verkkosi-
vujen uudistus. Museon verkkosivujen liséksi olisi hyva pohtia olisiko yhdistyksen omille verkkosi-
vuille tarvetta. Viestinnan paapaino on talla hetkella olemassa olevissa jasenissa. Koska yhdistys
tavoittelee uusia jasenid, tulisi viestinnan painopistetta siirtda potentiaalisten jasenten tavoittami-
seen. Yhdistyksen kannattaisi tuoda jasenyyden hyodyt ja jasenedut selkedmmin esiin: mita yhdis-
tys tarjoaa jasenilleen? Kehittamisehdotuksena voisi pohtia my6s yhdistyksen historiikin kirjoitta-
mista. Lisaksi yhdistyksen olisi hyvéa koostaa jonkinlaiset paaviestit strategiasta, missiosta, visiosta

ja arvoista seka paivittaa lyhyt esittely yhdistyksesta ja jasenyyden hyddyista.

Haastattelutuloksissa nousi esiin sosiaalisen median kanavat, joissa toistaiseksi yhdistyksella ei
ole kaytdssa. Yhdistyksen hallituksen olisi hyva keskustella sosiaalisen median kanavista ja tehda
paatds asian osalta. Mikali hallitus paattaa perustaa sosiaalisen median kanavat, on tarkeda maa-
ritella kanavat, kanavakohtaiset strategiat, kohderyhmat ja vastuut seké keskustella sisalloista ja

aika- ja henkiléresursseista.

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin motivaatiota osallistua ja sitoutua vapaaehtoiseen hallitustydsken-
telyyn, joten kehittdmisehdotukset pohjautuvat tahan tavoitteeseen. Tutkimustuloksissa tunnistetut
tulevaisuuden haasteet ja tarkeimmat tavoitteet linkittyvat tAman opinnaytetyon ytimeen eli moti-
vaatioon ja sitoutumiseen. Jasenkato on tunnistettu selvéksi haasteeksi ja tdméan haasteen yti-
messa on uusien jasenien |0ytaminen, jonka tueksi tarvitaan tietoa motivaatio- ja sitouttamisteki-
joistd. Jasenkadon uhka liittyy hallituksen liséksi yhdistyksen jasenistoon. Tassa tutkimuksessa

paapaino oli hallituksen jasenissa mutta yhta tarkeé aihe tutkittavaksi olisi yhdistyksen jasenet.

Tutkimustuloksissa nousi esiin viestintaankin linkittyva kehittdmisehdotus, jasenkyselyn toteuttami-
nen. Jasenkysely olisi toiminnan kannalta hyodyllinen mutta menee hieman tdman tutkimuksen ul-
kopuolelle, joten ehdotan jasenkyselya jatkotutkimuskohteeksi. Jasenkyselyn avulla saisi parem-

man kasityksen yhdistyksen nykytilasta, jasenten odotuksista ja toiveista. Kyselyn kautta voisi
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saada hyddyllisia ideoita yhdistyksen toiminnan kehittamiseen ja jasenten nakemyksia voisi hyo-
dyntéa yhdistyksen strategian ja arvojen maarittamistyon tukena. Jasenkyselyn voisi sisallyttaa toi-

minnan vuosisuunnitteluun ja toteuttaa kyselyn vuosittain.

Toiminnan vuosikello
Strategian ja arvojen maaritystyé

Paateemat VVapaamuotoiset tapaamiset
Yhteistyon vahvistaminen

Johtaminen

Organisaatiokulttuuri | Hallituksen jasenmaaran paivittaminen
Motivaatio

Sitoutuminen Sosiaalisen median kanavat

Viestinnan kehittdminen

Jasenkysely

Kuvio 14. Kehittamistoimenpiteet paateemojen mukaisesti jaoteltu.
9.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa olennaista on reliabiliteetti eli mittauksen luotettavuus ja

validiteetti eli mittarin tarkkuus. (Ojasalo ym. 2014, 105.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kokonaisuus on laajempi kuin vain reliaabelius ja vali-
dius. Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa voidaan hyddyntaa siirrettavyyden pohdintaa: olisivatko

tutkimustulokset mahdollisia muussa ymparistossa ja olisiko siella mahdollista tutkia teemaa toista-
miseen? Luotettavuuden arviointiin vaikuttavat tutkijan pyrkimys havainnollistaa ja selkeyttaa yksi-

tyiskohtaisesti tutkimusprosessin vaiheita. Luotettavuus on arvioitaessa sitd helpommin, mité 1a-

pindkyvammin tutkija on omaa paattelypolkuansa havainnollistanut. (Puusa & Juuti 2020.)

