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1 Johdanto

Suomalainen yhteiskunta ja tydeldma ovat viimeisen 60 vuoden aikana muuttuneet valtavasti. Viela
50-luvulla noin puolet tydssakayvista suomalaisista sai elinkeinonsa maa- ja metsataloudesta. Sota
oli juuri takanapdin ja siirtolaisia asutettiin pientiloille pitkin Suomea. Teollisuus oli toipumassa
sodan aikaisesta lamastaan. Suurin osa ihmisista asui maaseudulla ja kulki téihin k&vellen, pyoralla
tai hiihtaen.

60 vuotta my6hemmin tilanne on taysin toinen. Suurin osa ihmisistd asuu kaupungeissa, kulkee
toihin omalla autollaan ja viettdd suurimman osan paivastédan digitaalisten viestimien daarella.
Maatalouden ja teollisuuden valtakausi oli ja meni ja nyky&aan elinkeinoeldamén padpaino on
palveluammateissa.  50-luvun  paikallisista ~ maaty6ldisistda on  tullut  kansainvélisessé
informaatiotulvassa eldvié urbaaneja maailmakansalaisia.

Tén& aikana my6s johtaminen on mennyt I&pi monen murroksen. Esimerkiksi puolustusvoimat on
siirtynyt autoritaarisesta johtamisesta delegoivaan ja vuorovaikutusta ja yhteistyotd korostavaan
syvdjohtamisen malliin. T&ll& hetkelld tyOpaikoilla eldd harvinaisen laaja kirjo erilaisiin
johtamistapoihin tapoihin tottuneita ihmisid. Vanhimmat ovat tottuneet sodan ajan autoritaariseen
johtamiseen kun taas nuorin sukupolvi korostaa omaa vastuuta ja vapautta.

Tama paattotyo kasittelee suomalaisten tydeldmaan liittyvid arvoja ja niiden muutosta. Vaikka tietyt
arvot pysyvét lapi vuosikausien samana, niiden ilmenemismuodot vaihtelevat eri aikoina.
Samanlaiseen jatkuvaan muutokseen tulee myos tulevaisuuden johtajien varautua. Jos tydelamassa
oleva johtaja onkin viime vuosikymmenien aikana péaéassyt todistamaan valtavaa muutosta
johtamisessa ja  johtamisjarjestelmissd, saattaa tuleva jakso olla jopa edellistékin
mielenkiintoisempi. Teknologian kehittyess4 ja vaurauden lisdantyessé ihmiset 10ytavét uusia tapoja
ilmaista itsedén eikd tyonteko elaménsisaltona ole endd itsestdénselvyys. Jopa tyOpaikat valitaan
entistd tietoisempina eri vaihtoehdoista ja silloin tydnantajan toiminnassaan ilmentamat arvot
nousevat valintalistan ké&rkeen. Tulevien vuosien aikana menestyjia tulevat olemaan ne yritykset,
jotka pystyvat katsomaan visiondarisesti tulevaisuuteen ja muuttamaan johtamistaan ja
johtamisjarjestelmiddn uusien arvojen ja arvostusten mukaisiksi - jo tdndén -sdilyttden kuitenkin
ytimen siit4, mik& vanhassa on ollut toimivaa ja hyvaa.



2 Mita arvot ovat?

Y mmértddksemme paremmin kasilla olevaa aihetta meidan on ensin ymmarrettava, mista puhutaan.
Martti Puohiniemi on tutkinut suomalaisten arvomaailmaa ja maérittelee kirjassaan ” Tasméeldmén
ja uusyhteisollisyyden aika” (Dark Oy, Vantaa 2006) arvon ké&sitteen seuraavasti:

”Arvot ovat opittuja, kulttuurisesti hyvéaksyttavia eldmad ohjaavia pddmaéaria. Niihin turvaudutaan
vaikeissa valintatilanteissa, joissa rutiineista ei ole apua. Arvoissa, kuten muissakin motiiveissa, on
kaksi komponenttia, tieto ja tunne. Tieto ohjaa valitsemaan oikean suunnan ja tunne virittda halun
paasté perille. ”

