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Sissejuhatus

Viimastel aastakiimnetel on vabatahtlikkus kui taasavastatud tegevusvaldkond haaranud nii
avalikkuse kui ka tootajate, kodanikuaktivistide ja sotsiaalteadlaste tdhelepanu (Jiaying ja
Schuett 2014: 68). Vabatahtlikud organisatsioonid tegutsevad erinevatel aladel ja sellest on

kujunenud eraldiseisev tegevus paljude inimeste jaoks.

Mind kui t66 autorit on selle tegevuse puhul konetanud kiisimus, miks vabatahtlikku tegevust
harrastatakse? Tegemist on ajakuluka tegevusega, mille eest ei saada rahalist kasu, ent mis
ometigi vOib endaga kaasa tuua samavéairseid kohustusi, nagu palgatdd. Vdidan viimast oma
kogemusest, olles ise olnud vabatahtlik mitmes organisatsioonis. Kogemused on ndidanud, et
vabatahtlik t60 saab kujuneda suureks ja siidamelédhedaseks kohustuseks voi hoopiski tiitituks
ja aeganoudvaks tilesandeks. Leian, et see, millisena to6taja oma vabatahtlikku t66d nideb; mis
on tema motivatsioonitegurid ja eesméirgid, soOltub suuresti lisaks organisatsiooni
tegevusvaldkonnale selle sisekultuurist. Olen olnud organisatsioonis, mis tdnu iganddalastele
kohtumistele; mitmetele donnestunud iiritustele ja projektidele ning rohketele ihisiiritustele
kujunes minu kui to6taja jaoks auasjaks, milles kaasa liitia. Usun, et tdnu sellele, et ma nigin ja
tundsin enda arengut ning ka oma rolli vajalikkust, tahtsin ma selles voimalikult kaua kaasa
liitia. Ent samas olen olnud organisatsioonis, mis on riike ithendav ning ka litkkmed véaga laiali
— kogu suhtlus kéib ainult interneti teel ning kaastootajaid kohtasin kaks korda aastas. Pidasin
selles organisatsioonis vastu umbes kaheksa kuud — ma ei tundunud end vajalikuna ega ndinud

t00 tulemusi, kuna kdik jdi minu jaoks vdga abstraktsele tasandile.

Mu oma huvist ja kogemustest tulenevalt ongi kidesoleva magistritoé eesmark vilja uurida,
mis on peamised motivatsioonitegurid vabatahtliku t66 tegemiseks ning nende pohjalt
anda soovitusi vabatahtlikele organisatsioonidele oma liikmete kaasamiseks ja
hoidmiseks. T66 jaoks sai pistitatud uurimiskiisimused, mis puudutavad vabatahtlike
organisatsioonide eripédrasid; peamiseid pohjuseid, miks on asutud vabatahtlikule t66le ning

samuti, et millised plussid ja miinused vabatahtliku t66ga kaasnevad.

T66 jaoks on vesteldud kolme erineva vabatahtliku organisatsiooni liikkmetega — juhtivtasandi

tootajaga; kommunikatsiooni- ja/voi personalivaldkonna tdotaja ja iihe vabatahtlikuga.



Erinevate toGtajaga vestlemise eesmérk oli saada vdoimalikult laialdane vaade organisatsiooni
siseellu, et omakorda luua alus paremate ja praktilisemate soovituste andmiseks. Sarnaselt minu
eeltoodud kogemustele on organisatsioonid erinevad ka oma igapdevase toimimise osas, kus

kohtumise riitmid, geograafiline aspekt ning litkmete arv on vdga erinev.

Kéesolev magistritod algab varasemate iilidpilastoode iilevaatega ning jatkub teoreetiliste
seisukohtade esitamisega. Teooria peatiikis saab iilevaate kaasamisest, vabatahtlikust
tegevusest ning vabatahtliku tegevuse motivatsioonist. Teises peatiikis olen selgitanud
kiesoleva magistritod eesmirke ja uurimiskiisimusi ning jargmises ehk kolmandas peatiikis on
analiilisitud organisatsioonide, valimi ja andmeanaliiiisi tutvustused. Neljandas peatiikis on
vilja toodud tulemused uurimiskiisimuste kaupa ning viiendas peatiikis minu kui t66 autori
peamised jireldused teoreetiliste seisukohtade ja empiiriliste tulemuste baasil. Samuti on
viiendas peatiikis vilja toodud soovitused vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamiseks,
meetodikriitika ja voimalused edasisteks uuringuteks. T66 16ppeb kokkuvottega eesti- ja inglise

keeles ning samuti on t66 10puosast leitav 1abiviidud intervjuude kava.

Minu magistritooé valmimisel on olnud suureks abiks mitmed inimesed, keda tahan siinkohal

esile tosta:

minu juhendaja Tiiu Taur, kes toetas kogu t60 valmimist algusest 10puni nii hea

tagasiside kui ka vdart nduannetega;

- OLE ROHKEM tudengiorganisatsiooni, Eesti Loomakaitse Seltsi ja TEDxTartu
meeskonna esindajaid, kelleta kdesolev t66 ei oleks voimalikuks saanud,;

- Maio Vaniko, kes vdoimaldas mul laenata iihiskonnateaduste instituudist MAXQDA
programm, mis holbustas t00 analiiiisi teostamist oluliselt;

- minu kursusekaaslased ja nende ldhedased, kes olid valmis abistama intervjuude

transkriptsioonidega ning

- mu pere ning ldhedased sobrad, kes andsid ndu ja olid toeks kogu t66 kirjutamise ajal.

Aitéh!



1. Teoreetilised alused vabatahtlike kaasamisel
vabatahtlikesse organisatsioonidesse

Kédesolev magistritod keskendub  vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamisele.
Teooriapeatiiki algusosas annan lilevaate sarnastel teemadel tehtud iilidpilas- ja uurimistéodest
ning edaspidi keskendun nii kaasamisele organisatsioonis kui vabatahtlikele

organisatsioonidele ja vabakondadele.

1.1. Ulevaade varasematest iiligpilas- ja uurimistoodest
iihiskonnateaduste instituudis

Uhiskonnateaduste instituudis on kirjutatud nii kaasamis- kui ka vabatahtlikul t661 pdhinevaid

10putdid. Lugemise holbustamiseks olen vélja toonud alaselektsioonide pealkirjad.
Kaasamine kui vajalik tegevus

Kitlyn Metsamaa (2015) kirjutas oma magistritdd teemal ,,Kaasamine Eesti muuseumides:
barjadrid ja voimalused”, kus uuris muuseumite poolset kaasamist. Metsamaa kirjeldas, et
tdnaseks pdevaks on muuseumite versus kiilastajate ja kogukondade suhtlus muutunud
kahepoolsemaks (2015: 76). Oma jéareldustes leidis ja tdi autor vélja, et kaasamine ei ole pelgalt
vaid turundus- ja kommunikatsiooniosakonna tooiilesanne, vaid eeldab tugevat sisulist poolt ja
vajadust (2015: 77). Metsamaa (2015: 80) leidis, et ,,heal kaasamisprojektil on mitmed erinevad
tasandid, mis vOimaldavad oma panuse anda erinevate kiilastusmotivatsioonidega
muuseumikiilastajatele®, selgitades, et iiks lahendus ei to6ta koikide kiilastajate jaoks. Toon
siinkohal muuseumikiilastajatega paralleeli vabatahtlike tootajatega, kelle puhul tuleb samuti
vaadelda erinevaid tasandeid — huvid, motivatsioonid, voimalused, takistused jne — ning seeldbi

otsida kaasamiseks voimalikke lahendusi.
Kaasamine olulise teema arutamise heaks

Ave Aun uuris oma bakalaureusetdds ,,Kaasamine Tartu Emajoe kallaste arengustrateegia
nditel* (2012) abstraktsema grupi kaasamist ehk teisisonu kutsuda linnaelanikud kaasa rddkima
koiki puudutaval teemal. Kasutati erinevaid kaasamisvdtteid, nditeks tootubasid ja kodulehe

arvamuskiisitlust (Aun, 2012: 73). Aun analiiiisis linna kaasamistegevusi ning oma t66 1dpuosas



esitles oma visiooni kaasamisest, mida just oma magistritoé kontekstis oluliseks pean ja seetottu
moned tema soovitused ja ideed siinkohal vilja toon. Aun soovitab kaasamise puhul tdhelepanu
poorata huvigruppidele, kuhu peaksid kuuluma erineva taustaga inimesed (arhitektid,
ettevotete juhid, geograafid, erinevate linnaosade elanikud jt); oOigele ja arusaadavale
keelekasutusele; osalejate paiknemine niiteks arueludes (korvuti vdiksid istuda erineva
taustaga isikud). Viimaks soovitab Aun luua silla erinevate osalusvormide vahel, mis eeldab
omakorda saadud info analiilisimist ja selle edaspidist kasutamist hea tulemuse saavutamiseks
(Aun 2012: 77). Soovitusi silmas pidades on aga voimalik oma kaasamisprotsessile lisavaértus

ja suurem Onnestumise tdendosus anda.
Tootajate motiivid

Karin Vene on kirjutanud magistritoo teemal ,,Noorte organisatsiooniline kuuluvus siirdeaja
Eestis: motiivid ja eesmirgid individualiseerimisteooria kontekstis* (2007), kus autor uuris
noorte suhtumist organisatsioonidesse ja nendesse kuulumise osas just kogemuse, ajendite ja
organisatsioonide rolli aspektist (Vene, 2007: 3-4). Vene leidis, et noorte jaoks on oluline
kuuluda kokku oma mottekaaslastega ja tegutseda iihiskonnaprobleemide lahendamise

nimel (Vene, 2007: 08), mis on oluliseks tdhelepanupunktiks ka kdesoleva t66 kontekstis.

To6 autorina nendin, et kaasamine voib olla véiga erinev, mistottu olen siinses peatiikis pigem
andnud pdgusa iilevaate mdnest to0st, kus to60 tulemused on minu t66 kontekstis samuti olulised
ning moistetavad. Pean silmas, et kaasamine nditeks valimiste jaoks on oluliselt erinev
kaasamisest véikses organisatsioonis, mistdttu on keeruline leida iga kaasamisteemalise tooga

thist joont.
1.2. Kaasamine organisatsioonidesse

Eesmirgiga ridkida kaasamisest kui protsessist, peab alustuseks mdistma, mis on kaasamine
kui moiste. David Macleod on oOelnud, et kaasamine on see, kuidas me loome
(organisatsioonis) voimalused, kus tootajad pakuvad oma teadmiste ja oskustega veelgi
rohkem (Engage for succes...2016). Kiibar ja Hinsberg (2014: 7) selgitavad, et ,,kaasamine
on see, kui me teeme otsuseid ja viime neid ellu teistega koos ja teistega arvestades*. Nonda

lihtsalt kolav definitsioon annab kullaltki lihtsalt iilevaate kaasamise olemusest.



Tuginevalt aga eeltoodud definitsioonidele moistan mina kéesoleva t66 kontekstis, et
kaasamine on pidev (tausta)tegevus organisatsioonis, mille jaoks kasutatakse erinevaid
meetodeid, et organisatsiooni kuuluvatel inimestel oleksid olemas teadmised ja
voimalused organisatsiooni otsustes ja tegevuses kaasa radkimiseks. Leian, et kaasamine
on justkui osa organisatsiooni sisekultuurist, kus lilkkmed teavad, et nende arvamust voetakse
kuulda.

Ent ainutiiksi definitsioon ei anna piisavalt infot. Minnes pisut pohjalikumaks, saab Kiibara ja
Hinsbergi (2014: 7) sonul selgitada, et kaasamine vdib olla ka informeerimine, konsulteerimine,
vOimustamine, Uhine elluviimine vO0i toetuse Saamine plaanitule. Olgugi, et
organisatsioonikultuur koos kaasamisega voib olla viimastel aastakiimnetel veelgi arenenud,
siis kaasamine oma olemuselt v3ib aset leida pea igas eluvaldkonnas, nii t66- kui ka eraelus.
Columella (1941: 93, Budd jt 2010: 304 kaudu), kes tegutses farmerina, selgitas, et kui ta kiisib
oma orjade arvamust ja konsulteerib nendega mingi otsuse suhtes, siis had on motiveeritumad
tootama, kuna nende ndu on kuulda voetud. Sellise pdhimdtte saab minu hinnangul ile kanda

ka organisatsiooni toimimisse.

Kaasamise puhul tuleb eristada formaalset ja mitteformaalset kaasamist. Formaalne kaasamine
holmab endas varasemalt kokkulepitud, regulaarseid ja igapdevapraktikatega seotud kohtumisi
jateisi tegevusi. Need on vajalikud, et nii juht kui ka tema meeskond saaksid omavahel motteid
ja infot vahetada, konsulteerida ja uusi ideid valja pakkuda (Marchington ja Suter 2013: 286-
287), samuti kujuneb seelédbi vilja teatav positiivne rutiin tookorralduse osas. Mitteformaalne
kaasamine on aga autorite hinnangul pdhjalikumalt uurimata, ent saab delda, et mitteformaalne
kaasamine aitab organisatsiooni litkmetel oma osakonnas igapédevapraktikaid vaikselt muuta.
Sellest tulenevalt on mitteformaalne kaasamine oluline just tookeskkonna raames (Marchington

ja Suter 2013: 286-287).

Suurbritannias tegutsev kolmanda sektori toetusorganisatsioon (Voluntary Sector Support) on
omalt poolt vélja andnud dokumendi, kirjeldamaks head praktikat vabatahtlike kaasamiseks.
Oma juhendis on nad kirjeldanud ka pohjuseid, miks kaasata ja miks pigem mitte kaasata

vabatahtlikke. Tdpsema iilevaate andmiseks olen paigutanud tegurid alljargnevasse tabelisse:



Tabel 1: Mis pohjustel kaasata ja mitte kaasata vabatahtlikke (\Voluntary Sector Support
2016; autori koostatud)

Kaasata, et... Mitte kaasata, et...
voimaldada organisatsioonil rohkem panna vabatahtlikke tegema neid iilesandeid,
teenuseid pakkuda; mida keegi teine teha ei soovi;
niha rohkem erinevaid vaatenurki ja asendada tasustatud té6kohtasid
edendada seeldbi oma organisatsiooni; vabatahtlikega.

saada kasu vabatahtlikke energiast ja

entusiasmist;

ndha ning tunnetada vabatahtlikke
(voimalikku) teistsugust suhet

organisatsiooni sihtgruppidega;

vabatahtlikud saaksid panustada oma
teadmiste ja oskustega, millele nad muidu

véljundit ei leiaks;

vabatahtlikud saaksid suurendada sinu
organisatsiooni usaldusvéérsust 1dbi neile

antud vabaduse tegutseda.

Tabelist 1 on néha, et kaasamine saab anda organisatsioonile juurde edukust ja vdimekust,
kasvatades motivatsiooni, usaldusvéarsust ja teadmisi ning andes erinevaid vaatenurkasid.

Samas aga ei tohi votta kaasamist kui meetodit lilesannete delegeerimiseks.