Puusan & Juutin (2020) mukaan kaiken tutkimuksen tavoitteena tulee olla todellisuuteen pyrkimi-
nen prosessin, tulosten luotettavuuden ja eettisten kysymysten osalta. Tutkijan on huomioitava tut-
kimusetiikka tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunta maarittaa
hyvan tieteellisen kdytannén (HTK) perusperiaatteiksi luotettavuuden, rehellisyyden, arvostuksen

ja vastuunkannon. Tieteellisen tyon tekemisessa on suunniteltava, toteutettava ja dokumentoitava
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toimintaa huolellisesti. Aineiston omistajuudesta ja kayttdoikeuksista, kasittelemisesta ja julkisuu-
desta tulee sopia ennen aineistonkeruun aloittamista. HTK:n ohjeen mukaan tulisi edistaa aineis-
ton avoimuutta mahdollisuuksien mukaan. (Tutkimuseettisen neuvottelukunta 2023, 11-14.)

Olen perehtynyt Arenen opinnaytetoiden eettisiin periaatteisiin ja Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan HTK-ohjeeseen. Olen lisaksi tutustunut Haaga-Helian opinnaytetdiden lahdeviittausten ohjeis-
tukseen ja kirjannut lahdeviittaukset huolellisesti ohjeita noudattaen. Opinnaytetyon tutkimusaineis-
toa on kasitelty huolellisesti ja luottamuksellisesti. Haastattelukutsuissa on kuvattu haastatteluiden
kulkua, aineiston kasittelya ja luottamuksellisuutta. Haastattelut tallennettiin kannykalla ja aéninau-
hurilla ja litteroitiin asianmukaisesti. Analysoin aineistoa pian haastatteluiden jalkeen, jotta ne olivat
viela tuoreena mielessa. Analysointivaiheessa haastateltaville lisattiin numerotunniste (H1-H7).
Opinnaytetydn ohjaajalle on luovutettu haastateltavien nimet numerotunnisteineen. Opinnaytety®
valmistuttua tallennetut haastattelut ja litteroinnit poistetaan. Opinnaytety6ssa ei mainita haastatel-

tavien nimia, jotta haastateltavien anonymiteetti sailyy.

Haastateltavien lukumaara oli haastatteluiden alkaessa paaosin paatetty mutta haastattelujen alka-
misen myotd haastateltavaksi pyydettiin hallituksen jasenten lisaksi yhdistyksen jasentd, jotta saisi
hieman laajempaa ndktkulmaa aiheeseen. Ojasalon ym. (2014, 111) mukaan saturaatiopiste saa-
vutetaan, kun uusista haastatteluista ei ole endé saatavilla uutta olennaista tietoa kehittamistehta-
van osalta. Haastatteluiden aikana en seurannut saturaatiopisteen saavuttamista mutta jalkeen-
pain voidaan todeta saturaatiopisteen saavutetuksi, silla prosessin loppupdan haastattelut eivat

tuottaneet olennaisesti uutta tietoa.

Luotettavuuden pohdinnassa tulisi huomioida myds puolueettomuuden nakdkulma. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija on asettanut ja luonut tutkimusasetelman, joten tutkija ei ole taysin puoluee-
ton. Olennaista puolueettomuuden pohdinnassa se kuinka tutkija kuulee ja ymmartaa haastatelta-
via ja miten paljon tutkijan ialld, sukupuolella ja asemalla on vaikutusta siihen, miten kuulemaansa
havainnoi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 135-136.)

Pohdin opinnaytetyon kirjoittamisen varrella useasti puolueettomuutta. Pyrin kuulemaan ja ymmar-
tamaan haastateltavia ja vastaanottamaan tiedot sellaisenaan suodattamatta niitd omien kokemus-
teni tai ndkemysteni kautta. Tasapainoilu puolueettomuuden kanssa mielestani nékyy opinnayte-

tydssa varovaisuutena tuoda esiin omia ndkemyksiani. Olen tietoinen oman roolini yhdistyksen sih-

teeriné ja hallituksen jadsenen voivan vaikuttaa tutkimukseen ja tulosten analysointiin.