Arvo on siis jotain suhteellisen pysyvéd, oleellista ja arvokasta. Omat arvonsa on yksittéisella
ihmiselld, organisatiolla ja yhteiskunnalla. Arvoihin ja niiden muodostumiseen vaikuttaa pitké&lti
ymparisto, jossa kukin toimija on ja eldé. Yksilon arvot muotoutuvat kansallisuuden, yhteiskunnan
muutoksen ja lahiympadriston arvojen perusteella. Yrityksen arvoihin vaikuttavat suunta, johon sen
sidosrynmét - asiakkaat ja yhteiskunta - mukaan lukien toimintaa ohjaavat sekd yrityksen
muodostavien yksildiden arvot. Yhteiskunnan arvot taas muodostuvat osin vuorovaikutuksessa
ymparoéivien yhteiskuntien kesken ja osin yhteiskunnan muodostavien organisaatioiden ja
yksiléiden toiminnan perusteella.

Vaikka jotkin arvot pysyisivét lapi vuosikymmenien samoina, niitd ilmennet&én eri aikoina eri
tavoin. Taman vuoksi hyvan arvojohtajan tulisi tuntea taustalla olevat pohjavirtaukset ja yhdistaa
niiden ilmenemismuodot oikeisiin taustalla vaikuttaviin arvoihin.

3 Arvojen merkitys johtamisessa

”Kaikki johtajuus on arvojohtajuutta. Kyse on vain siit4, kuinka laajan arvoskaalan varaan yritys
haluaa toimintansa perustaa ja kuinka hyvin sen johto ja henkildstd osaa erilaiset arvopaamaarat -
myo0s toisilleen vastakkaiset — yhteen sovittaa.” (Puohiniemi, Tasmaeldmén ja uusyhteisollisyyden
aika)

Arvojohtamisessa tdrkedd ei ole vain yhden tai muutaman arvon valitseminen yrityksen
johtotéhdeksi, vaan kyky sovittaa mit& erilaisimpia arvoja saman katon alle. Jos tyontekija pystyy
toteuttamaan ty6ssdédn omia arvojaan ja samalla sitoutumaan tydnantajan arvoihin, on silld monia
positiivisia vaikutuksia:

1) Syvempi sitoutuminen tyohon/tyopaikkaan

2) Molemminpuolinen luottamus tydntekijan ja tydnantajan valilla

3) Mahdollisuus saada ihmiset venyméaan — taistelu jonkin arvokkaan asian puolesta

4) Tyontekijan valinnat ohjautuvat automaattisesti yrityksen haluamaan suuntaan painetilanteessa
5) Arvot antavat eettisen kartan ja koodiston, jonka mukaan toimia

(Arvokeskustelu: Accenture 20.8.2007)

Selvasti ilmaistuilla arvoilla ja niiden johdonmukaisella toteuttamisella voidaan helpottaa
tyontekijan tyopaikan valintaa ja saada sitd kautta oikeaan suuntaan toimivat ihmiset hakeutumaan



yritykseen. Hyvin toteutetulla arvojohtamisella voidaan siis saavuttaa todellista Kilpailuetua.
Pelkasté toimeentulosta tai rahallisista eduista ei ole endé kyse tyopaikkaa valittaessa, vaikkakin ne
voivat osaltaan auttaa tyontekijoiden sitouttamisessa ja ovat toisille edelleen tydnteon paatarkoitus.

Varsinkin palvelualoilla arvojen merkitys motivaattorina on erittdin tarked, silla sielld yritysten
suurin pddoma ovat ihmiset ja heidan ajatuksensa ja ideansa. Kun yrityksen arvokkain pddoman
kévelee joka pdiva aamulla toimistolle siséén ja illalla sieltd ulos, on tyonantajalle erittéin suureksi
hyodyksi, jos tdma padoma on sitoutunut ja motivoitunut tekemddn parhaansa organisaation
toiminnan ja tuloksen eteen. Arvot voivat toimia tdllaisena “liimana”, joka sitoo tyontekijat
yritykseen.