1.3. Kaasamise maht ja tasemed

Kaasamine oma olemuselt on suhteline, kuna iga to6taja, ametnik ja (tava)inimene néeb ja
tunnetab seda erinevalt. Moni inimene soovib olla aktiivsem kaasarédékija kui teine; moni aga
soovib ainult omaette tootada. Seda enam voib esile kerkida kiisimus, et mis hetkel piisab
kaasamisest sellises mahus, nagu seda tehtud on. Kiibar ja Hinsberg (2014: 11) on leidnud, et
kaasamise puhul loeb kvaliteet, mitte kvantiteet ning halvasti ldbiviidud kaasamine voib

16ppeda hoopis paljude kaasatute pahameelega. Sellest tulenevalt on Kiibar ja Hinsberg (2014:



11-12) vélja toonud olukordasid, kus kaasamine ei toimi: kui otsus on tehtud voi kui
voimalikuks osutubki ainult iiks lahendus; kui puuduvad kaasamisoskused ja —teadmised ning
kui puudub austus osalejate arvamuse vastu. Vabatahtlike toetusorganisatsioon peab
vabatahtlike kaasamisel oluliseks seda, et kaasaja kui vastav to6taja asetab end vabatahtlikke
olukorda (Voluntary Sector...2016), pidades silmas nende k&iki vdimalusi ja ka vdimalikke
takistusi vabatahtlikuks saamisel. Ainuiiksi juhatus ei saa teha organisatsiooni jaoks héid
otsuseid, vaid nad peavad edukateks muudatusteks ldbi rddkima ka vdhemalt keskastme

tootajatega (Nikolic jt, 2014: 408), et otsusega ei tehtaks kellelegi hoopis kahju.

Tulles siinkohal tagasi kiisimuse juurde, et mis hetkel kaasamisest piisab, siis Euroopa Liidu
Euroopa Sotsiaalfondi poolt vilja antud kaasamisteemaline materjal (2010) selgitab, et piisavalt

on kaasatud juhtudel, mil:

inimesed saavad probleemist kaasa radkida nii, nagu nemad isiklikult seda ndevad ning

kaasaja on selleks loonud toetava dhustiku;

- kaasaja on loonud keskkonna, kus koik saavad kaasa ridkida (kiisimuste selgitamine,
tehnilised voimalused jne);

- saadud informatsioon on rakendatav;

- kaasatud inimesed on protsessiga rahulolevad.

Tootaja kaasamine ja kaasatus sdltuvad muuhulgas ka tema todiilesannetest endist. Mone rolli
puhul organisatsioonis on juba todiseloomu tottu kaasatus suurem kui teise puhul. Kaasatust
midravad seega todiilesanded, toddefinitsioon ja todstandardite jirgmine (Farmer ja Fedor,
2001: 193). Viimase puhul on tootajal voimalus kaasa rddkida oma toonormides ja nende
taitmise korrast. Samas ei tohi unustada, et 14bi kaasamise luuakse hea voimalus mojutamaks
tootaja tooga rahulolu. Nagu eelpool mainitud, voib todiseloom ja roll mojutada kaasatust ja
sealjuures ka oma juhtidega suhtlemist, ent pidev suhtlus organisatsiooni juhtide ja tootajate
vahel on iiheks voimaluseks, kuidas suurendada t66ga rahulolu (Stefanovska-Petkovska 2015:
84). Labi omavahelise suhtluse saavad iga tasandi to6tajad mdista organisatsiooni eesmarke ja
iilesandeid, luues seelébi enda kui to6taja jaoks ka oma identiteedi ja osaluse. [lma suhtluseta
el saa organisatsioon areneda, luua uusi voimalusi ja iiksteise mdistmist (Saxena, 2010: 115-

118), mis omakorda on suureks takistuseks eduka kaasamise puhul.

10



Kaasamise puhul saab ridkida ka tipsematest tasemetest. Uks vdimalus selleks on jaotada

kaasamine skaalale 0-5 (vt Tabel 2).

Tabel 2: Kaasamise tasemed (Euroopa Sotsiaalfondi...2010)

Tasand | Nimetus Selgitus
0 Mittekaasamine Kaasamine ei ole vajalik igas olukorras.
1 Informeerimine Uhesuunaline kommunikatsiooniprotsess, mis annab aluse

kaasa radkimiseks.

2 Konsulteerimine Voimalus saada tagasisidet otsuse kavandi kohta.

3 Kaasamine Nt koosolekuvormis arutelu tekitamine.

4 Partnerlus Osalejad on vordsel tasemel ning pole kindlates ja rangetes
rollides kinni.

5 Voimustamine Otsus silinnib avatud arutelul.

Erinevaid kaasamise modtmisskaalasid on tehtud veelgi. Nditeks on Blyton ja Turnbull (2004:
255-256, Knudsen jt 2011: 381 kaudu) loonud skaala, kus kaasamise siigavust saab mddta
alates mitteosalemisest 1dbi informatsiooni kogumise, ithise konsulteerimise ja otsustamise

kuni tootajate kontrollimiseni mingi konkreetse tlilesande tditmiseks.

Kaasamise teine pool on tdotajate osalemine kaasamisprotsessis vOi kaasamise eesmérgiks
seatud muudatuses. Knudsen jt (2011: 375) on paika pannud ka kolm osalemise voimalikku

vormi:

1. otsene, individuaalne voi tiimipohine;
2. otsene kollektiivne;

3. kaudne vdi esindatud osalemine.

Esimese vormi puhul on oluline silmas pidada konkreetse to0taja voi tiimi iseseisvust oma
ilesannete tditmisel, mis on otseselt seotud ka nende oskuste ja teadmistega (Thompson ja
McHugh: 1995, Knudsen jt 2011: 385 kaudu). Teise vormi puhul saame radkida néiteks
koosolekutest, kus koostdos tegeletakse mingi probleemi voi otsusega. Kolmas vorm erineb
esimesest kahest just seetdttu, et on kaudne osalemine ehk mingi otsuse puhul on kokkupuude

vaid l&bi konkreetse valitud ametniku (Knudsen jt 2011: 375).
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Sarnaselt Knudsenile jt on osalemise vorme piitidnud kindlaks méiéirata ka Howard ja Gilbert
(2008), nimetades seda tapsemalt kodaniku aktiivsuse indeksiks. Autorid panid paika neli

tasandit tegevusetust iiliaktiivseks. Selgitan neid alljargnevas tabelis:

Tabel 3: kodaniku aktiivsuse indeksi tasemed (Howard ja Gilbert 2008: 17, autori

koostatud)
Tasand | Nimetus Selgitus
1. Tegevusetu Puudub igasugune osalemine tegevustes.
2. Passiivne Isik on ainult liige mdnes organisatsioonis.
3. Aktiivne Isiku aktiivsus véljendub organisatsioonitegevustes
osalemisega.
4. Uliaktiivne Liige osaleb ja on liige iihes (vOi enamas) organisatsioonis.

Sellise indeksiga soovisid autorid ndidata, et moni tegevus voi organisatsioon eeldab suuremat
aktiivsustasandit kui teine. Nditeks olles liige mones heategevuslikus organisatsioonis, kus
tegevus piirdub regulaarselt raha annetamisega, on selline tegevus reaalsuses passiivsem Kui
mones teises, kus tegevus eeldab ka organisatsioonitegevuste korraldamist (Howard ja Gilbert
2008: 17). Kiill aga kehtib koigi osalusvormide puhul Auni soovitus luua sild erinevate

osalusvormide vahele (Aun 2012: 77).

Kaasamiseks, arvestades erinevaid mahtusid ja tasemeid, on erinevaid meetodeid. Olgugi, et
Kiibar ja Hinsberg (2014: 51-52) leiavad, et kaasamise mottes ei ole vahet, kas kaasatakse
nditeks riigiasutuses vOi vabakonnas — peamised meetodid on ikka samad, tuleb Browni ja
Cregani (2008: 670) hinnangul siiski teha vahet kaasamisel, mis keskendub kas info jagamisele
vOi otsuste tegemisele. Info jagamise puhul on td6tajatel voimalus jagada infot ja arvamust oma
t00 ning tooiilesannete osas, otsuste langetamise puhul on tootajatel voimalus ja vabadus
langetada otsuseid ning kasvatada seeldbi oma iseseisvust ja vastutust oma t6d ning
tootilesannete juures (Cabrera jt 2002: 44). Olenemata sellest, kumma ldhenemise kasuks
organisatsiooni juhtkond otsustab, aitavad mdlemad kasvada usalduse ja teadlikkusel ning
vihendavad drevust ja nérvilisust organisatsioonis (Wagner jt 1997: 52), tingides seeldbi igal

juhul parema ja meeldivama sisekliima.
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Vaadates edasi konkreetsemalt meetodeid, siis neid on levinumaid ja mittelevinumaid. Eestis
on kdige levinumad teavitusiiritused, triikkised, konsultatsioonid ja koosolekud (Kiibar ja
Hinsberg, 2014:55). Kiill aga saab ka need eeltoodud meetodid lahti harutada ja moelda, et
nditeks kuidas oleks kdige parem teavitada voi koosolekut alustada. Kiibar ja Hinsberg (2014:
58) on selgitanud, et niiteks sobib koosoleku alustamiseks tutvustamisring, eriti juhul kui
koosolekul osalejad ei ole omavahel tuttavad ja kaasamise osas voorad. Samas aga kui osalejaid
on koosolekul palju, iile 10-15 inimese, ¢i tdida tutvumisring oma eesmarki: aega kulub liiga
palju ning omavahel voorad inimesed ei suuda nimesid meelde jétta. Sel juhul voib
tutvumisringi asendada hoopis vidiksematele gruppidele mdeldud {iilesannetega (Kiibar ja

Hinsberg, 2014: 58) ning iihes grupis olevad inimesed tutvuvad iiksteisega iilesannet tiites.

Kuigi meetodeid on palju, siis tuleb valida vastavalt oma eesmarkidele sobivaim, ent tekib
kiisimus, milline valik on parim ning kuidas selleni jouda. Siinkohal soovitavad Kiibar ja
Hinsberg (2014: 62), et heaks kaasamiseks tuleb olla kursis erinevate meetoditega, mida
vastavalt vajadusele erinevatel hetkedel kasutusele votta. Meetodi valik eeldab kursisolekut
oma eesmarkidega, kuid veelgi olulisem on usaldus kaastootajate vahel, et eesmargid saavutada
(Kiibar ja Hinsberg 2014: 62). Seega sisaldab kaasamisprotsess endas mitmeid alaetappe —
nditeks eesmérkide selget piistitamist ja tingimusi — néiteks usaldust, et kaasamine dnnestuda

saaks.

1.4. Vabatahtlik to6 ja vabakonnad

Vabatahtliku t66 kui tegevuse puhul iitleb eesti keeles juba nimetus, mida see tdhendab: t60,
milleks ei ole kedagi sunnitud. Vabakonnana saab vaadelda iihte vdi mitut organisatsiooni,
mille litkmed on seal vabast tahtest ning kes todtavad tihise eesmargi nimel. Pessi ja Orvasaari
(2010, Hanifi 2013: 35 kaudu) on defineerinud vabatahtliku t66 jargmiselt: tasustamata ja
sundimata tegevus mingi grupi voi rithma heaks. Voluntary Sector Support (2016)
defineerib vabatahtliku t66 kui tasustamata ajakuluka tegevuse inimeste, keskkonna voéi
kindlate gruppide heaks. Vabatahtlik t66 on tegevus, mis on tehtud seega kellegi heaks, keda
me ise isegi tunda ei pruugi. See on oma kasu piitidmata tegevus, mille osas ei eelda t606 tegija

mingit rahalist kasu (Zappala, 2000).

Eesti olukorda vabakondade osas viljendab 2014. aastal Tallinna Ulikoolis tehtud uuring

,,Kodanikualgatuse institutsionaliseerumine Eestis 2014”. Uuringust selgus, et 2014. aastaks oli
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aktiivsete mittetulundusithingute (edaspidi MTU) keskmine vanus kasvanud ning peamiselt
tegutsetakse oma kohalikul tasandil. Kiill aga on mdned MTUd liikunud juba ka maakondlikule
tasandile oma tegutsemisvaldkonna osas. K&ige levinumad tegutsemisvaldkonnad on sport ja
kehakultuur, jargneb kultuur ja vaba aja sisustamine (Kodanikualgatuse...2014: 111-112) ning
vabatahtlikud on Praxise uuringu sonul enamasti naissoost, parit Tallinnast voi Louna-Eestist
(Vabatahtlikus...2014). Kéesoleva t60 kontekstis jadb kiill Eesti Loomakaitse Selts levinud
valdkondadest vélja, ent TEDxTartu ning OLE ROHKEM ldhevad minu hinnangul kultuuri ja
vaba aja sisustamise valdkonna alla. Kiill aga selgus uuringust veel, et organisatsioonide
lilkmete arvud on viimastel aastatel kahanenud ning tihe probleemina néhti rahastusallikate
vihenemist MTUde jaoks, mis omakorda on tinginud seisaku Eesti vabakondade seas
(Kodanikualgatuse...2014: 112-114). Siinkohal tuleb aga arvestada, et tegemist on 2014. aastal

ilmunud uuringuga, mistdttu moonan, et aastaks 2017 on seis toendoliselt muutunud.

Josan (2010: 79) leiab, et kolmandat sektorit tuleb néha kui valdkonda, kus kesksel kohal on
tootajate fiilisiline ja psiihholoogiline heaolu. Peamiseks erinevuseks kolmanda sektori versus
teiste sektorite vahel on asjaolu, et kolmas sektor ei pea oluliseks maksimaalse rahalise tulu
saamist organisatsioonile, vaid pigem organisatsiooni ja kliendi vahelist suhet. VVabatahtlikke
tootajaid on aga erinevates sektorites ja erinevatel ametipositsioonidel tddtamas. Moned ametid
on sellised, mida palgatddl ei eksisteerigi; moned aga on vdga levinud palgatdolised ametikohad

(Liao-Troth 2001: 424) (nt tegevjuht, kommunikatsioonijuht, personalispetsialist jt).

Vabatahtlik t66 sai populaarsemaks 20. sajandi 16puosas. See oli periood, mil osad teadlased
nditasid oma huvi ka teiste teemade vastu, millega oldi ndus tegelema ja neid uurima ka
tasustamata moel (Christauskas jt 2012: 517). Vabatahtlikku t66d on tihtipeale ndhtud kui
tasustamata todd, seega vabatahtlikus organisatsioonis saavad monedel juhtudel palka vaid
organisatsiooni juhatuse tasemel tootavad inimesed (Pessi 2011, Hanifi 2013: 35 kaudu).
Selline motteviis ei innusta Pessi (2011, Hanifi 2013: 35 kaudu) sonul aga teisi inimesi aktiivsed
olema. Josan (2010: 80) selgitab, et vabatahtlikud organisatsioonid tuginevad suuresti just oma
imagole, kuna just see rddgib organisatsiooni kohta ning kas aitab voi ei aita saada toetust.
Seega vididab Josan (2010: 80), et kommunikatsiooni roll oma imago kujundamisel on kodige
olulisem, kuna 1dbi kommunikatsiooni saavad vabatahtlikud organisatsioonid suurendada oma

enesekindlust.
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Christauskas jt (2012: 517) selgitavad, et vabatahtlik t60 leiab aset pigem linnastunud
piirkondades, kus just kohalikud elanikud soovivad oma iimbruskonda iihel vai teisel moel

paremaks ja aktiivsemaks muuta.