Tutkimuskohteen valintaan vaikuttaa tyypillisesti tutkijan henkilokohtainen motivaatio ja nakemys.
Tutkijalla on yleensa tutkimusaiheesta esiymmarrys, joka ohjaa tiedon hankkimisessa. Esiymmar-

ryksen muodostumiseen on voinut vaikuttaa esimerkiksi opiskelun kautta muodostunut ymmarrys,
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joka auttaa tulkitsemaan ilmi6itéa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on yleensa sitoutunut lahei-
sesti tutkimuskohteeseen. Tasté johtuen tutkijan omakohtaisten kokemusten vaikutus on tavan-
omaista ja hyvaksyttya laadullisessa tutkimuksessa. (Puusa & Juuti 2020.)

Ojasalon ym. (2014, 49) mukaan kehittamiskohdetta valitessa on hyvé pohtia kuka lopullisen ai-
heen todellisuudessa maarittéaé ja miksi kehittamistehtava toteutetaan. Sain vapaasti valita kohde-
organisaatioon liittyvan tutkimuskohteen. Prosessin edetessd omat ajatukseni kirkastuivat aiheen
tiimoilta ja kehittamiskohde tasmentyi, joten koin oman edistymisen kannalta mielekkaaksi sen,

etta olin saanut itsenaisesti valita kehittamiskohteen, aikataulun seka etenemisen.
9.4 Opinnaytetydn prosessi ja oman oppimisen reflektointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen on ollut vuoden mittainen matka, joka on opettanut paljon. Olen luke-
nut laajasti kirjallisuutta johtamisesta, motivaatiosta ja sitoutumisesta seka syventanyt osaamistani
yhdistystoiminnasta. Olen saanut kokemusta tutkimuksen suunnittelusta ja toteuttamisesta seka
tiedon hankinnasta.

Opinnaytetydprosessi on toisinaan kulkenut sujuvasti ja valilla tyd on ollut sivussa muiden kiireiden
keskella. Prosessin suurimmat haasteet liittyvat ajankayttoon. Opinnaytetydsuunnitelma on luetta-

vissa liitteissa (Liite 4).

Alkuperainen tavoitteeni oli saada opinnaytetyd valmiiksi puolessa vuodessa, mutta jo prosessin

alkumetreilla huomasin, etta tavoite oli liian optimistinen. Opinnaytetydn aiheen pohtimisessa meni
pitk& aika, silla halusin valita aiheen, jonka tutkimisesta voisi olla aidosti hyotya yhdistyksen toimin-
nan kehittamiselle. Opinnaytetyon aihe-ehdotuksen tein toukokuussa 2022 ja kesalla aloitin kirjalli-

suusaineistoon tutustumisen ja tyon tavoitteiden seka rajausten pohdinta.

Opinnaytetyon haastavin vaihe oli teoreettisen viitekehyksen muodostaminen. Taman jalkeen syk-
sylla 2022 alkoi tietoperustan kirjoittaminen. Teoriaosuutta kirjoittaessa tuntui usein silta, etteivat
eri teemat keskustele keskendan ja kokonaisuus sekavaksi kokonaisuudeksi. Helmikuussa 2023
sain uudenlaista virtaa opinnaytetyon edistamiseen, kun paasin aloittamaan tutkimusosuuden. Ke-
vaalla ty6 alkoi edistymé&an verkkaisemmin. Haastattelut olivat erittiin kiinnostavia ja aineiston ana-

lysointi sujui paaosin hyvin.

Oppimisen lisaksi opinnaytety6 on antanut paljon. Olen prosessin aikana saanut syventya Helsin-
gin kaupunginmuseon ystavat ry:n toimintaan ja tutustunut paremmin haastattelemiin henkiléihin.
Olen iloinen siita, ettd sain valita omatoimisesti opinnaytetydni aiheen, joka minua kiinnosti. Olen
tyytyvainen aiheen valintaan ja tutkimukseen, silla tiedan tulosten olevan hyddyllisia yhdistyksen

toiminnalle. Yhdistyksessa vastaavanlaista tutkimusta ei muutoin olisi todennakdisesti toteutettu,



68

silla toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen ja resurssit ovat vahaiset. Koen tarpeelliseksi kasitella
yhdistyksen hallituksen kesken opinnaytetydssa esiin nousseita aiheita ja pohtia yhdessa mahdolli-
sia kehittamistoimenpiteitda. Uskon tAman opinndytetytn ja sen tulosten tarjoavan apua yhdistyksen
hallitustydskentelyn kehittamiseen. Yhdistys tarvitsee myos tulevaisuudessa motivoituneen ja si-
toutuneen vapaaehtoisen hallituksen johtamaan ja kehittdmaan Helsingin kaupunginmuseon ysta-

vat ry:n toiminnan elinvoimaisuutta.
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11 Liitteet

Liite 1. Haastattelututkimuksen saatekirje

Hyva Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksen jasen/ yhdistyksen jasen, kutsun sinut

yksildhaastatteluun liittyen opinnaytetychoni.