Suomalaisilta kysyttdesséd organisaation arvot ja sen tapa toimia vaikuttavat mit4 suurimmassa
méaarin heiddn tyopaikan valintaansa. Alla olevassa listassa on lueteltu suomalaisten
ihannetydnantajan Kkriteerit tarkeysjarjestyksessa:

Inhimilliset toimintaperiaatteet
Perusarvot, joihin voi uskoa
Innostava

Vakavarainen

Hyva me-hengen luoja

Tarjoaa hyvét taloudelliset edut
Y mmartad vapaa-ajan tarkeyden
Alansa edelldkavija
Myénteinen julkisuuskuva
Kansainvélinen

Edellyttaa sitoutuneisuutta
Suuri ja tunnettu

Kasvualalla toimiva

Tarjoaa nopean urakehityksen
Nopeasti reagoiva

(Puohiniemi 2005)

Taloudelliset edut ovat listalla vasta sijalla kuusi ja niiden arvostus on laskenut viimeisen kuuden
vuoden aikana 36%:sta 28%:iin (jokainen vastaaja on voinut antaa edellisistd piirteista kolmelle
aanensd). Inhimillisten toimintaperiaatteiden tarkeys on sen sijaan noussut samalla ajanjaksolla
46%:sta 53%:iin. Samaan aikaan itse tyon tekemista erittain tarkednd pitavien osuus on tippunut 66
prosentista 54 prosenttiin. Kotona olon, ystévien ja harrastusten merkitys on kasvanut.

RISC Monitor asennemittauksen mukaan koko véeston tasolla nousussa on mm. perheonni-
asennetrendi. Perheen merkitys suomalaisten eldaméssa on aina ollut vahva, mutta oltuaan lievésti
laskussa vuosina 2004-2006 se on kaantynyt jalleen nousuun kaikissa ik&ryhmissd sekd miehilla
ettd naisilla. llman sitd sidettd, jonka arvot luovat tyOnantajan ja tyontekijan valille, saattavat
tyontekijat nahdd tydnteon sijasta enemman vaivaa esimerkiksi perheensa ja harrastustensa eteen.

4 Suomalaisten arvot

Suomalaisten toiminnan pohjalla vaikuttavat perusarvot, jotka ovat pysyneet suhteellisen
muuttumattomina ainakin viimeisen 15 vuoden ajan. Arvot pohjaavat menneisyyteemme ja niita
leimaavat eniten kansaamme vallassaan pitdneet vieraat valtiot sek& maamme luonnonolosuhteet.



Perinteet ja valta ovat arvoasteikossamme matalalla, sill& vieraisiin iséntiin (Ruotsi ja Vendja) ja
heiddn mukanaan tuomiinsa tapoihin ei ole juuri ollut luottamista. Sen sijaan turvallisuutta ja
hyvantahtoisuutta pidetddn Suomessa kunniassa. Pitkat valimatkat ja kylmat talvet ovat saaneet
meidat suomalaiset huolehtimaan Iahimmistdmme ja vieraat isdnndat arvostamaan vakautta ja
turvallisuutta.

Alla olevasta taulukosta kdyvat ilmi suomalaisten arvot tarkeysjarjestyksessa (jaottelu vastaajan ian
mukaan)

15-24 vuotta 25-34 vuotta 35-44 vuotta 45-54 vuotta 55-64 vuotta 65+

Hyvantahtoisuus Hyvéantahtoisuus Hyvantahtoisuus Hyvantahtoisuus Hyvéntahtoisuus Hyvantahtoisuus

Hedonismi Turvallisuus Turvallisuus Turvallisuus Turvallisuus Turvallisuus
Yhdenmukaisuu Yhdenmukaisuu Yhdenmukaisuu Yhdenmukaisuu
Turvallisuus S S Universalismi S S
Yhdenmukaisuu
Itseohjautuvuus Hedonismi Universalismi s Universalismi Universalismi
Yhdenmukaisuu
s Universalismi Hedonismi Hedonismi Itseohjautuvuus ltseohjautuvuus
Universalismi Itseohjautuvuus Itseohjautuvuus Itseohjautuvuus Hedonismi Suoriutuminen
Suoriutuminen  Suoriutuminen  Suoriutuminen  Suoriutuminen  Suoriutuminen  Hedonismi
Virikkeisyys Virikkeisyys Virikkeisyys Virikkeisyys Perinteet Perinteet
Perinteet Perinteet Perinteet Perinteet Virikkeisyys Virikkeisyys
Valta Valta Valta Valta Valta Valta

(A3-arvotutkimus 2005)

Tyoeldmassa turvallisuuden ja hyvantahtoisuuden arvostaminen ilmenevat vakituisen tydsuhteen
suosiona seka tyonantajan inhimillisten toimintaperiaatteiden arvostamisena. Vallan nékyvaa
hamuamista ja sen kéyttdmisté ei arvosteta.