Samas aga ei ole vabatahtlike organisatsioonide liikmete rollid tihtipeale kindlalt jaotatud, vaid
pigem saab iga liige tulla vdlja oma ideedega ja tutvustada neid, vottes seejérel nende projektide
eest ka vastutuse. Seega ei pea iga vabatahtlik organisatsioon olema rangelt struktureeritud,
vaid voib oma olemuselt olla lihtsalt suhtlusring sama huviga inimeste seas (Hanifi 2013: 35)
ning toimidagi sel kujul. Ent samas mitmed organisatsioonid, kus enamik toGtajaid on
palgalised, kasutavad abiks ka vabatahtlikke. Sel juhul on organisatsiooni struktuur veidi teine.
Moned sellised organisatsioonid on nditeks haiglad, muuseumid ja erinevad agentuurid, mis
tegelevad inimeste aitamise vOi ndustamisega. Vabatahtlike ja palgaliste tdotajate
kombineerimine voib aidata kaasa organisatsioonis aga erinevate motteviiside ja vaatenurkade

levimisele ning ideede rohkusele (Matusik ja Hill, 1998; Liao-Troth 2001: 424 kaudu).

Suurbritannia vabatahtlike toetusorganisatsioon toob vilja neli erinevat aspekti, mida tdheldada
vabatahtlikkuse puhul organisatsioonidel. Loetelu kaudu saab mdista, mis on need aspektid,
mida vabatahtlik too6taja silmas peab nii organisatsiooni valikul kui ka juba organisatsioonis

to0l olles. Toon need vilja alljargnevalt koos selgitustega (Voluntary Sector...2016):

1. Valik — vabatahtlik tegevus peab olema vabatahtliku enda isiklik otsus ja vabadus;
samuti ka vabadus mitte siduda end mdne organisatsiooniga.

2. Mitmekesisus — vabatahtlik tegevus on moeldud kdigile, olenemata nende taustast,
rassist, rahvusest, religioonist, vanusest, soost, suhtestaatusest, seksuaalsest
orientatsioonist vOi puudest.

3. Vastastikune kasu — vabatahtlikud ohverdavad oma aega ja panustavad omapoolse
tooga ning kuigi selline t60 ei saa rahaliselt tasustatud, on tunnustus sellegipoolest
vajalik ja motiveeriv edaspidiseks.

4. Tunnustamine — tunnustamine on peamine véartus loomaks usaldusvéarset ja diglast
suhet vabatahtliku ja tema valitud organisatsiooni vahel. Tunnustamine on praktika, mis

laieneb kogukondadele, ning sisaldab endas vabatahtliku panustatud t66 markamist.
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1.5. Vabatahtlike motivatsioon

Vabatahtlike motivatsiooni nd tasuta t60 tegemiseks on uuritud mitmete autorite poolt.

Siinkohal tasub eristada nii vabatahtlike enda motivatsiooni kui terve meeskonna motivatsiooni.

Tiimi motivatsiooni on uurinud nditeks Hu ja Liden, kes leidsid, et tiimi motivatsioon on
samavairne tiimi edukusega. Sealjuures nentisid autorid, et motivatsiooni olulisteks soosijateks
on organisatsiooni litkkmetevaheline koostd0 ja organisatsiooni elujoulisus (Hu ja Liden, 2015:
1121-1122.). Samas aga monel juhul peavad organisatsioonid voi nende juhatus valima
onnelike litkkmete vOi hea tulemuse vahel. Puffer ja Meindl (1992) on leidnud, et
organisatsioonis peab vastavalt organisatsiooni eesméirkidele ja véirtustele ning liikmete
motivatsiooni pdhjustele haakuvaid stiimuleid rakendama. Onnelike liikmete puhul tuleb neile
pakkuda stiimuleid, mida nad véértustavad. Hea tulemuse puhul tuleb tootajatele pakkuda
stiitmuleid, mis sobituvad ka organisatsiooni eesmérkide vO1 véirtustega ning seepérast on
esmatdhtis modista oma litkmete motivatsiooni (Puffer ja Meindl, 1992: 433). Naiteks kui
vabatahtlikku t66d tegev liige on ka tasustatud t601 sama ala peal, siis pakkuda talle ka koolituse

vOimalusi.

Vabatahtlikel on tihtipeale suur valik erinevate organisatsioonide vahel, millega liituda,
mistottu saavad méédravaks ka oma isiklikku arengut mdjutavad tegurid. Sellest tulenevalt
soovitatakse organisatsioonidele see kohe enda jaoks samuti reaalselt selgeks moelda, et mida
iks (tava)liige sellest organisatsioonist vastu saab ja mida talle pakutakse. Sealjuures tuleb
tdhelepanu podrata ka vabatahtliku tookeskkonnale, organisatsiooni asukohale, ndudmistele ja

tapsetele lilesandekirjeldustele (Voluntary Support...2016: 9-12).

Ent lisaks tiimi motivatsioonile on rohkem tdhelepanu pooratud iiksikliikmete motivatsioonile.
Vabatahtlike motivatsiooni saab vaadelda erinevate aspektide kaupa, millest jirgemodda

ulevaate annan.

Sisemist motivatsiooni vabatahtliku t66 tegemiseks on paljude seast uurinud nditeks Taysir jt
(2013), Martinez ja McMullin (2004) ning Bassous (2014), kelle puhul {ihise joonena saab vélja

tuua, et tiks pdhjus vabatahtliku t66 tegemiseks tuleneb oma enda soovist midagi éra teha.

Taysir jt (2013) leidsid, et peamine pdhjus, miks tehakse vabatahtlikku t66d, on altruistlik.

Vabatahtlikud leiavad, et materiaalsest hiivangust on olulisem psiihholoogiline voi moraalne
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tagasiside oma tegevusele. Samuti leidsid autorid, et altruistlik mdtteviis ja tegutsemine
vabatahtlikuna ei olene vabatahtlike positsioonist vdi organisatsiooni eesmargist (Taysir jt
2013: 183). Sarnaselt Taysirile jt leidsid Martiniez ja McMullin (2004: 125), et vabatahtlikke
koidab enim mote, et nende tegevusest muutub midagi; teisisdonu idee, et nende t66 efektiivsus
aitab vastava organisatsiooni eesmirke saavutada ning omakorda leidis Bassous (2014: 372),
et peamiseks motivatsiooniks vabatahtlikku t66d teha, on missioonitunnetus. Jiaying ja Schuett
(2014: 82) leidsid, et vabatahtlik tegevus aitab iiksikisiku tasandil kaasa lisaks veel ka positiivse
minapildi kujunemisele, enesehinnangu tousule ning iildisele hea- ja rahulolule. Teadmine, et
tOOtaja saab organisatsiooni elus kaasa liilia; et tema arvamust voetakse kuulda, mdjub hésti
tootaja enesehinnangule, enesekindlusele ja ka vaimsele tervisele (Stefanovska-Petkovska
2015: 76). Ent vabatahtliku t66 pikkuse puhul on méédravateks teguriteks tooga rahulolu ja
motivatsiooni ehk stiimulite sdilimine ja uute loomine (Chacon jt 2007: 627), vastasel juhul ei

ole vabatahtliku tehtav t66 pikaajaline.

Autorid Taysir jt (2013) olid oma t66s vaadelnud eraldi nooremate vabatahtlike motiive.
Selgus, et noorte vabatahtlike jaoks on peamiseks pdhjuseks aga oma oskuste arendamine ja
lisakogemuse saamine. Samuti on noorte jaoks oluline eneseparanduse (self-healing ing k)
tegur — seelédbi tunnevad noored end vdhem tiksikuna. Kolmanda faktorina saab vilja tuua ka
,,0pi 1dbi kogukonna“ (learn through community ing k) motteviis ehk koos teise inimestega
tegeletakse suuremal vO1 vdhemal maédral ka sotsiaalsete ja iihiskonna puudutavate
probleemidega, misldbi noored saavad aimu enda jaoks tihtipeale uutest probleemiallikatest

(Taysir jt 2013: 183-185).

Bassous (2014) uuris oma t60s lisaks seesmistele motivatsioonipohjustele ka viliseid. Selgus,
et nendeks on nditeks tootajate soov saada oma tegevusele tagasisidet, tooga rahulolu, iihine
otsuste langetamine meeskonnas, juhtkonna areng, toetus ja julgustamine. 80%
vastanutest leidsid, et juhtkonnal on oluline roll motivatsiooni kujundamisel; see-eest mdned
tiksikud inimesed tunnistasid, et juhtkond vdib mdjuda ka demotiveerivalt (Bassous, 2014:
373).

Peamised motivatsioonitegurid, mida on nimetanud erinevad autorid, vabatahtliku t66 jaoks

votab kokku jargnev joonis:
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Joonis 1: Peamised motivatsioonitegurid vabatahtliku t66 tegemiseks (Bassous 2014: 372; Taysir 2013: 183-185;
Jiaying ja Schuett 2014: 82; Puffer ja Meindl 1992: 433, Martinez ja McMullin 2004; autori koostatud)

Jooniselt on nidha, et paljud pdhjused on seotud konkreetselt isiku endaga (missioonitunne,
positiivne minapilt jt), ent teisalt on osad seotud ka vajadusega meeskonna ja teiste inimeste

jérele enda iimber (toetus ja julgustamine, iiksindustunde vihenemine, meeskonnatdo jt).

Vabatahtlike puhul tuleb vaadelda ka nende kohusetunnet voi kiindumust (organizational
commitment ing k) vabatahtliku t66 puhul. To6tajate osas on kohusetunne oma olemuselt
erinev, ent definitsiooni jargi saab seda vaadata kui astet, mis néitab, kui suures osas tunneb
to0taja oma iilesannete osas todandja ees kohustust neid tdita (Liao-Troth 2001: 427). Tihtipeale
peetakse kohusetunnet hoopis ,,meeldimiseks* — ehk teisisdnu arvestatakse seda, kui palju
tootajale tema organisatsioon meeldib, ent Liao-Troth (2001: 427) leiab, et siinkohal tasub
siiski vaadata piihendumust definitsiooni jérgi, mitte ainult emotsioone silmas pidades. Allen
jaMeyer (1990) on sonastanud kolm eri vormi organisatsiooni kiindumuse osas, mis on leitavad

alljargnevas tabelis:
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Tabel 4: organisatsiooni kiindumuse vormid (Allen ja Meyer 1990, Liao-Troth 2001: 427

kaudu; autori koostatud)

Aste ja vormi nimetus Selgitus

1. (Uli)emotsionaalne | Emotsioonidel ja kuuluvustundel pdhinev organisatsioonile

pithendumus pliihendumine.

2. Jétkuv plihendumine | To6taja ei lahku organisatsioonist peamiselt tddandjast ja/voi

organisatsioonist lugu pidamise tottu.

3. Normatiivne To6taja tunneb ise kohustust oma tooga jatkata.

plihendumine

Ulaltoodud tabelist lihtub, et esimese taseme puhul rdigime me eelmainitud
»meeldimistasemest”, kus kas organisatsiooni tegevus vO0i iseenda jaoks saavutatav
heaolutunne on piisavalt olulised, et organisatsiooniga liituda. Seda taset ei tohi aga alahinnata,
kuna just meeldimine on siiski esimeseks oluliseks tunnuseks organisatsiooni valiku puhul nii
vabatahtliku kui ka palgalise t66 puhul. Tihtipeale on inimestel voimalik valida mitme eri
organisatsiooni puhul ja I0puks tehakse valik selle kasuks, kus nad saavad olla koige

onnelikumad (Liao-Troth 2001: 427-428).

Teise taseme puhul leiab to6taja, et kui ta organisatsioonist lahkub, siis v3ib olla selle tagajérg
organisatsioonile endale olla negatiivne. Selle taseme puhul ei seata esikohale tdotaja enda
soove. Kolmanda taseme puhul tunneb tootaja, et ta on vajalik ja soovib ise jdtkata oma
tooiilesannetega ning aidata organisatsioonil uute eesmarkideni jouda. Selle taseme puhul on
tootajal tugev seos organisatsiooni veendumuste, vairtuste ja traditsioonide osas ning véljendab
seda ka oma to0s, tdites korrektselt ja vastutusrikkalt oma todiilesandeid (Liao-Troth 2001: 427-
428). Ideaalses plaanis vdiksid tasemed to6taja karjdari jooksul jérjest kasvada. Kasvamine aga
eeldab tootaja kaasamist, et ta saaks jouda tasemini, kus ta néeb ja tunnetab ise oma vajalikkust

(tase 3).

Bassous leidis (2014: 373) seose todtaja ja tema organisatsiooni kuulumise perioodi vahel:
tootajad, kes on organisatsiooni kuulnud juba vdhemalt 10 aastat on motiveeritumad.
Vabatahtlikud ei todta tdiesti iseseisvalt voi1 geograafiliselt eraldi, vaid enamasti meeskondades

ja tihedalt koos. Seega on organisatsiooni ajaliselt kuulumine voi sealt lahkumine seotud
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otseselt organisatsiooni toimimise ja sisekliima endaga (Chacon jt 2007: 629). Sama motet
kinnitavad ka Fischer ja Schaffer (1993, Chadda ja Rai 2016: 114 kaudu), et vabatahtliku to6taja
suhe organisatsiooniga soltub oluliselt organisatsiooni védrtustest. Fischer ja Schaffer (1993,
Chadda ja Rai 2016: 114 kaudu) leidsid, et kui todtaja jaoks on organisatsiooni véértused tema
endaga koosk®dlas, siis annab see suurema toendosuse, et tootaja tahab jddda organisatsiooni ja

seda omalt poolt edasi arendada.

Kui aga organisatsioon tahab ise teada saada, kui kauaks to6tajad plaanivad organisatsiooni
jaada, siis Chacon jt (2007: 640) soovitavad seda otse kiisida. Seeldbi on vdimalik ka
organisatsiooni juhtivatel to6tajatel paremini mdista oma tddtajate motivatsiooni, ootusi ja
soove. Seeldbi on pandud alus ka todga rahuloluks edaspidi. Kui todtajatel on juba algusest
peale tugev emotsionaalne side oma organisatsiooniga, siis on todtajatel suurem motivatsioon
jargida organisatsiooni viirtusi ja aidata tdita eesméirke. Samuti on tootajad siis suurema
toendosusega valmis tditma ka tlesandeid, mis algselt neile pole mdeldud vdi on mingis

aspektis ebameeldivad (Temminck jt 2013: 404).

Tabel 5: Tooga rahuloleku tegurid (Bassous 2014: 374; autori poolt koostatud)

Tooga rahulolu mojutavad tegurid
Sisemine Vilimine
Eesmirkide seadmine Tookeskkond
Todandja kditumine Protseduurid
Véirtused Turvalisus

Uhtlasi selgitas Bassous (2014: 373), et motivatsiooni ja pikemaajalist tootamist kujundavad
kaks eri aspekti: rahulolu tookohaga ja missioonitunne. Rahulolek oma tdokohaga jaguneb
omakorda sisemiseks ja védlimiseks ning on iiheks peamiseks teguriks vabatahtlikkusse
organisatsiooni jddmise puhul. Todga rahulolematus on aga iiheks pohjuseks, mis vdib
vabatahtliku toGtaja motivatsiooni langetada. Viimase lisateguriteks voivad veel olla
ebasobivad todtingimused, tooiseloomu puudumine, vastutusvdimaluse puudumine voi liigne
vastutus oma tilesannete puhul ja t66 sisu (Herzberg 1966; Chadda ja Rai 2016: 113 kaudu;
Chacon jt 2007: 630).
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Organisatsioonis to0tamise ja seal jatkamise eelduseks on t60ga rahulolu. Pikemas perioodis —
radkides viiest ja rohkemast aastast — on oluliseks organisatsiooniga emotsionaalne seotus ja
tootaja tdpne roll tema tilesannete tditmisel (Chacon jt 2007: 638). Emotsionaalse seotuse all

mdistan siinkohal olukorda, kus organisatsiooni tegevusala on vabatahtlikule 1dhedane.