Opiskelen Haaga-Helia ylemman ammattikorkeakoulun liiketoiminnan uudistamisen ja johtamisen
koulutusohjelmassa. Opinnaytetydssani tutkin sitoutumista vapaaehtoiseen hallitustydskentelyyn.
Opinnaytetyoni tavoitteena on tunnistaa vapaaehtoiseen hallitustydskentelyyn liittyvid motivaa-
tiotekijoita ja sitoutumiseen vaikuttavia syitd. Tyon paamaarana on tukea yhdistyksen tavoitetta olla
houkutteleva organisaatio motivoituneille ja ammattitaitoisille hallituksen jasenille myos tulevaisuu-
dessa. Opinnaytetydni konkreettisena tuloksena on pyrkia tarjoamaan kehittamisehdotuksia yhdis-
tykselle: miten voisi yhdistys voisi olla houkutteleva organisaatio uusille hallituksen jasenille ja
kuinka heita voisi sitouttaa toimintaan. Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimusmenetelmana ja

aineiston tiedonkeruu haastatteluna.
Lisatietoa haastattelusta:

Osallistuminen tarkoittaa noin 60 minuutin pituista henkildkohtaista haastattelua toiveesi mukaan

kasvotusten tai etana, esimerkiksi Teamsin valityksella.

Kysymykset ovat paaasiallisesti samat kaikille haastateltaville (huomioiden onko haastateltava yh-
distyksen hallituksen jasen vai yhdistyksen jasen) mutta mahdollisia lisdkysymyksia saatan lisksi
kysya. Haastattelua ei kannata jannittaa ja voit vastata kysymyksiin niin laajasti kuin haluat. Tar-

keinta on kuulla juuri sinun ajatuksiasi aiheista.

Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista. Keskustelu kdydaan luottamuksellisesti ja anta-
masi vastaukset kasitelladn. Haastattelu nauhoitetaan, jotta aineiston kasitteleminen jalkeenpain
on helpompaa. Haastattelunauhoitus on vain minun kéytdssa aineiston kasittelemiseen ja analy-
sointiin saakka, jonka jalkeen nauhoitus tuhotaan. Yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa tutki-

mustuloksissa, eiké opinnaytetydssa mainita haastateltavia nimilla.

Valmis opinnaytetydni julkaistaan verkossa osoitteessa www.theseus.fi.

Haastattelukysymysten teemoittelu pohjautuu opinndytetydn teorian paateemoihin: johtamiseen,

organisaatiokulttuuriin, motivaatioon ja sitoutumiseen.

Ystavallisin terveisin,

Marianne Vainikka


http://www.theseus.fi/
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Liite 2. Kyselypohja hallituksen jasenille
Haastattelukysymykset hallituksen jasenille

Haastattelukysymysten teemoittelu pohjautuu opinnaytetydn teorian paateemoihin: johtamiseen,

organisaatiokulttuuriin, motivaatioon ja sitoutumiseen.

Haastateltavien taustakartoitus

1. Kerro koulutus- ja tydkokemuksestasi
Kuinka kauan olet toiminut Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksessa?
Mika on roolisi yhdistyksen hallituksessa?

Miten paadyit hallitukseen?

a r wDn

Millaiset tekijat vaikuttivat siihen, etta halusit toimia yhdistyksen hallituksessa?

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n yleistilanne
6. Millaiset arvot yhdistyksella mielestasi on?
7. Mika on mielestasi yhdistyksen missio ja visio?
8. Miten kuvailisit yhdistyksen vahvuuksia, enté heikkouksia?
9. Millaisia haasteita, entd mahdollisuuksia yhdistyksella on tulevaisuudessa?
10. Miten kehittaisit yhdistyksen toimintaa?

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallitustydskentelyn nykytilanne
11. Mitk& ovat mielestasi HKMY:n hallituksen tehtavat ja vastuut?
12. Millaisia onnistumisia ja haasteita olet kokenut olevan hallitustyéskentelyssa?
13. Mita hallitustydskentely sinulle merkitsee?
14. Mitk& asiat hallitustydskentelyssa mielestasi toimivat, enta mitéa asioita voisi kehittd&a?