5 Iké&ja arvot

Suurin yksittadinen henkilon arvoihin ja arvostuksiin vaikuttava tekija on kansallisuuden jalkeen
ikd. Vdhemman merkitystd on koulutuksella ja vield vdhemmén sukupuolella. Esimerkiksi yll&
olevasta taulukosta kay ilmi, ettd nuorilla korostuvat eldmdsséan enemman yksilon p&daméaaria
edistdvat arvot (hedonismi) ja vanhemmilla yhteisOllisia padmaaria edistdvat arvot
(yhdenmukaisuus). Nuoret ovat my6s uudistusmielisempié ja vanhemmat sailyttaisivat mieluummin
Jo olemassa olevaa. Tdma hyvén johtajan tulee huomioida tarkastellessaan organisaationsa
ikdjakaumaa.

Ikd ja sen mukanaan tuomat erilaiset arvot tulee ottaa myds huomioon johtamisjérjestelmia
rakennettaessa. Yleensd on niin, ettd yrityksen johtamisjarjestelman luo ja sitd kehittdd yrityksen
johto ja johtoon kuuluu pelk&std&dn vanhemman sukupolvien edustajia. Talloin nuorten, yrityksissa
aloittavien tyontekijoiden arvot eivat loydakaan tilaa eldd. Tamé ongelma voidaan ratkaista
esimerkiksi perustamalla vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden vélisida mentorointipareja.

Yhdysvalloissa eri sukupolville on annettu omat nimensd seuraavasti (suluissa sukupolven
syntymavuodet): Veterans (1922-1942), Boomers (1943-1960), The Xers (1961-1980) ja Nexters
(1981-). Kirja Generations at work (Ron Zemke, Claire Raines, Bob Filipczak 1999) tutkii ndiden
sukupolvien erilaisia arvostuksia ja toimintaa tyopaikoilla. Veteraanit arvostavat muodollista ja
selkedd ké&skyvaltajohtamista ja eteenpdin paasyd kovan tyon avulla, Boomersit osallistuvaa



johtamista ja politikointia, Xersit palautetta ja tyon ja eldmdn tasapainoa ja Nexterit visiota,
vapautta ja tiimejd. Kun nainkin erilaiset sukupolvet eldvat yhdessé tyopaikassa saman katon alla,
taytyy johtajan osata tasapainottaa eri suuntiin menevat kasitykset hyvasta johtamisesta ja loytaa
eri-ikéisille oma paikkansa organisaatiossa.

Hyva arvojohtaja hyvaksyy eri-ikdisten tyontekijoidensa erot ja kohtelee heit& kuin asiakkaita. Kun
tyOpaikan antaa muotoutua tehtavan tyon, palveltavien asiakkaiden ja ihmisten ymparille, padsee
kukin ikdpolvi asettumaan juuri sille sopivalle paikalleen. Johtajalle erittéin tarkedd on joustavuus ja
persoonan valta (Maija-Riitta Ollila 2005). Samoihin asemiin jamahtamista kannattaa valttaa.

6 Arvojen muutos — millaista johtaminen on tulevaisuuden
Suomessa?

Taman paattotyon viimeinen kappale pureutuu siihen, millaiseksi ty6hon liittyvat arvot ovat
menossa ja mihin tulevaisuuden johtajan pitdisi varautua. Tall4 hetkelld ylaastetta kéyvat nuoret
tulevat muutaman vuoden pé&std asettamaan tdysin omat vaatimuksensa tyonantajille. Nait4
vaatimuksia voidaan ennakoida talld hetkelld nakyvilld olevien asennetrendien avulla.
Tulevaisuuden tydpaikan voi halutessaan maalata seindlle jo tdndan.