Seega saab oelda, et vabatahtlikusse organisatsiooni uute liikkmete saamisel ja ka vanade olijate
motiveerimiseks on palju erinevaid voimalusi. Sealjuures on olulisem mdelda kahepoolselt —
ehk teisisonu nii vabatahtlikul kui ka organisatsioonil endal — 14bi, miks ja milliste ootustega
teineteisele vastu minnakse. Organisatsioon peab dra kuulama uue liikkme motiivid ning uus

liige votab uue infona vastu organisatsiooni ootused ja voimalused.

Organisatsiooni otsustada on, milline on nende seisukoht kaasamise osas ja millisena seda
ndhakse. T60 autorina teooria pohjal leian, et kaasamiseks on erinevaid voimalusi, kiisimus on,
et millist kasutada. Iga organisatsioon ja iga inimene peab moistma, milline on parim valik tema

ja tema meeskonna jaoks.

Oletame, et organisatsiooni liikmetel on vaja tutvuda — see on eesmirk. Jargneb samm
kaasamise meetodi otsustamiseks — kas on selleks siis tutvumishommik kontoris; iihine
koosolek voi hoopis iihine viljasdit koos meeskonnamédngudega. Meetodi valikul on vaja
moelda, kui palju on osalejaid; kas nad on omavahel téiesti voorad; mis on nende kokkusaamise
hilisem eesmérk — kas need inimesed hakkavad meeskonnana koos t6dle voi veedavad koos
vaid jargmised paar tundi. Kaasamine ei ole seega vaid iihekordne iilesanne, vaid pigem
etappide kogum, mille kaugem eesmirk on panna meeskond histi todle, kuna koigil on olemas

teadmine, et nad saavad ja voivad kaasa radkida.
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2. Eesmirk ja uurimiskiisimused

Kéesoleva t60 raames olen uurinud Eesti kontekste, erinevaid organisatsioone ning teoreetilist
materjali vabatahtliku t66 ning selle motivatsiooni ja kaasamise osas. Laiemas plaanis ongi
kédesoleva t00 eesmérk saada iilevaade eelpool mainitust. Kitsamas plaanis on t66 eesmark
anda vabatahtlikele organisatsioonidele soovitusi, kuidas hoida ja kaasata oma liikmeid
tegevusse, et viltida litkmete lahkumist organisatsioonist ning samas pakkuda neile

vadrtuslikku td6kogemust ja kaasaloomisvoimalust.
Et oma eesmairgile 1dhemale jouda, olen piistitanud t60 jaoks jargnevad kiisimused:

- millised vdivad olla vabatahtlikud organisatsioonid?
- millistel pohjustel on asutud tegema vabatahtlikku t66d?

- millised on vabatahtliku t66 plussid ja miinused?

Esimene uurimiskiisimus keskendub sellele, millised on organisatsioonide tavad, kui tihti
kohtutakse; kasutatavad suhtluskanalid, struktuur. Teine kiisimus keskendub eelkdige
motivatsiooniteguritele, mis méngisid rolli organisatsiooniga liitumisel ning kolmas kiisimus
keskendub juba tinasele hetkele, mil vabatahtlikud on aktiivsed ning omavavad teatavat

kogemust vabatahtlikus tegevuses, et hinnata selle plusse ja miinuseid.

Oma t60 1oppeesmérgi puhul ehk soovituste andmisel olen seega tuginenud kogu uuritud
andmestikule: teoreetilise materjalile ning analiilisitud intervjuudele, et nende siimbioosina

onnestuks anda reaalselt rakendatavad soovitused.

Vabatahtlike organisatsioonide iseloomustus ja eripdrad on leitavad peatiikist 4.1., vabatahtliku

t00 tegemise pdhjused peatiikist 4.2. ja plusside-miinuste iilevaade peatiikist 4.3.
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3.Metoodika

Kiesolevas peatiikis tutvustan uuritavaid organisatsioone, selgitan lahti valimi koostamise
pohimdtted ja andmekogumise viisi ning kirjeldan, kuidas toimus intervjuude ja andmete

analiiis.

3.1. Uurimisobjektid

Siinses alapeatiikis olen vilja toonud kdigi kolme uuritava organisatsiooni tutvustused.

Struktuurijoonised on vélja toodud jarelduste peatiikis.

3.1.1 OLE ROHKEM

OLE ROHKEM on iilidpilaskonna sihtasutuse alla kuuluv organisatsioon, mille eesmirgiks on
OLE ROHKEM vaimu loomine Tartus. OLE ROHKEM piitidleb oma tegevuses selle poole, et
iga tudeng leiaks enda jaoks mone koha (nt sobiva organisatsiooni), kus ta saaks endale sobival
viisil ja huvipakkuval teemal tegutseda. Sellest ka OLE ROHKEM mdtteviis, mis sisaldab
endas pohimdtet, et dige tudeng otsib alati enda jaoks uusi viise, kuidas areneda. OLE
ROHKEM soovib, et Tartust saaks koht, kus kdikide anded saaksid avalduda. Sellest tulenevalt
on OLE ROHKEM pannud paika, milline voiks olla iiks tudeng:

a) Opib motestatult;

b) omandab hiid kogemusi;

c) elab tervislikult;

d) muudab maailma (OLE ROHKEM kodulehekiilg 2017).

Tegevus jaguneb organisatsioonil kuueks pdhivaldkonnaks: organisatsioonide areng,
kommunikatsioon, personal, partnerlus, tirituskorraldus ning finants. Valdkondade all on oma
meeskonnad (nt kommunikatsiooni- ja personalivaldkonna all) voi siis pohitiritused voi
projektid (organisatsioonide arendus, trituskorraldusvaldkond). Valdkondadel on siiski oma
juhid ehk teisisonu peamiselt vastutavad isikud, kes siis juhivad projekte ja/voi meeskondasid.

Kogu organisatsiooni juhib tegevjuht. VValdkondade juhid koos tegevjuhiga moodustavad ka
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organisatsiooni juhatuse, mis annab hea voimaluse kogu organisatsiooni liitmiseks, kuna on

olemas no vaheliilid ehk valdkondade juhid, kes vahendavad info litkumist.

3.1.2. Eesti Loomakaitse Selts

Eesti Loomakaitse Selts (edaspidi ELS) on 2000. aastal loodud mittetulundusiihing, mille
missioon on abivajavate loomade eest hoolitsemine ning ka vaarkohtlemise ennetamine (ELS
kodulehekiilg 2017). ELS on iile Eesti toimiv organisatsioon, kelle poole saab podrduda nii
loomade ja nende heaoluga seotud kiisimustes kui ka abistav osapool neile, kelle loom on

kaduma ldinud. ELS tegeleb samuti teavituskampaaniate korraldamisega.

ELSi korgeimaks organiks on tildkoosolek, mis valib voi kutsub tagasi juhatuse liikmed ning
samuti kinnitab majandusaasta aruande. Juhatuse roll on igapédevatdd juhtimine, sealhulgas
palgaliste tootajate to6levotmine ja nende t66 koordineerimine. Palgalisi to6tajaid on ELSil
kolm: kommunikatsioonijuht, PR-juht ning hddajuhtumite juht. Seega vabatahtliku t66 osa
moodustavad ELSil juhatuse liikmed ja omakorda vabatahtlikud, keda on organisatsioonil

umbes 40 — soltuvalt kdesolevast ajahetkest.

3.1.3. TEDxTartu

TEDxTartu organisatsioon korraldab Tartus TED konverentsi, mis toimub kord aastas.
TED konverentsi motoks on ,,ideed, mis on véart levitamist® (ideas worth spreading — ing k)
ning TEDx nimetus tuleneb faktist, et ,x“ nditab nimes jérelekorraldatud tritust (TED
kodulehekiilg...2017).

Tartu konverentsi korraldamise meeskonnas on — soltuvalt aastast — umbes 15 liiget, kelle vahel
on erinevad valdkonnad (nt kommunikatsiooni-, visuaalide-, esinejatevalkonnad) jagunenud ja
omakorda igale liikmele kindel roll antud. Struktuurijoonistelt (vt joonis 4, ptk 5) on kujutatud
rollid iilesandena, kuigi monda tilesannet on tiditmas ka mitu isikut. Néiteks esinejate valdkonna

all on kontaktisikud, kelleks 2016. aastal oli viis inimest (TEDXT-K).

Konverentsi korraldamine jaguneb seitsmesse valdkonda. Esimeseks on TEDxAdventures, mis
oma sisult on ideede levitamine meeskonnasiseselt enne konverentsi ehk siis plaanide
paikapanemine, mis teemasid kisitleda ja kuidas konverentsi sel korral 1dbi viia (TED

kodulehekiilg...2017). Edasi jaguneb struktuur esinejate, sponsorlusega, Visuaalide,
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kommunikatsiooni, tehnika ja iiritustega tegelemiseks. Urituste all saab TED konverentsi puhul
silmas pidada jarelpidu, mis toimub konverentsi jéargselt, ja ka erinevate TED konverentside
tthisvaatamisi (TEDXT-K, TEDXT-J).

3.2. Valim

Kéesoleva t60 jaoks sai vélja valitud kolm erinevat vabatahtlikku organisatsiooni.
Organisatsioonid valisin pidades silmas pohimdtet, et organisatsioonide tegevusala voiks olla
voimalikult erinev. Erinevuse all olen silmas pidanud seda, et analiiiisi alla ei votaks nditeks
kahte tudengiorganisatsiooni, vaid et nende tegevusala oleks voimalikult erinev:
tudengiorganisatsioon, loomakaitsega tegelev organisatsioon ning kultuurielu slindmust
korraldav organisatsioon. Samuti oli oluliseks see, et organisatsiooni pohitegevus ei oleks
suunatud samale pohisihtgrupile — nditeks kaks organisatsiooni, kes tegutsevad ainuiiksi

tudengite heaks.

Igas organisatsioonis tuli 1dbi viia kolm intervjuud. Eesmargiga saada voimalikult laialdane, ent
samas ka pohjalik vaade organisatsiooni siseellu kui ka vabatahtlike motivatsioonile, sai
otsustatud, et intervjuud viin ldbi nii juhi, kommunikatsioonijuhi kui ka tavalitkmega. Kiill aga
tuli arvestada, et paljudes vabatahtlikes organisatsioonides ei ole nii kindlaid ametipositsioone
paika pandud ja seega tuli minul rollidest niivord rangel kujul lahti 6elda ning leida alljargnevad

inimesed:

1) isik, kes tegeleks organisatsiooni juhtimistasandiga seotud {ilesannetega;
2) isik, kes tegeleks organisatsiooni kommunikatsiooni- ja/vdi personalikiisimustega;

3) isik, kes tegeleks organisatsioonis talle antud iilesannete tditmisega.

Intervjueeritavate leidmisel oli esimene samm juhtivtasandi litkmega suhtlemine. K&igi kolme
organisatsiooni osas aitasidki juhid leida ka teised intervjueeritavad. Siinkohal pidin t66
autorina arvestama, et taoline valik t66 kontekstis teiste inimeste poolt voib omakorda mdjutada
t00d: néiteks suhtlen enese teadmata inimesega, kes on organisatsiooni siseeluga vaga rahul voi

vastupidi tdiesti rahulolematu, mis omakorda mojutab minu t66 tulemust.

Intervjuusid 14bi viies kiisisin erineva taseme todtajatelt erinevaid kiisimusi. Intervjuukavast (vt
Lisa 1) on néha, et pohikiisimused on kiill olnud kdigile intervjueeritavatele samad; erinevused

tulevad sisse organisatsiooni siseelu ja kaasamise juures.
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Intervjueeritavatega viisin 1dbi semistruktureeritud intervjuud vastavalt intervjuu kavale.
Intervjuu alguses kiisisin vabatahtliku tausta kohta: millised on tema kohustused praegu lisaks
vabatahtlikule tegevusele; kui kaua on ta vabatahtlik olnud jne. Jitkasin organisatsiooni
puudutavate teemadega, litkudes seejdrel edasi vabatahtliku enda motivatsiooni {iile. Intervjuu
10puosas vestlesime kaasamise teemadel: mida tema kui vabatahtlik oma organisatsiooni

kontekstis selle all moistab.

Semistruktureeritud intervjuu puhul on vdimalik muuta intervjuu kéigus kiisimuste jérjekorda
ja kiisida tapsustavaid kiisimusi (SAMM: Lepik jt, 2017). See andis minule kui intervjueerijale
hea vdimaluse uurida vajadusel rohkem iihe voi teise teema kohta, mille peale ehk algselt ei
tulnudki. Jéargnes intervjuude transkribeerimine, mille puhul olen mdned intervjuud
transkribeerinud ise ning moned transkriptsioonid on tehtud kolmandate osapoolte poolt.

Transkriptsioonid, mida ei ole teinud mina ise, tuli minu poolt iile kontrollida.

3.3. Andmeanaliiiis

Andmeanaliitisi puhul tuginesin oma uurimiskiisimustele; analiilisimeetod oli
horisontaalanaliiiis. Alustasin andmete (kdesolevas to0s intervjuude) lugemisega, luues enda
jaoks koodide siisteemi, kus maérkisin 15igud &ra vastava koodi alla (nt vabatahtliku

motivatsioon, plussid ja miinused, kaasamine).

Andmeanaliitisiks kasutasin kooli poolt pakutud programmi MAXQDA. Programm vdimaldab
koigi transkriptsioonifailide koondamist ja koodide loomist, et leida uurimiskiisimustele

vastused.

Horisontaalanaliiiisi meetodit kasutatakse mingi juhtumi voi olukorra, mis puudutab niiteks
iihte inimest, gruppi, kohta, organisatsiooni voi koostoimet, uurimiseks. Horisontaalanaliilis
annab vOimaluse uurida sarnasusi, erinevusi, probleeme ldbi olukorra voi juhtumi (SAGE
Research...2015). Samuti v3ib horisontaalanaliiiis aidata meil ndha uusi uuritavaid aspekte ning
esitada seeldbi uusi kiisimusi, mille peale me algselt ei pruukinud tullagi (Khan ja
VanWinsberghe, 2008).