15. Miten kehittaisit hallitustydskentelya?

Helsingin kaupunginmuseon ystévat ry:n hallituksen johtaminen ja toiminnan organisoimi-
nen
16. Millaisia onnistumisia ja haasteita mielestasi on HKMY:n hallituksen johtamisessa ja toimin-
nan organisoinnissa?
17. Millaisia muutos- ja kehittamistarpeita naet yhdistyksen hallituksen johtamisessa tulevai-
suudessa?

18. Miten kehittaisit hallituksen johtamista?

Yhdistyksen hallitustydskentelyn tulevaisuus
19. Mitka ovat talla hetkelld ja l&hivuosina Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallituksen

tarkeimmat tavoitteet, enta suurimmat haasteet?
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20. Miten varmistamme, etta yhdistyksen hallitustyéssa olisi tulevaisuudessa veto- ja pitovoi-
maa?
21. Milla keinoilla voisimme motivoida jasenia lahtem&an mukaan hallitustydhén?

22. Milla keinoilla hallituksen jasenia voisi sitouttaa hallitustydhén?

Lopuksi
23. Haluatko kertoa viel& jotain muuta aihealueeseen liittyen?
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Liite 3. Kyselypohja yhdistyksen jasenelle

Haastattelukysymykset jasenelle

Haastattelukysymysten teemoittelu pohjautuu opinnadytetydn teorian paateemoihin: johtamiseen,

organisaatiokulttuuriin, motivaatioon ja sitoutumiseen.

Haastateltavan taustakartoitus

Kerro koulutus- ja tybkokemuksestasi
Kuinka kauan olet toiminut Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n jasenena?
Miten liityit jaseneksi?

Oletko aiemmin toiminut mink&an yhdistyksen hallituksessa?

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n yleistilanne

Millaiset arvot yhdistyksella mielestasi on?

Mik& on mielestasi yhdistyksen missio (toimintaolon syy) ja visio (tulevaisuuden tavoitetila)?
Miten kuvailisit yhdistyksen vahvuuksia, entd heikkouksia?

Millaisia haasteita, enta mahdollisuuksia yhdistyksella on tulevaisuudessa?

Miten kehittaisit yhdistyksen toimintaa?

Helsingin kaupunginmuseon ystavat ry:n hallitustydskentely

Mitka ovat mielestasi HKMY:n hallituksen tehtavat ja vastuut?

Koska et ole hallituksen jasen, haluaisin kysya mista syysta mahdollisesti et ole?

Mitka tekijat voisivat vaikuttaa siihen, etta lahtisit mukaan yhdistyksen hallitukseen?

Mitka tekijat voisivat vaikuttaa siihen, etta sitoutuisit hallitustydskentelyyn?

Millaisia positiivisia puolia hallitustydskentelyssa voi olla yksildlle? Entd mahdollisia negatii-
visia puolia?

Milla keinoin mielestasi HKMY voisi motivoida uusia jasenia liittym&&n hallitukseen?

Miten varmistamme, etta yhdistyksen hallitustydssa olisi tulevaisuudessa veto- ja pitovoi-
maa?

Millaisia onnistumisia ja haasteita mielestasi on yleistesti ottaen hallitusten johtamisessa ja

toiminnan organisoinnissa? (Jos on aiempaa kokemusta hallitustydskentelysta)

Lopuksi

1. Haluatko kertoa vield jotain muuta aihealueeseen liittyen?
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Opinnaytetyd

2022

2023

Vaihe

Touko Kesa Heina Elo Syys Loka Marras Joulu

Tammi Helmi Maalis Huhti Touko Kesa

Aihe-ehdotus

Kirjallisuuteen tutustuminen
Tutkimussuunnitelma
Tietoperustan kirjoittaminen
Haastattelut

Aineiston analysointi
Tutkimuksen raportointi

Opinnaytetyén viimeistely

Arviointiin jattdminen




Liite 5. Haastateltavat anonyymisti

Haastateltavien avainlista ohjaajalla.

Haastateltava

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

Paikka

Kahvila

Teams

Teams

Teams

Kahvila

Museo

Museo

Toteutustapa

Lasna

Virtuaalinen

Virtuaalinen

Virtuaalinen

Lasna

Lasna

Lasna

Paivamaara

31.3.2023

27.3.2023

26.3.2023

23.3.2023

22.3.2023

21.3.2023

20.3.2023
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