Parhaiten talla hetkelld menossa olevaa muutosta kuvaavat sanat tdsmaeldmé ja uusyhteisollisyys.
Vaurauden ja tiedon lisdantyessé ja suurien ik&luokkien jaadessa elékkeelle tyontekijoilla on my6s
entistd enemmaén valinnan varaa. Jos aiemmin vallalla ovat olleet tydnantajan markkinat, ei ndin ole
endd jatkossa. TyoOntekijasta on tulossa tietoinen, eettinen ja vaativa. Tulevaisuuden johtajan on
parasta varautua perustelemaan, miksi tyontekijan olisi syyta tulla tihin juuri hénen yritykseensa.

6.1 Tasmaelama

"Tasméeldma on laajakaistaa kayttavan internetin kayttéon, mobiiliin viestintddn ja digitaaliseen
tiedonkésittelyyn perustuva uusyhteiséllisyyden ilmenemismuoto, joka on laajenemassa nopeasti
ldhes kaikille eldmanalueille. Yksilon kannalta tdsmdeldma tarkoittaa itsed kiinnostavan asian
hoitamista tai elamyksen, ilmion, palvelun, tavaran tai tiedon hankkimista omaan kayttéon halutuksi
ajaksi heti tai silloin, kun molemmille osapuolille sopii. Yhteisén kannalta td&smaelamé tarkoittaa
kaiken tarvittavan informaation reaaliaikaista hankkimista ja valitontd hyddyntamistd.”
(Puohiniemi 2005)

Tasmadelamaa leimaavat kasitteet: nopeus, reaaliaikaisuus, tdssé ja nyt, itsed kiinnostavat asiat.
Maailma on muuttumassa yhad enemman jaykasta virtaavaksi ja notkeaksi. T&td ilmi6td kuvaa
osuvasti mm. Zygmunt Bauman kirjassaan "Notkea moderni” (Vasapaino, Tampere 2002)

Tyoeldmassa notkeus ja kaiken saatavilla olo nyt ja heti tarkoittaa joustavuuden lisaantymisté.
Nuoret tyontekijat eivat endd halua olla samassa tyopaikassa vuosikausia, vaan odottavat
vaihtavansa tyopaikkaa jopa 10 kertaa tyouransa aikana. Yhdysvalloissa kolme tydpaikkaa viiden
vuoden sisalla ei ole mikaan poikkeus ja Suomessakin on nahtavilla jo tyontekijoiden joukko, joka
vaihtaa yritysta vuoden vélein. Talle ryhmalle yleneminen, sitoutuminen ja kokoaikainen tyoviikko
eivét ole endd itseisarvoja, vaan tarkeampaa on kokea paljon ja nopeasti.



Osa nuorista taas patkii tyouraansa ja tekee sitd, mik& juuri talla hetkelld tuntuu kiinnostavalta.
Toisinaan se saattaa olla perheen perustaminen, toisinaan tyonteko, toisinaan matkailu. Osa nuorista
viettad toissd kaksi vuotta, lahtee sen jalkeen vuodeksi reppumatkailemaan ja tulee taas takaisin.
Toiset viettdvat valivuotta vapaaehtoistdissa jossakin pain maailmaa. Tyoeldmistd ja urista on
tulossa sirpaleisia ja tyo- ja vapaa-aika lomittuvat keskenddn mitd erilaisimmiksi kuvioiksi. Téhén
on my6s johtamisen ja johtamisjérjestelmien sopeuduttava.

Hyvin tulevaisuuden uudenlaisia tyosuhteita kuvaa entisajan tyontekijan ja tyonantajan valisen
“avioliiton” sijasta uuden ajan “yhdessa asuminen”. Yhdessa ollaan sen aikaa, kun se molempia
osapuolia tyydyttaa ja sen jélkeen tiet menevat erilleen. Tyopaikat ja tyOsuhteet tulevat jatkossa
olemaan tyontekijoiden tarpeisiin raataloityja. Siind, missé toinen haluaa sitoutua ja tehda toit4 60
tuntia viikossa, saattaa toiselle riittdd 6 tuntia/pdiva 6 viikon kesdlomineen. Olettama kaikille
samasta 40 tunnin tyoviikosta on historiaa. Tydnantajan on pystyttdva tarjoamaan erilaisia
tdsmaératkaisuja erilaisiin elamiin ja elamantilanteisiin.