Andmeanaliilisi esimeseks sammuks oli transkriptsioonide ldbi lugemine, et saada iseendale
esmane arusaam. Seejdrel jitkasin uurimiskiisimuste pohjal koodide loomisega programmis

MAXQDA. Kasutatud koodid koos selgitustega olid:
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a) vabatahtliku t66 tegemise pdhjused (ehk peamised motivatsioonitegurid, miks otsustati
vabatahtliku t66 kasuks);

b) kaasamine (kaasamine kui mdiste; mida selle all silmas peetakse);

c) (vabatahtliku t66) plussid (intervjueeritava subjektiivne arvamus);

d) (vabatahtliku t66) miinused (intervjueeritava subjektiivne arvamus);

e) motivatsioon vabatahtliku t66 jaoks (pracgusel ajahetkel peamine pdhjus tegevuse
jatkamiseks);

f) teiste motivatsioon vabatahtliku t66 jaoks (mis voivad olla need tegurid, miks teised
inimesed on asunud tegutsema vabatahtlikult);

g) organisatsiooni tutvustus (intervjueeritava poolt antud info oma organisatsiooni kohta);

h) suhtluskanalid (milliseid suhtluskanaleid tema ja tema organisatsioon kasutab);

i) kohtumised (kui tihti kohtub vabatahtlik teiste organisatsiooni liikmetega);

j) traditsioonid (kas ja millised on organisatsiooni traditsioonilised siindmused).

Koode tuli t66 jooksul endale juurde luua, nditeks moned ka {iksteisest eraldada. Néiteks voisid
erineda peamised pohjused, miks asuti vabatahtlikku tegevusse ja pracgused pohjused, miks

sellega jitkatakse.

Vastavalt eeltoodud koodidele hakkasin jark-jargult transkriptsioone 14bi lugema, selekteerides
voimalikud uurimiskiisimuste vastused vastavalt koodidele. Kui vastused koodide alla
paigutatud, siis koondab MAXQDA koik iihe koodi vastused kokku, mis omakorda hdlbustas

analiiiisi tegemist ning vajadusel tulemuste paigutamist joonistele, tabelitele voi skeemidele.

Jatkasin vastuste ldbivaatamisega ja lugemisega tulemuste peatiiki heaks. See tegevus hdolmas
endast ka sobivate ja illustreerivate tsitaatide leidmist, et oma tulemusi nii omalt poolt
ilmestada, kuid teiselt poolt ka tdendusmaterjali luua. Samuti oli vaja kokku koondada kd&ik
intervjuudes edastatud motted, et mdista, mille alusel ehitada iiles tulemuste peatiikk. Kui see
tehtud oli, asusingi paika panema esimest kava tulemuste peatiiki jaoks ja asusin tsitaate ja
kokkuvotteid vastavalt loodavatele (ala)peatiikkidele kokku koondama. Tulemuste osas on
tsitaatide viited lithenditena, kus esimesed tdhed (OR/ELS/TEDxT) tdhendavad organisatsiooni
ning jérgnev iiksik taht (J/K/T) vastavalt kas juhatustasandi to6taja, kommunikatsioonijuht voi

tavaliige.
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4. Tulemused

Kéesolevas peatiikis olen esitanud oma uurimuse tulemused. Peatiikk on iiles ehitatud
uurimiskiisimuste jargi, paigutades uurimiskiisimuse peamised tulemused iihe alapeatiiki alla.
Peatiikis 4.1. alustan vabatahtlike organisatsioonide iseloomustuse ja eripirade tutvustusega,
vabatahtliku t66 tegemise pohjused on leitavad peatiikist 4.2. ning vabatahtliku t66 plussid ja

miinused peatiikist 4.3.

4.1. Vabatahtlike organisatsioonide iseloomustus ja eriparad

Siinses alapeatiikis olen vélja toonud kdigi kolme organisatsiooni eripédrad, vottes eelkdige
fookusesse organisatsiooni igapdevategevuse: kui tihti kohtutakse, milliseid suhtluskanaleid
kasutatakse, milline on nende struktuur versus reaalne toimimine, traditsioonid ja kaasamine.
Viimase puhul olen puudutanud just neid aspekte, et kas ja kui teadlikult organisatsioonis
kaasamisele tdhelepanu pooratakse ning kuidas seda senimaani tehtud on. Iga organisatsiooni

tutvustuse  I0pus  olen  esitanud  lilhida  kokkuvotte — kdigist  alapunktidest.

4.1.2. OLE ROHKEM

Kohtumised

OLE ROHKEM organisatsioonil on vilja kujunenud, et kord kuus toimub kohustuslik
kohtumine (nt iildkoosolek), kus oodatakse iga litkme osalemist. Mdnel korral {ildkoosolekult
puudumine on vabandatav, ent kui seda juhtub liiga palju, siis votab organisatsiooni juhatus
selle fookuse alla ning uurib, miks nii ldinud on. Enamasti on selleks arusaadav pdhjus, kuid
pohimdtteliselt on voimalik sel juhul juhatusel oma liikmele ka 6elda, et nende koostdo ei saa

jitkuda (OR-J, OR-T).

Samuti pannakse OLE ROHKEM organisatsioonis rohku ka mitteformaalsetele kohtumistele,
kus fookus on koos aja veetmisel, mitte niivord véga t66 tegemisel (OR-T). Monel korral
asendabki kord kuus toimuvat tildkoosolekut mitteformaalsem iiritus. Seega on rohk pandud
faktile, et igal juhul saab meeskond kohtuda ja vajalikke asju arutada (OR-J). Mitteformaalse

iirituse all peetakse silmas néiteks lauamanguohtuid voi viljasdite.
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Eraldi toimuvad ka meeskondade kohtumised (nt kommunikatsioonimeeskond). Meeskondade
kohtumise sagedus soltub konkreetsest vajadusest, organisatsiooni juhatus selleks reegleid

seadnud ei ole:

,,Pohimotteliselt koik meeskonnad kohtuvad iganddalaselt, vahepeal pikemate

vahedega — oleneb projektist ja staadiumist. “ — OR-P

Seega saab jaotada kohtumised laias laastus kaheks: meeskondade kohtumised ja suuremad
tildkohtumised. Kui enamasti kohtutakse vastavalt vajadusele, siis tildkohtumiste reegliks on,
et minimaalselt kord kuus. Omakorda jagunevad iildkohtumised formaalseteks ja

mitteformaalseteks.
Suhtluskanalid

OLE ROHKEM kasutab erinevaid suhtluskanaleid. Kdige laiemateks ja iildkasutavamateks on
Facebooki grupp ning meililist, mis on kasutada kodigi organisatsiooni liikkmete poolt. Samas
kasutavad koik meeskonnad omavaheliseks suhtluseks erinevaid kanaleid — kasutusel on nii
Facebooki grupivestlused, teised keskkonnad otseseks suhtluseks (nt intraveebid, Slack jt) kui
ka meilid (OR-P). OLE ROHKEM ei ole ise ette seadnud reeglistikku, mille jargi tuleb valida

sobiv suhtluskanal, vaid iga meeskond saab seda ise otsustada:

,,Siis igal meeskonnal on enda valida, mida nad kasutavad suhtlemiseks, kas Facebooki

chati voi meili teel. “ OR-P

Igapdevaselt aga on kdige efektiivsemaks suhtlusvormiks koosolek ise, mida OLE ROHKEM
litkmed tunnistasid (OR-P, OR-T). Koosolekul on voimalik meeskonnal reaalselt ithes koos olla
ning puuduvad voimalikud takistavad tegurid, mis esinevad just eelkdige e-kanalite puhul:

tehnoloogilised takistused, internetiithenduse puudumine jne.

Struktuur ja reaalne toimimine

Struktuur ja sellest tulenev hierarhia on OLE ROHKEM tegevusel suureks aluseks igapdevase
tegevuse puhul, millest peetakse kinni. OLE ROHKEM organisatsiooni liikmed on leidnud, et

struktuurist kinni pidades on neil suurim vdimalus oma eesméirke saavutada ja Seega on
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struktuur ka eelnevalt 1dbi moeldud, et organisatsioon koos oma liikmetega oleks elujouline
(OR-J).

., Meil on vaja, et meil oleks endal tugev sisekultuur ja et meie litkmed oleksid onnelikud,
et nad saaksid pdriselt arendavat kogemust; meil on vaja ressursse, meil peab olema
hea kommunikatsioon ja me peame hdsti suutma arendada organisatsioone ja ldhtuvalt

sellest on meil valdkonnad ka jaotatud. “ OR-J

OLE ROHKEM liikmed leiavad, et tugeva sisekultuuri ja dnnelike liitkmete hoidmiseks on vaja
1abi moelda kogu tegevus — valdkonnad, meetodid ja vdimalused. Seega ongi nende jaoks

hierarhia paigas, mis on sétestanud erinevad meeskonnad ja juhid (OR-P).
Traditsioonid

OLE ROHKEM jaoks on traditsiooniks eelkdige nende poolt korraldatav joulupidu igal aastal
detsembrikuus (OR-T, OR-P, OR-J). Kuna organisatsioon ei ole vdga vana, siis pole veel
joudnud ka suuremad traditsioonid nende tegevuses kinnistuda, ent samas loodetakse neid siiski

luua (OR-P).

., Siis niitid me tahame luua ka sellist litkmete vastuvotu-eSimese iirituse traditsiooni.

Alati on midagi olnud, aga sel aastal me niiiid katsetasime seda esimest korda.“ OR-T

Vastuvotu traditsiooni puhul tahetakse leida hea moodus, kuidas ka uued litkmed sulanduksid
organisatsiooni ja koik dpiksid iiksteist tundma. 2016. aastal oli iiritus selline, kus péeval toimus
koolitus ning vanemate liikmete poolt oli Ohtuks ettevalmistatud mitteformaalne iiritus
itheskoos aja veetmiseks. Selline formaat on aga organisatsioonil veel viljatdotamata, aga

seatud liheks oma eesmaérgiks, milleni tahetakse jouda ja traditsioonide sekka kinnistada (OR-

J).

Kaasamine

OLE ROHKEM juhtkond mdistab kaasamise all vajalikku protsessi organisatsioonis. Rohk on

sellel, et tegemist on kestva tegevusega, mitte iithekordse iilesandega.
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., Moistan tervet protsessi, mitte moistet. Algab sellest, et kui sul inimene tahab tulla
organisatsiooni, et sa aitad tal seda tundma oppida, sa aitad tal no leida endale koht,
oige koht, kus ta tunneb, et ta saab teha seda, mida ta soovib. Sellest astmest edasi, Siis
aidata maoista, et mis ta seal teha saab, mis on eesmdrgid ja ootused sellele kohale ja
ldhtuvalt sellest kaasata seda inimest edasi ka organisatsiooni ja neid tegevusi

puudutavatesse otsustesse. Anda voimalus kaasa rddkida. “ — OR-T

Kaasamise eesmirk OLE ROHKEM organisatsioonis on anda vdimalus igal liikkmel moista
organisatsiooni ennast, selle tegevusi ja loogikat; kuid kindlasti ka seda, miks on nende endi
tegevus oluline ja mis sellest muutub voi muutuda saab. Samuti peetakse oluliseks, et kaasatus
el piisiks ainult sellel astmel, millega liige ise tegeleb, vaid néiteks antakse voimalus kuulata ja
kaasa radkida ka teiste meeskondade tegevuse osas ning ndhakse ja tunnetatakse oma

vajalikkust:

,,Ma moétlen seda, et koik litkmed méistavad, et miks nad midagi teevad ja miks me siin
oleme. Ei ole see, et oled kuskil meeskonnas, aga sa ei saa oma funktsioonist aru. Koik
litkmed tunneksid, et nad teevad olulist asja ja et ka nende see viike... see tegelt ei ole
vdike panus, aga osad teevad viiksemaid asju, aga see on suuremas pildis hésti oluline,

et nad koik sellest aru saaksid. Kui litkmed saaksid suuremast pildist aru.“ OR-P

., Kui meil need siseiiritused on voi siuksed koosolekuga tihendatud, et siis me ikkagi
kiisime igalt meeskonnajuhilt, et kuidas neil Iiheb, mis on hdsti, mis on halvasti. Kas

neil on vaja mingit nou. “ — OR-T

Peamised meetodid, mida OLE ROHKEM organisatsioon kaasamisena nieb ja mida kasutab,

on vilja toodud alljargnevas loetelus (OR-P, OR-J):

e iildkoosolek;

e siseiiritused (nt lauamangudhtud);

e arutelud ja nendesse lilkmete kutsumine ja kaasamine;
e viljasoidud;

e tagasiside kiisimine;
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e abi kiisimine.

Seega ndeb OLE ROHKEM organisatsioon kaasamise vajalikkust ja on enda jaoks lébi

moelnud, mida selleks teha ja kuidas seda 14bi viia.

., Selles suhtes, et muidu pole viga motet organisatsioonis ollagi, kui sa seal niisama

passid. “ — OR-T

., Kaasamine on just seepdrast oluline, et koik moistaksid seda ja et me liiguksime iihes
suunas! Kui koik teeksid oma asju kuskil oma nurgas, siis ldheks kindlasti koik kaduma
Jja sinna visioonile ja eesmdrgile ldhemale joudmisega Ildheks palju rohkem aega. Ma

lihtsalt arvan, et me jouame eesmdrgini nii palju ldhemale! “ — OR-P

Moistetakse, et eeltoodud meetodeid on vaja rakendada regulaarselt, st kui tagasisidet kiisitakse
vaid iihe korra, siis see ei tdida organisatsiooni elujoulisuse seisukohast oma eesmérki (OR-P).
Koik intervjueeritavad sellest organisatsioonist mdistsid kaasamist kui vajalikku protsessi ja et

14bi selle on voimalik liitkmetel ka reaalselt rohkem teha.
Kokkuvote

OLE ROHKEM organisatsiooni litkmed suhtlevad omavahel tihedalt. Vihemalt korra kuus
kohtuvad koik organisatsiooni litkmed, ent kuna struktuuri poolest on organisatsioonil mitmed
eri meeskonnad, siis oma meeskonnakaaslastega kohtutakse tihedamini. Vahepealsel perioodil
on peamisteks suhtluskanaliteks e-kirjad ning sotsiaalmeedia. Oma tegevuses lahtutakse
suuresti kindlast struktuurist, mis seab paika organisatsiooni meeskonnad, meeskondade juhid
ja juhatuse. Organisatsioon allub tegevjuhile. OLE ROHKEM liikmed tdhistavad iiheskoos
joulusid ning tulevikus on plaan rakendada uute litkmete tutvumisiiritust. Igapédevases t60s on
suur roll kaasamisel ja kaasatusel, et kdik organisatsiooni likkmed tunnetaksid nende vajatust ja

oleksid kursis kogu organisatsiooni tegevusega.
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4.1.3. Eesti Loomakaitse Selts

Kohtumised

Eesti Loomakaitse Seltsi eripdraks on see, et organisatsioon on geograafilisest aspektist
vaadatuna véga laiali. Inimesed t66tavad erinevates kohtades ning olgugi, et organisatsioonil
on ka paar palgalist t6otajat, siis neil ei ole iihist kontorit, vaid t66d tehakse kodust. Sellest
tulenevalt ei ole kujunenud vilja iihtlast riitmi kohtumisteks, vaid pigem tehakse kokkuleppeid

kohtumiste tiheduse osas mingiks kindlaks perioodiks (ELS-J, ELS-K).
., Niitid votsime aasta alguses eesmdrgiks iga kahe nddala tagant kohtuda just

kampaaniate teemal. “ - ELS-]

Seega ongi kohtumised ja nende tihedus pigem omavaheliste kokkulepete kiisimus.