Talla hetkellda taydellistd tyOpaikan massardatalointia tyontekijan ja tyOnantajan tarpeisiin
vaikeuttaa osin Suomen kankeahko tyomarkkinalainsdadantd. Esimerkiksi tdsméeldman
mahdollistavan urakkapalkkausjarjestelmén rakentaminen (tyontekijalle maksetaan palkkaa
valmiiksi saaduista toistd, jolloin han voi vapaasti valita sekd tienaamansa rahamadran ettd tyon
ajankohdan) tai joustavien paikallisten sopimusten tekeminen on nykyisesta tydlainsdddanndosta ja
ty6ehtosopimusjarjestelmésta johtuen melko vaikeaa. Pikkuhiljaa kuitenkin td&sméeldman vaatima
joustavuus on lyoméassé lapi jokaisella eldmdnalueella eikéd tyolainsédadanto tule olemaan tésta
poikkeus. Siihen asti johtajan on keksittdva keinoja rakentaa tyontekijoiden ja yrityksen valisté
joustavuutta muilla keinoin.

6.2 Uusyhteisdllisyys

Vaikka tdsmaeldma suosii melko individualistisia arvoja, on sille olemassa myds sité tasapainottava
vastavoima, uusyhteisollisyys. Puohiniemen maééaritelmédn mukaan uusyhteisollisyys tarkoittaa
seuraavaa

”Uusyhteisollisyys rakentuu uuden tieto- ja viestintdteknologian varaan, mutta kyseessa ei ole
missaan tapauksessa tekniikkalaji. Uusyhteisollisyys on mitd erilaisimmista virtauksista koostuva
kokonaisuus ja perustuu luottamukseen ja me-henkeen seka haluun olla mukana tietyssa yhteisossa.
Uusyhteisollisyys on spontaania, vapaamuotoista ja reaaliaikaista toimintaa, jota ohjaavat
suhteellisen tarkat, omaa yhteis6& koskevat normit. Uusyhteison ika voi vaihdella paljon, toisessa
adripddssd ovat impulsiiviset hetken mielijohteesta tehdyt yhteiset kannanotot ja toisessa
pitkajanteinen harrastustoiminta.”

Uusyhteisollisessd toiminnassa korostuvat vastuu, vaikuttaminen ja se saa ajoittain eettisidkin
piirteitd. Jos tyonantaja osaa luoda tyopaikalle oikeanlaisen hengen, voi uusyhteisollisyydesta olla
paljon hyotya. Talloin tyépaikka on yksi yhteis6, mihin tydntekijat ehdottomasti haluavat kuulua ja
houkuttelevat vield muita mukanaan. P&invastoin, jos tyopaikka ei ole tarpeeksi houkutteleva ja tyo
tarpeeksi mielenkiintoista, ohjaavat tyontekijat ajankayttédadn mieluummin muualle, esimerkiksi
netissé surffailuun.

Yritykselle uusyhteiséllisyys voisi merkitd esimerkiksi entistd suuremman vastuun ottamista
tyontekijoistddn. Jo nykyisin osa ennen valtion hoitamista tehtévista (esimerkiksi terveydenhoito,



lasten paivéhoito, liikunnan tukeminen, ruokavalioneuvonta ja jopa erilaiset henkilokohtaiset
valmennukset) ovat siirtyneet yritysten vastuulle.

6.3 Vapaaehtoisten johtaminen

Tulevaisuuden Suomessa tyonantaja ei ehkd olekaan en&é se, joka mé&aréé tahdin. Asia saattaa
kéantyd jopa paalaelleen ja tyonantaja joutuu houkuttelemaan tyontekijoitd toihin. Seuraava
Cosmopolitanista (Kesédkuu 2007) poimittu leike kertoo jotakin oleellista nykyisen nuorison
arvoista.

"74% alle 25-vuotiaista suomalaisnuorista hyvéksyy vasymyksen, perheongelmat tai harrastukset
syiksi olla pois toistd. Yli 65-vuotiaista sen sijaan vain 41% hyvéksyy samat syyt lintsata toista.
Tutkimukseen vastasi n 1000 hl64, joista joka 7. tunnusti joskus pinnanneensa toista.”

Tulevaisuuden johtaja ei voi endé ajatella tyontekijoitddn koko eldménsd samassa yrityksessa
pysyvind alaisina tai suurena, samanlaisia asioita tahtovana massana. Sen sijaan tyontekijoita on
ajateltava yksiloind ja vapaaehtoisina, jotka tulevat —tai eivat tule - toihin johtuen mita
erilaisimmista syistd. Mielenkiintoisen ajatusleikin saa aikaan, kun poimii vapaaehtoisten
johtamiseen tottuneelta Punaiselta Ristilti muutaman ajatuksen siitd, miten vapaaehtoisia tulisi
johtaa ja sijoittaa sen nykyajan tydeldmaan

Korvaa alla olevasta tekstissé lihavoidut sanat oman organisaatiosi nimelld ja mieti, kuvaako teksti
nykyisen organisaatiosi tapaa toimia. Jos vastaus on kylla, olet jo hyvdn matkaa edelld silla
matkalla, jolle jokaisen tulevaisuuden johtajan on yrityksensé vietava.

”Vapaaehtoistoiminta on tarkedd kansalaistoimintaa, joka vahvistaa yhteisollista hyvinvointia ja
rikastuttaa yhteisén eldmad. Vapaaehtoisena voi olla vaikka vain kerran eldméssaan tai
saannollisesti, jopa useita kertoja viikossa. Tekijalleen vapaaehtoistoiminta tarjoaa elaménsisalt6a
ja mahdollisuuksia osallistua ja kehittaa itseddn. Mitd enemmén erilaisiin eldmantilanteisiin sopivia
vapaaehtoistoiminnan muotoja on tarjolla, sitd useammalla ihmiselld on mahdollisuus tulla
mukaan. Vapaaehtoistoiminnan tulee olla pitk&janteistd, organisoitua ja luotettavaa. Siihen liittyy
tarpeiden kartoittaminen, toiminnan suunnittelu, vapaaehtoisten rekrytointi, vastaanotto, perehdytys,
koulutus, huolto, tyénohjaus.

Koska ihmisten eldméntilanteet muuttuvat ja aikataulut vaihtelevat, kaikki asiasta innostuneetkaan
eivat aina paése paikalle saati pysty aloittamaan juuri sill4 hetkelld. Tehty tyd ei mene hukkaan
niidenkdan osalta, jotka eivdt heti aloittaneet. Seuraavalla kerralla heidan tilanteensa voi olla
muuttunut ja he saattavat my6hemmin hakeutua itsendisesti mukaan toimintaan. Olennaista
vapaaehtoisten hankkimisessa on, ettd potentiaalisen vapaaehtoisen pitdd tuntea, etta juuri hanet
halutaan, juuri hdnen panoksensa on tarkea.”

(#03 Valittaja, Vapaaehtoistoiminnan malli, Engel-yhtym&, Net Effect, Opintotoiminnan
keskusliitto, Suomi-Somalia seura, F.G. Lénnberg, Helsinki 2005).



7 Muutama sana lopuksi

Hyvaksi johtajaksi tuleminen ei ole tapahtuma — se on prosessi. T&ssé péattotyossa esitetyt monet
ajatuksenalut tulevat varmasti vuosien mittaan syvenemaan niin ettd tdmén péaattotyon yksittaisesta
kappaleesta voi lopulta kirjoittaa kirjan. Ihmisten erilaiset arvot ovat mielenkiintoinen nédkokulma
johtamiseen, sill& jokaisella hetkelld jokainen ihminen ilmentd4 senhetkisia syvimpia kasityksiaan
elamastdan — omia arvojaan. Erilaisten ihmisten ja erilaisten arvojen yhteensovittaminen yhteisen
paamaaran eteen ei aina ole helppoa, mutta johtajan on oltava se yhdistévé tekiji joka nama erilaiset
langat yhteen liittad ja joka kokoaa niista kauniin kudoksen. Jokaista ihmistd on arvostettava siné
taydellisend itsendén, joka han on —annettava arvojen toteutua — ja silti paastava paamaaraan, joka
johdettavalle tiimille on kulloinkin on annettu tai jonka se on itse itselleen asettanut.