Koosolekutel osalevad aga pigem vaid aktiivsemad liikmed, mitte kdik, kes ELSi kuuluvad:

,,Aga ka need kohtumised on ndidanud, et sinna tuleb suhteliselt vihe inimesi ja need

on reeglina koguaeg samad nédod.* ELS-T

ELSi esindajate sonul on nditeks (palgaliste) tootajate koosolekud harvad, aga rohkem toimub
neid pakilisemal perioodil. Kindla reeglina on aga paigas fakt, et juhatuse koosolek peab
toimuma kindlasti vdhemalt korra kvartalis. Viimane toimib hésti ja koosolekuid tehakse

reaalsuses umbes korra kuus (ELS-J).

Suhtluskanalid

ELS kasutab igapédevase suhtluse puhul enamasti e-kirjade saatmise voimalust, lisaks on olemas

ka tildmeililist. Samuti kasutatakse Skype’i, Facebooki ja ka telefoni (ELS-J, ELS-K, ELS-T).

., Kuna meil ei ole kontorit, kus koik koos oleks, siis toétajad on oma kodudes ja peavad

omavahel suhtlema, siis meili teel voi ka telefoni teel, kui on kiired asjad. “ — ELS-]

Kontori puudumine ja ndost-nékku suhtluse puudumine seabki organisatsioonile vajaduse leida

enda jaoks sobivad e-kanalid, mille kaudu suhelda.
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Struktuur ja reaalne toimimine

ELS lédhtub oma tegevuses eelkdige oma struktuurist, kuid kaootilisust lisab suur vabatahtlike
hulk. ELSi vabatahtlikud ei pea olema ka organisatsiooni liikmed, vaid neid kohustab vaid

liilkmemaks ja organisatsiooni tegevuses osaletakse vaid oma soovi ja tahte alusel ja hulgal:

Ja siis on meil vabatahtlikud, kes ei pea olema liitkmed, moned ongi sellised, kes lihtsalt

panustavad organisatsiooni. “ ELS-J

Uldkoosolek on ELSi tihtsaim organ ja selle moodustavad liikmed. Liikmed valivad omakorda
ka organisatsiooni juhatuse, mille {ilesandeks on juhendada, ndustada ja aidata kogu
organisatsioonil. Samuti on ELSil kolm palgalist tootajat, kes tegelevad otseselt loomakaitse

t00 ja selle koordineerimisega (ELS-J).

Traditsioonid

ELSi traditsioonideks on jouluiiritus ja suvepdevad. Need on {liritused, kus organisatsiooni

liikkmed kohtuvad omavahel ning osalemas on kdige suurem hulk inimesi (ELS-J).

Kaasamine

ELS nieb kaasamist kui vajalikku tegevust organisatsioonis, ent viimastel aastatel on see jaanud
muude probleemide tottu tahaplaanile. Juhatuse sonul on olnud kaasamine kui protsess ELSil
varasemalt struktureeritum ja kindlaks maidratud. Tdnasel pdeval tegeletakse uuesti selle

taaselavdamisega:

., Praegu alustame peaaegu nullist, mitte pdris nullist, need teadmised, mis kunagi
olid, on olemas ja oleme uurinud ka edasi, kuidas seda teha saaks. Et praegu iiritame
kuidagi efektiivsemalt seda iiles tootada. Suurema rohu olemegi pannud

kommunikatsioonile, et saaksime vabatahtlikele tagasisidet anda. “ — ELS-J

Juhatuse sonul on rohk eelkdige sellel, et litkmed, kes ELSi praegu kuuluvad, seal ka piisiksid.

Organisatsiooni eesmérk on, et liikmed ei kdiks pidevalt ldbi, tehes dra vaid paar asja, vaid et
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liige tuleks ja on organisatsioonis pikka aega, kogudes seelébi nii endale kui organisatsioonile

vajalikke teadmisi ja kogemusi (ELS-J).

Kaasamise osas algab organisatsiooni osas koik ootuste ja eesmérkide selgitamisest ja

omavahel radkimisest:

., lavaliselt lihtsalt tasub rddkida sellest, mis me teeme. Seal ongi jdlle see, et kas
inimesele liheb see teema korda voi mitte. Et mis me teeme, mis dra teha saab ja mis
sellega saavutab ja mis meie eesmdrgid on, et sellest juba saab aru, kas see motiveerib
inimest voi mitte. Kui see teda motiveerib, pakutakse tavaliselt oma abi voi voetakse

hiljem kontakti, et mis ta teha saab.“ — ELS-J

Seega saab Oelda, et juhatuse tasandil on kaasamine iiheks oluliseks protsessiks.

Olgugi, et intervjuu toimumise hetkel ei olnud kaasamine veel reaalselt toimiv ja tdhelepanu
pigem vaid sisekommunikatsioonil ja tagasiside kiisimisel, siis siiski mdisteti selle olulisust ja
vajalikkust. Samas aga ei olnud kaasamise idee vOi tegevused joudnud veel teiste sama

organisatsiooni intervjueeritavateni.

,,.Ja mingis mottes voibki oelda, et see on lihtsalt... iilesannete delegeerimise vorm. /.../
Et aga... voiks rohkem olla. Praegu on ka viga-vdga nagu suletud see ring ja info ei

tule iildse vilja. “— ELS-T

,,Sest noh ma, ma ei nde nagu ELSi puhul me ei pinguta eriti selle kaasamisega minu

meelest, et inimesed ise tulevad ja tahavad teha ja see on véibolla nagu meie onn.* —
ELS-K

Sellest tulenevalt on ndha, et ELSis on kaasamine kui tegevus joudnud erineva tasandi

tootajateni.

Kokkuvdte
ELSi omapéraks on see, et todtajad tootavad igapdevaselt erinevates kohtades — organisatsioonil
puudub oma kontor. See on tinginud olukorra, kus viga suur osa omavahelisest suhtlusest on

kas e-kirjade voi telefoni teel. Palgalised todtajad kohtuvad omavahel kiillalt harva, juhatus
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kohtub vastavalt kokkulepetele sdltuvalt perioodist. Organisatsioonil on vastavalt struktuurile
olemas toimiv iildkoosolek, juhatus, palgalised tootajad, vabatahtlikud ja organisatsiooni
liikmed. Omavahel tdhistatakse koos joule ja suvepédevasid, kus koik kohtuda saavad.
Kaasamine organisatsioonis on t60 kirjutamise hetkel pigem tahaplaanile jddnud, kuid

viahemasti juhatuse tasandil tegeletakse selle taaselavdamisega.

4.1.4. TEDxTartu

Kohtumised

TEDxTartu tegevuse puhul mdjutab kohtumiste sagedust ja t66 hulka kindel periood.
Konverentsile eelnevad kuud on pingelisemad ja to6rohkemad kui nditeks detsember ja jaanuar,

mil konverents &sja olnud on:

., Septembris hakkavad alati sellised iganddal.. noh, septembrist voib-olla mitte iga
nddal, vaid oleneb vajadusest, aga ikka vihemalt iga kahe nddala tagant. Ja sealt edasi,
et kuna meie konverents tavaliselt on novembris, siis sealt edasi ongi oktoober-
november kohe kindlasti iganddalased koosolekud ja vastavalt vajadusele ka. “ TEDxT-

K

Lisaks kohtutakse vabal ajal, kus voetakse koos midagi ette ja samal ajal arutatakse ka
konverentsi teemadel. Seega on TEDxTartu meeskonnale omane kéia nditeks iiheskoos

hommikus6oki s6omas ja samal ajal peetakse vabamas dhkkonnas koosolekut (TEDxT-J).

Suhtluskanalid
Peamiste suhtluskanalitena kasutatakse meililisti ja Facebooki. Viimases on kasutusel nii grupp
kui ka grupivestlused. TEDxTartu liilkmed tunnistasid, et kohati on Facebooki vestlus kiirem ja

pingevabam suhtluskanal kui niiteks meili teel:

., Mingi hetk me tegime ikkagi Facebooki chati, sest meili peale sa nagu...tekib blokk

ette. Sa pead justkui iilikaua aega votma, et neile vastata. “ — TEDXT-J

Seega eelistab meeskond otseseid ja vahetuid e-kanaleid, mis arvestades levinud tehnoloogilisi

voimalusi on kdige kiiremaks voimaluseks.
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Struktuur ja reaalne toimimine
TEDxTartul ei ole tdnaseks kindlat struktuuri, vaid on lihtsalt meeskond, kus jaotatakse rolle.

,Ma olen ise kolm aastat olnud meeskonnas ja meil ei ole nagu sellist struktuuri, kui

sellist otseselt vilja kujunenud, mis meil on igal aastal sarnane. “ — TEDxT-K

Meeskond piitiab leida head vahekorda pikemalt olijate (juhatuse) ja tavaliikmete vahel, et
kuidas oleks koige parem oma eesmérkideni jduda. Samas aga peetakse oluliseks, et igaiihel on
meeskonnas olemas sdnadigus ning téna selle printsiibi alusel tootaksegi (TEDxT-K).

Organisatsioon on ennast registreerinud tinaseks MTUks, mille jirgi pdhineb meeskonna
tegevus iirituste korraldamisel. MTUks registreerimine on andnud meeskonnale vdimaluse
toimetada iseseisvamalt, nad ei asetse struktuuri mottes iihegi teise organisatsiooni all (TEDxT-

n.

Traditsioonid

Kindlaid traditsioone ei ole tinaseks veel vilja kujunenud. Meeskond iiritab lihtsalt koos aega

veeta ja tihiseid tritusi korraldada:

,2016 me nditeks tegimegi lihtsalt sellise motivatsiooniiirituse iseendale ja ka

meeskonnale tutvumistirituse. “ TEDxT-K

Samuti on kombeks kujunenud peale konverentsi koos maha istuda ja arutada, kuidas {iritus
laks. Selline koosviibimine annab samuti vOimaluse enne pikemat pausi konverentsi

korraldamise osas maha istuda (TEDxT-J).
Kaasamine

TEDxTartu meeskonna puhul on kaasamisel erinevaid ldhenemispunkte. Niiteks uute liikkmete
saamine; periooditi vdga kiire ja pingeline td0aeg, organisatsiooni siseelu ning ka TED

konverentsi kiilastajate kaasamine:

., Kuna ma néen kaasamist pigem kui natuke virbamisega seotud sona, siis me peame
Jju meeskonna liikmeid endale leidma, sest meile ei satu nad niisama meeskonda. Meil

on vajalik teha ka konkurss ja viia ldbi intervjuud ja siis teha otsused, keda hakkame
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kaasama tegemistesse. /.../ Muidugi, kaasamine teise nurga alt on see kogukonna
kaasamine, mida tegelikult ka enda jaoks tdihtsaks peame. See TEDxTartu kogukond,
kes Tartus ja ka terve Eesti pealt kokku tuleb, et nad ikka tahaksid meie tiritusele tulla

ja et neil oleks hea meie tiritusel. “ — TEDxT-K

Siseelu poole pealt peetakse oluliseks omavahelist suhtlust ja inimlikkust. Juhatustasandi liige
selgitas, et mdnel juhul voib minna nii, et todtajal jadb iilesanne juba mitmendat korda tiitmata.
Olukorrale lahendust ndhakse sel puhul pigem selles, et kiisitakse, miks on nii ldinud, arutatakse

koos vOéimalusi, mitte ei riinnata, et niiiid on kdik tegemata jaddnud (TEDxT-J).

Peamised meetodid kaasamiseks, mis intervjuudes mainiti, on (TEDxT-J, TEDxT-K):

e uute liikkmete viarbamine ja intervjuude lébiviimine;

e arutelud ja arvamuse kiisimine;

e toetamine;

e tagasiside kiisimine.
Kaasamine on meeskonnas joudnud koigi taseme tootajateni. Kaasamise eesmirki jagasid koik
intervjueeritavad ja leiti, et kaasamise kaudu peab nditama ka seda, et organisatsioonile endale

on tema liikmed olulised:

,Sa saad meid aidata selles, selles, selles ja see just nagu voibolla rohutabki, et sinu
arvamus on oluline. /.../ Mida rohkem vabatahtlik saab nagu organisatsiooni elus kaasa
rddkida, seda parem.“ TEDXT-T

TEDx konverentsi korraldamise puhul peab meeskond oluliseks oma kiilastajate ja kogukonna
kaasamist. Selle puhul aga tunnetatakse, et TED kui briand ise on juba ennast tdestanud ja
konverentsi fannid tulevad konverentsile no iseseisvalt, kuna ollakse kursis konverentsi

olemuse ja kontseptsiooniga.
., Viga suurt rolli mdangib tegelikult meie nimi. /.../ See brdnd iseenesest turundab end

niivord hdsti, et meie iilesanne neid inimesi pdriselt kaasata ja kaasa motlema utsitada,

ongi see, et peame leidma need vajalikud infokanalid, kuidas info inimesteni viia, mis
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on tavaliselt, nii nagu ikka tinapdeval: Facebook. /.../ Ma ei saa éelda, et meil selle

kaasamisega mingisuguseid erilisi strateegiaid on. “ TEDxT-K

Seega on siinkohal meeskond pannud rdhku hoopis faktile, et kui konverentsi austaja tuleb
kohale, siis tal oleks kogu elamus voimalikult hea. Moeldakse detailidele, tirituse iilesehitusele

ja ka jarelpeole.
Kokkuvote

TEDxTartu meeskonna t66 ja selle tihedus sdltub suuresti perioodist, aastaringselt t66d ei tehta.
Kui tegemist on aktiivse korraldusperioodiga, siis kohtutakse omavahel nii tihti kui vajalik ning
igapdevaselt suheldakse peamiselt sotsiaalmeedias. Organisatsiooni litkmed kohtuvad aeg-ajalt
ka vabas ohkkonnas mdne muu tegevuse raames, et samal ajal ka konverentsiga seotud
teemadel arutada. Meeskonnal puudub kindel hierarhia voi struktuur, reeglina lepitakse
omavahel iilesanded kokku. Uheskoos kiiakse ka muul ajal koos aega veetmas, konkreetseid
traditsioone veel vilja kujunenud ei ole. Kaasamist peetakse organisatsioonis oluliseks ja

tdhelepanu pooratakse ka TED konverentsi kogukonna kaasamisele iiritust korraldades.

4.2. Vabatahtliku to6 tegemise pohjused

Intervjueeritavatega vesteldes tulid vélja mitmed erinevad pohjused, miks on asutud tegema
vabatahtlikku t60d. Alljargnevalt olen vélja toonud pohjused iikshaaval, ilmestades neid ka

intervjueeritavate tsitaatidega.
Uhiskonna arendamine ja aitamine

Moned intervjueeritavad leidsid, et neile meeldis, et nende tegevusest midagi ka muutus. Nende
tegevus pidi mojutama kas mingit probleemi voi inimgruppi ja suunama neid lahenduse poole.
Samuti muutus algne pohjus ajas, st tegevuse kaudu eesmirgid muutusid suuremaks ja rohkem

holmavaks:

., Kui alguses voib-olla see pdris esialgne pohjus oligi just aidata, siis praegu ongi
litkunud rohkem sinna iihiskonna tasandile ja koikide tudengite tasandile. Et koikidel

tudengitel oleks voimalus end arendada ja teha endast iikskéik mida nad vihegi
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soovivad. Ja et koik tudengiorganisatsioonid oleksid need, mis pdriselt on voimelised

muutma inimeste elusid. “ — OR-T

Samuti meelitas vabatahtlikke esmalt just organisatsiooni tegevusala — nditeks tegeles

organisatsioon probleemi vdi valdkonnaga, mis oli vabatahtliku jaoks siidameldhedane:

,,Siis ma olin suhteliselt noor, motlesin, et mulle viga meeldivad loomad ja mind hdiris
see, kuidas inimesed oma loomadega kdituvad: kui kergekdeliselt neid hiiljatakse ja kui
kergekdeliselt neid tdnavale jdetakse ja vidrkoheldakse. Tundsin, et tahaksin selles

midagi dra teha ja aidata, et see paremaks ldheks. “ — ELS-J

,,Loomad on minu jaoks alati olnud hdsti olulised, et... Et jah selle pdrast. Muud

pohjust ei olegi. “ — ELS-K

Seega on tegevusala valikut méédranud intervjueeritavate puhul eelkdige ennast huvitav
valdkond, millega kokku puututud on vdi parasjagu puututakse — nditeks tudengid leiavad

tudengiorganisatsiooni ja loomaarmastajad tegelevad loomade elujérje parandamisega.
Uued tutvused

Vabatahtlike sonul otsiti vabatahtliku t66 puhul enda iimber ka uusi inimesi ja uusi tutvusi.
Vabatahtlikud leidsid, et erineva taustaga inimesed on faktor, mis neid organisatsioonidega

littuma tdmbas.

. Ma sain aru, et kéik minu sobrad on X (Samal alal toétavad — autori kommentaar)!
Jaa... ja siis mul oli nagu tunne, et mul on vaja mingit uut kohta./.../ Ma tahtsin nendega

koostoéd teha, (nad) tundusid nii huvitavad inimesed. “ — OR-P

., Uks pohjus on kindlasti see seltskond ja meeskond, kuhu satud. Mina téesti olen sealt

sopru leidnud. ©“ — TEDxT-K

Samas aga mainis iiks intervjueeritav, et organisatsioon ja selle seltskond oli talle juba varem

meeldiv tundunud:

,,Olen ise TEDi videosid palju vaadanud, et iiks osa on see, et see tundus tipriski selline

prestiizne kogukond, kuhu kuuluda. “ TEDxT-K
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Lisaks tunnistati, et organisatsioon ise vOis algselt isegi tdiesti vodras olla, aga kuna teati juba

kedagi, kes organisatsioonis ees on, siis see kujunes oluliseks pdhjuseks, miks liituda otsustati:

. Ma algselt ei saanudki aru, mis see organisatsiooni mote on! Ei olnud veel visiooni
ega strateegiat, lihtsalt tiritusi oli korraldatud ja selles mottes OLE ROHKEMa ideest
ma sain aru, et no igaiiks algselt motleb sinna ise midagi taha, eks. Aga selles mottes et

jah, ma liitusin inimeste pdrast ja tahtsin oma mugavustsoonist vilja saada. “ — OR-P

Kokkuvdtvalt on organisatsioonidest saadavad uued tutvused litkmete jaoks olnud vajalikud ja
huvitavad kahel pdhjusel. Uks on erialaselt oluline — liibi teiste erialade inimeste on ka endal
voimalik Oppida ja tutvuda teiste valdkondadega ning saada laialdasemaid kogemusi. Teine

pOhjus on eraeluline — vabatahtlikel on voimalik saada endale uusi sdpru.
Tegevus ja kogemus iseendale

Mitmed intervjueeritavad tunnistasid, et lisaks seltskonnale on oluline ka fakt, et vabatahtliku
t00 ldbi saab endale tegevust juurde ning seeldbi tunda ennast vajalikuna. Omakorda lisab see

enesekindlust.

Naiteks rddkisid intervjueeritavad, et peale suuremat elumuutust — néiteks keskkooli 1opetamise
jargselt — muutusid nad vdihem aktiivsemaks: vdhenesid kohustused, tihtipeale sundis ka
elukoha muutus 15petama niiteks huvialaringides ja trennides kiimist. Ulikooli tulles oli seega

kohustusi véhe, ent neid sooviti juurde saada ja seelébi leitigi oma tee vabatahtliku t66 juurde:

,,Sa tunned kohe, et sa oled palju aktiivsem, et sul on midagi teha, et sa ei passi nagu
koguaeg kuskil iihikas voi kodus. Ma tunnen kiill, et ma olen nagu kuidagi niiiid jdlle
uuesti saanud seda hoogu sisse, et olen julgem ja aktiivsem ja nagu teen midagi, ja ma

tunnen ka et ma teen midagi, mitte ei passi kogu aeg kodus.“ OR-T

Samuti peeti oluliseks, et vabatahtlik t66 andis neile voimaluse enesearenguks. Vabatahtlik t66

andis juurde kogemusi ja oskusi, mis tulevad kasuks ka edaspidi oma erialases t60s:

,»No, kui ma motlen nagu tiks, noh mis me juba praegu rddkisime on ju see areng -
eneseareng. /.../ Teine aspekt, mida ise motlen, on ikkagi see kogemus, mille pohjalt, kui

6

ennast piisavalt toestad, void tood leida voi siis on see suureks plussiks to6 leidmisel.

— TEDXT-J
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Lisaks kogemusele andis vabatahtlik t60 ise ja ka tehtud t66 méirkamine juurde enesekindlust:

,, leiseks pigem ka see, et kui X pakkumise tegi, olin viga meelitatud, et keegi kuskil
mind, giimnaasiumiopilast peab piisavalt ambitsioonikaks ja heaks, et saaksin seda
suurt asja teha. Eks ta alguses 10igi mul natuke polve vdrisema, see oli suur asi, mida

endale iilesandeks votta. “ TEDxT-K

Intervjueeritavate jaoks oligi oluline, et isegi kui algselt tundusid iilesanded keerukad ja
vastutusrikkad ning kaheldi enda hakkamasaamises, siis hiljem leiti, et tegelikkuses on
voimalik koik tilesanded edukalt tdita ja projekte ldbi viia. Juba ainuiiksi iihekordne

Oonnestumine annab vabatahtlikule juurde indu, et jitkata tooga.

Intervjueeritavate jutust tuli vélja, et eneseareng ei ole tegur, millele mdeldakse esimese asjana.
Pigem on see kasvav faktor — ldbi teatava kogemuse avastatakse, et millised oskused ja
kogemused on juurde tulnud ning kuidas enesekindlus kasvanud. Peale selle avastamist

vaartustataksegi vabatahtlikku t66d ja selle olulisust iseenda jaoks rohkem.

Organisatsioon voi selle tegevus

Uhe pdhjusena, miks liituti organisatsiooniga, toodi vilja organisatsioon ise ehk siis paistis kas
organisatsioon kui brind vOi organisatsiooni tegevus vabatahtlikele juba varem silma.
Naiteks TEDxTartu meeskonna puhul toodi vélja, et TED konverents ise on juba varasemalt

olnud tuttav, kdnede videosid on vaadatud ning see tundus litkmete jaoks huvitav:

,,Jah, sest ma olen ise konverentsidel kdinud ja neid konesid vaadanud ja kuulanud ja

siis...siis see on, noh tahakski nagu osa olla vaata sellest. “ TEDXT-T

wSelles mottes, et sa nagu saad mingist kogukonnast osa, millest, mille videoid sa oled
sa oled vaadanud, sa tunned nagu Wow - see on see asi mida ma ndgin telekast umbes. *
— TEDXT-J
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Samuti on organisatsiooni tegevuse aspektist oluline fakt, et tegevusse ise usutakse ja ndhakse
sel eesmarki. Lisaks nentisid vabatahtlikud, et organisatsiooni tegevus annab ka vabatahtlikule

endale midagi juurde:

,,Aga lisaks on juurde tulnud see, et ma ise tunnen, et teeme oiget asja, et mu enda
kogemus on ndidanud, et tudengiorganisatsioonid ikka annavad nii palju iitleme nii, et
opetavad sind elus palju paremini toime tulema! Unistus on see, et koik liheksidki
tudengiorganisatsiooni ja et see keskkond oleks arendav, sobralik. Et ma ise hullult usun
sellesse. “ — OR-P

Kokkuvodtvalt saab jaotada vabatahtliku t66 tegemise pohjused iseendast sdltuvaks ja
ithiskonnaga seotuteks. Iseendaga seotud pohjused ongi uued tutvused ja uued kogemused,
tihiskonna aspektist vaadatuna aga mingi probleemi lahendamine vo6i olukorra muutmine.
Edusammude ndgemine voi tunnetamine Uihes vOi teises kategoorias on motiveerinud

vabatahtlikke oma tegevusega jitkama ja uusi eesmirke seadma.

4.3. Vabatahtliku to6 plussid ja miinused

Intervjuusid 14bi viies uurisin vabatahtlikelt, mida peavad nad vabatahtliku t66 positiivseteks,
ent samas ka negatiivsemateks kiilgedeks. Eesmérgiga ka siinses peatiikis lugemist holbustada,
olen loonud alapeatiikid vastavalt plussidele 4.3.1 ning miinustele 4.3.2. Mdlemas peatiikis olen

vélja toonud kolm peamist aspekti, illustreerides neid tsitaatidega intervjuudest.

4.3.2. Plussid

Plusspooltena vabatahtliku t66 puhul toodi vilja peamiselt enesekindluse kasvu, uute
vOimaluste avanemise ja uute oskuste omandamise:
a) enesekindluse kasv ja tunnustamine

Vabatahtlike sonul on aidanud vabatahtlik t66 neil oma enesekindlust kasvatada tdnu sellele, et
nende tegevust on mairgatud ja organisatsioonis tunnustatud. See motiveerib ka edasi

tegutsema:
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,,Aga nii hea tunne on, et niitid see aasta tahaks veel rohkem pingutada ja veel rohkem
teha. Et selles mottes see ikkagi annab nii palju julgust ja enesekindlust juurde ma
arvan.“ — OR-T

Tunnustamiseks on erinevates organisatsioonides kasutusel erinevad meetodid, néiteks
tanukirjad ja meened. Samas ei peagi fookus olema meetodil endal, vaid pigem faktil, et oma

litkkmeid kiidetakse ja tdnatakse nende t60 eest.

Vabatahtlikud selgitasid, et kuna tdnu vabatahtlikule t66le on kokku puututud erinevate
olukordade, valdkondade ja inimestega, siis ollakse paljudes asjades julgemad ja
ettevotlikumad. See ei puuduta siinkohal ainult vabatahtliku to6ga kaasnevat, vaid laieneb

paljudele teistele tegevustele samuti:

,,Ma olen kindlasti avatum, julgem ja kindlasti iitlen palju kergemini jah igasugustele

asjadele! Alguses need tekitasid kindlasti hirmu ja kartust.“ OR-P

., (Annab juurde) julguse ja oskused, et ma ise nagu, ma nagu hakkangi asju tegema
lihtsalt selle nagu noh, et tundub, et see on midagi digedat ja, et, et nagu ma ise opin

seal juures.” — TEDXT-T

Seega ei ole vabatahtlikud kinni enam ainuiiksi oma kindlates {ilesannetes ja rollides, vaid
ollakse avatumad uutele asjadele. Kuna enesekindlus on tédnu varasemale kogemusele

tousnud, siis ei tundu vabatahtlike sonul uued asjad enam nii hirmutavad.

b) uued voimalused ja kogemus

Ténu vabatahtlikule t66le on avanenud uued voimalused, kuna vabatahtliku t66 kogemust on
mirgatud ka mujal organisatsioonides. Vabatahtlikud selgitasid, et tédandjad hindavad
vabatahtliku t66 kogemust. Ulesanded, mida tdideti vabatahtlikuna, vdivad olla tihtipeale

sarnased, mida tuleb tdita oma tulevasel palgat6ol.

., Puhtalt sellise iiks-iihele ndite pohjal see tegelikult voimaldab tegelikult ka karjddri
teha. Selles suhtes, et ma olen nagu tipriski noor ja ma ei kujutanud kunagi ette, et ma

midagi sellist X's teha voiksin. Sellise ukse on see mulle toesti avanud. “ — TEDxT-K
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Vabatahtliku t66 1dbi on vdimalik kokku puutuda teemadega, mille osas muidu see ehk raskem
oleks. Niiteks on vabatahtlik {ilikoolis dppinud tiiesti teisest valdkonnast eriala. Vabatahtlik

t00 annab aga voimaluse Oppida tundma ka teisi valdkondasid:

,Sa saad kaasa rddkida teemadel, mis on sulle olulised ja seda teemat voib paremini

tundma oppida. *“ — ELS-J

Uue valdkonna tundmine ja vabatahtliku t66 kogemus voib edaspidi kasuks tulla. Samuti ei tohi
unustada, et moni vabatahtlik organisatsioon on juba ennast tdestanud iihiskonnas, ndidanud
oma tegevust ja kasvatanud tuntust. Seega voib kuulumine td6andjale tuttavasse organisatsiooni

ka t66elus kasuks tulla:

,,Ma arvan, et ta natuke ta voibolla noh TEDx’iga on natuke see, et vaata see nimi on

nagu... See kaubamdrk on viga tugev. “ — TEDXT-T

Kui vabatahtliku organisatsiooni tegevusala on td6andjale teada, siis vOib ta juba sellest teha

omad jdreldused tulevase potentsiaalse to6taja kogemuste ja omandatud oskuste osas.

¢) uued oskused

Vabatahtlikud tdid vélja, et lihest kiiljest sai tdnu vabatahtlikule t66le harjutada igapdevaseid
oskusi, nagu néiteks e-kirjade kirjutamine, meeskonnat6d, konfliktide lahendamine; ent teisest

kiiljest ka iilesandeid, millega tulevikus oma pohitdos kokku puutuda tuleb.

., Et see iileiildine hakkamasaamine. Parem kui paljudel teistel! Kolab nii halvasti,

aga... et see koik on andnud nii palju juurde. “ — OR-P

Tunnistati, et algselt voib isegi e-kirjade kirjutamine voi telefonikdnede tegemine olla raske
ilesanne, ent kogemusega muutub kergemaks ja vabatahtlikuna tunned ise samuti, kuidas oled

arenenud.

,, Koik see inimestega suhtlemine, arvestamine, meeskonnatoé on nii oluline. Kogu see
vabatahtlik t66 on andnud meeskonnakogemust, arvestamist teistega, empaatiat. Sa
saad aru ka, et kui kergesti on voimalik teisi valesti moista voi situatsiooni valesti

moista. Samuti konfliktide lahendamine — selliseid olukordi on hdsti palju olnud ja
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igal korral nagu katsetad erinevat meetodit, et kuidas vilja tulla. “ — OR-P

,,Ongi inimesed, et ei julge voorastele inimestele helistada, kiisida mingeid asju. Ma
olen nagu pidanud juba nii palju helistama ja kirjutama hdsti voorastele inimestele,

kiill mingite majutuste kohta, 66bimiste kohta...”“ — OR-T

Uued omandatud oskused on tihtipeale sellised, mis ei ole olulised vaid oma erialases to0s,
vaid ka igapédevaelus. Vabatahtlikud riikisid, et nditeks konfliktide lahendamine on teema,

millega puutub igaiiks kokku ja mille puhul kogemus kindlasti kasuks tuleb.

4.3.3. Miinused

Peamiste miinuspooltena toodi vélja dpingute unarusse jddmise, ajapuuduse teiste tegevuste

vOi kohustuste jaoks ning keerukate probleemide lahendamise vabatahtliku t60ga seoses.
a) opingute unarusse jiimine

Vabatahtlikud nentisid, et nii monelgi korral on jdénud vabatahtliku t66 puhul koolidpingud

tagaplaanile:

,,Ma vahepeal motlen, et voib-olla kui mul ei oleks vabatahtlikku toéd, siis ehk ma

selle aja oleksin pannud rohkem opingutesse.“ — OR-P
., Miinuseks on nditeks kooli tagaplaanile jdadmine. “ — TEDxT-K

Koolidpingud kannatasid vabatahtlike puhul pigem vaid hinnete languses; koolist
véljakukkumist voi eksmatrikuleerimist vabatahtlikud ei maininud. Samuti voib mdjuda taoline

Opingute tahaplaanile jadmine enesekindlusele kooli eduka Idpetamise suhtes.

Intervjuudes tunnistati, et dpingud on kiill olulised, aga samas kaalub vabatahtliku t66 plusspool
iile miinused. Meditsiini Oppiv vabatahtlik selgitas, et vabatahtlik t66 on andnud talle juurde

oskusi ja omandatud iseloomuomadusi, mida saabki ainult 14bi kogemuse:

,Jdllegi — samamoodi kokkuvottes, sul on vaja neid tarkusi — raamatutarkusi ja

kogemust. Samas on ka see, et koik rddgivad, et ootavad moistvat suhtumist ja seda
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koolis ei opi. Et ikkagi ma vahepeal motlen, et voib-olla ma olen siis koolile vihem

keskendunud, aga kokkuvottes ma arvan, et mu otsus on olnud oige. “ — OR-P

Koolikohustus oli kdigile vabatahtlikele oluline, aga samas ei tunnetatud, et vabatahtlik t66
oleks niivord suures mahus takistanud koolidpinguid, et oleks pidanud vabatahtlikust t60st
loobuma. Pigem néhti seda kui paratamatust, et monel perioodil on pingelisem ja siis tuleb leida
enda jaoks sobivad lahendused, kuidas nii vabatahtliku t66 kui ka kooli jaoks piisavalt aega

leida.
b) ajapuudus teiste kohustuste voi tegevuste osas

Siinkohal pidasid vabatahtlikud silmas, et tinu vabatahtlikule to6le tekkisid vahel olukorrad,

kus pidi samaaegselt olema mitmes kohas, kuna kohustused kattusid.

,,Ajad ei Klapi - siis motledki et tahad nagu minna kuhugi, aga samas nagu mingi muu
asi on ka ning siis sa pead valima, et kumb niiiid nagu tihtsam on ja siis vahepeal

mulle tunduski nagu nii mitmelt iirituselt puudusin, et nii halb oli kuidagi koguaeg. “

OR-T

,, Voi noh iitleme, et teised kohustused voivad kohati siis kannatada saada just aja

puuduse tottu. “ TEDXT-T

Vabatahtlikud tunnistasid, et pingelisematel perioodidel kannatas ka oma eraelu. Tunnetati, et

ei leita enam niivord palju aega oma pere ja sdprade jaoks kui varem.

., Puhtalt selle pdrast, et see oli tipris intensiivne novembris ja vahetult enne, siis

¢

suhtlus oma teise poolega, kellega ma koos olen, temaga ikkagi jdi see unarusse. “ —

TEDxT-K

., Mingitel perioodidel ma tunnen, et ma laenan natuke seda aega oma soprade pealt

voi oma noormehe pealt nditeks. “ TEDXT-J

Ajapuudust teiste kohustuste ja tegevuste osas aga peeti pigem ajutiseks probleemiks, mis
esineski enamasti vaid kindlatel perioodidel, mitte pidevalt. Sarnaselt koolikohustuse
unarusse jadmisega tunnistati ka siin, et tegemist on paratamatu olukorraga, kus lahenduseks

on hea ajaplaneerimine.
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c) keeruliste probleemide lahendamine

Vabatahtlike jutust tuli vilja, et vabatahtliku t66 puhul tuleb samuti ette probleeme ja
konfliktseid olukordi, mida lahendada tuleb ja mis voivad endas sisaldada palju erinevaid

vaatenurki, ithiskonnas esilekerkinud probleeme ja erinevaid emotsioone.

., Loomakaitses on viga palju erinevaid inimesi, viga rasked on emotsionaalsed
inimesed ja viga sellised, kuidas ma niiiid iitlen, kergesti drrituvad ja kergesti
kurvastavad inimesed, see on selline raske. /.../ Pigem see on keeruline, kuna see
tekitab moningaid probleeme t60s ja raske on suhelda inimestega, leida tihist keelt voi

pohjendada mingeid asju. “ — ELS-J]

Tunnistati, et monel juhul ei olda valmis oldud veel reaalseteks probleemideks, millega kokku

puutuda tuleb. Probleemi voi selle lahendamise tegelik seis vOib olla negatiivseks iillatuseks:

,,See ongi lihtsalt see, et ise oled algul sinisilmne ja naiivne, et motled, et seal on koik
on ju head inimesed loomakaitsjad ja... Et aga siis ikka mones asjas pettud nagu, et

kuidas asjad toimivad ja tegelikult voiksid paremini olla. “ ELS-K
Kokkuvotvalt on vabatahtliku t66 puhul peamisteks ajenditeks liitumisel ja plusspoolteks

uued kogemused, tutvused ja oskused. Kiill aga varjutab positiivset poolt aja- ja nérvikulu,

mille vabatahtlik t66 enda alla votab.
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5. Jireldused ja diskussioon

Kéesolevas peatiikis olen andnud iilevaate empiirilistest tulemustest ning teoreetilistest
seisukohtadest. Sellest tulenevalt on peatiikk 5.1. pithendatud vabatahtlike organisatsioonide
eriparade analiiiisile, kus teoreetilisi seisukohti ja oma tulemusi olen analiiiisinud just kaasamise
vaatenurgast. Peatiikis 5.2. olen vilja toonud vabatahtlike toomotivatsiooni tegurid. T6O
1oppeesmérk on olnud anda soovitusi vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamiseks ning
need on leitavad peatiikist 5.3. Kogu viies peatiikk 10ppeb meetodikriitikaga peatiikis 5.4. ja

edasiste uurimisvoimalustega peatiikis 5.5.

5.1. Vabatahtlike organisatsioonide eriparad

Organisatsioonides kaasamist mojutavad mitmed tegurid nii korraga kui ka eraldi. Arvestades,
et kdesoleva t60 raames viisin 14bi intervjuusid kolme erineva organisatsiooni liikmetega ja
organisatsioonide tutvustuses puudutasin erinevaid aspekte, siis sellest tulenevalt olen ka
siinses peatiikis kasutanud sama loogikat. Seega analiilisin vabatahtlike organisatsioonide
eripdrasid kaasamise aspektist kohtumiste, suhtluskanalite, struktuuri ja traditsioonide

vaatenurgast, liites kokku teoreetilised seisukohad ja empiirilised tulemused.
Kohtumised

Vaadates kaasamise ja kohtumise iihist seost, siis Kiibar ja Hinsberg (2014: 7) on leidnud, et
kaasamise puhul me peame eelkdige silmas seda, kui otsuseid tehakse iiheskoos ja samuti
viiakse neid ellu kogu meeskonnaga ja kdigiga arvestades. Arvestades tehnoloogilisi voimalusi,
on otsuste tegemiseks — ja sealjuures arutamiseks — vdimalusi erinevaid, et kohtumised on

sealjuures iiheks levinuimaks.

Ka Marchington ja Suter (2013: 286-287) on selgitanud, et kaasamine jaguneb
mitteformaalseks ja formaalseks ning viimase puhul me peame silmas regulaarseid ja
kokkulepitud kohtumisi. Analiiiisitud kolme organisatsiooni puhul on kohtumiste osas erinevad
véljakujunenud praktikad: OLE ROHKEM kohtub kogu meeskonnaga vahemalt kord kuus
ning vdiksemad meeskonnad veel tithedamini; TEDxTartu meeskonna kohtumised sdltuvad
aga suuresti perioodist ehk teisisdonu kui kaugel ajalises mottes konverents tol hetkel on ja

ELSi liikmed saavad kogu organisatsiooniga kokku umbes kahel korral aastas; juhatus aga
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rohkem. Samas on Kiibar ja Hinsberg (2014: 11) leidnud, et kaasamise — sealjuures antud
kontekstis ka kohtumiste — puhul loeb eelkdige kvaliteet, mitte kvantiteet ning minu hinnangul
on leidnud organisatsioonid enda jaoks siiski riitmi, mis on nende jaoks vajalik. ELSi
kohtumiste puhul on suureks mééravaks teguriks ka geograafiline aspekt, kuna litkkmed on {ile
riigi laiali, OLE ROHKEM ja TEDxTartu meeskonna liikkmed on aga valdava aja Tartus, mis

annab neile soodsama olukorra kohtumiste regulaarseteks korraldamisteks.

Kohtumiste aspekti vaadates ei saa jddda kinni sellesse, et see on analiilisitud organisatsioonide
jaoks ainus vdimalik vorm. Nagu eelpool mainitud, siis tehnoloogilised voimalused on andnud
omakorda uusi variante arutelude korraldamiseks. Euroopa Liidu Euroopa Sotsiaalfondi
kaasamisteemaline materjal (2010) selgitab, et oluline on, et kaasaja on loonud keskkonna, kus
koik saavad kaasa radkida. Knudseni jt (2011: 375) esitatud osalemise vormide puhul on niha,
et organisatsiooni elus saab osaleda otseselt ehk iseseisvalt (Thompson ja McHugh, 1995,
Knudsen jt 2011: 375 kaudu), kollektiivselt voi kaudselt (Kndusen jt, 2011: 375) ning
analiilisitud organisatsioonide puhul on niha minu hinnangul k&iki kolme varianti. Iseseisev
osalemine on olemas kdigil: iga organisatsiooni liitkmel on siiski mingit sorti iilesanded, mida
nad tdidavad ise ning lisaks osalevad organisatsiooni kohtumistel voi teistel {iritustel.
Kollektiivne osalemine on nd alameeskondade roll, mida esineb kdige rohkem OLE ROHKEM
organisatsioonil. Meeskonnad kohtuvad omavahel tihti, et arutada oma {ilesannete {ile voi siis
veeta iiheskoos lihtsalt koos aega. Samuti saab kollektiivse osalemise anda omaks ka
TEDxTartu meeskonnale, kus organisatsiooni kui sellise vorm ongi meeskond. See omakorda
aga tdhendab praeguses kontekstis, et meeskond kohtub oma kdikide liikmetega, otsuseid
tehakse iiheskoos ning meeskond moodustab iseendaga terviku, st see ongi organisatsiooni
jaoks iilim vorm. Kaudne voi esindatud osalemine on kolme organisatsooni vaadates pigem
omane ELSile, kuna organisatsiooni t66d mojutab suurel méiral juhatus. Juhatuse kohtumised
on oluliselt tihedamini toimuvad kui kogu organisatsiooni omad ja seega toimub ka kahepoolne
sisedialoog lébi juhatuse: info liikmetele liigub 14bi juhatuse liikmete ning ka info juhatusele

liigub labi mone teise juhatuse litkkme, kes on omakorda info saanud mdnelt litkmelt.

Euroopa Liidu Euroopa Sotsiaalfondi (edaspidi ESF) materjalis selgitatakse, et sobiva
keskkonnana saab silmas pidada nii tehnoloogilisi vdimalusi kui ka iihiseid arutelusid,
kiisimuste esitamise vOimalust jne. Koosolek on Eesti kontekstis lihtsalt iiks levinumaid

kaasamise vorme (Kiibar ja Hinsberg, 2014: 55), ent kiisimuste esitamise voimalus on minu
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hinnangul loodud iihel vdi teisel moel igal organisatsioonil. Kiisimus ongi selles, kas mingil
pohjusel on eelistatud selleks tehnoloogilist lahendust; iihist kokkusaamist vdi nende kahe

simbioosi.
Suhtluskanalid

Jatkates eelmise punktiga, siis kohtumised ja suhtluskanalid on omavahel koigil
organisatsioonidel tugevas seoses. Pidades silmas ESFi soovitust luua sobiv keskkond, siis
selleni on joudnud koik analiiiisitud organisatsioonid. Kasutusel on nii  meililistid,
sotsiaalmeedia vestlused ja grupid kui ka intraveebi lahendused. Samuti toodi vélja, et on
kujunenud oma praktikad, et nditeks kiiremate kiisimuste puhul eelistatakse Facebooki vestlust
e-kirjadele, kuna viimaste puhul voib tekkida emotsionaalne tdke, et sellele vastamine on
justkui suurem samm kui Facebooki vestluses vastamine. Sobiva keskkonna — pidades niitid
silmas ainult tehnoloogilisi lahendusi — leidmine on ilmselt {ilesanne, mis tuleb tiita igal
(ala)meeskonnal endil. Tdendoliselt kujuneb koige parem lahendus igapdevapraktikaga

koostd0s ise vilja, nagu niiteks ka Facebooki vestluse kasutamine kiirete kiisimuste puhul.

Kaasamise puhul eristatavad Brown ja Cregan (2008: 670) kaasamist, mis keskendub kas a)
info jagamisele vOi b) otsuste tegemisele. Suhtluskanalite puhul on vdimalik rakendada
mdlemat kaasamise eesmaérki, ent pidades silmas sotsiaalmeediat, meile ja intraveebi, siis minu
kogemus ja soovitus on, et pigem keskenduda sealjuures info jagamisele ning sama jargisid
analiiiisitud organisatsioonid. Suuremad otsused langetatakse iiheskoos silmast-silma,
eelmainitud Facebooki vestlus aitas aga pigem olukordades, kus teavitused on kiired ja lithidad,

ent aitavad mdnel teisel organisatsiooni liikkmel oma iilesannetega uue info pealt edasi minna.
Struktuur ja reaalne toimimine

Organisatsiooni struktuur voi vdljakujunenud toimimisviis mojutavad suuresti organisatsiooni
igapdevapraktikaid ja kaasatust. Nikolic jt (2014: 408) leidsid, et ainuiiksi juhatus ei saa teha
organisatsiooni jaoks edukaid otsuseid, kui nad ei ole oma mdtetest rddkinud ka vdhemasti
keskastmejuhtidele. Selline suhtlus annab organisatsioonis voimaluse igal osapoolel mdista
otsuse tegemise tagamaid, ent samas arutada ka vdimalike murekohtade iile. Samuti méngib
mone todtaja positsioon tema kaasatuse puhul olulist rolli, pidades silmas niiteks tootaja

tooiilesandeid, -definitsiooni ja —standardeid (Farmer ja Fedor 2001: 193).
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Naiteks OLE ROHKEM struktuuri vaadates (vt joonis 2) on hea lahendus, et iga valdkonna juht
on omakorda ka juhatuse liige ehk siis tekib olukord, kus juhatuse liige tdidab samas ka
keskastmejuhi rolli. See annab vGimaluse organisatsioonis infot vahetada oma liikmetele,
samas saavad liikmed vajadusel ka kurta monest murest otse juhatuse liikmele.
Struktuurijooniselt (vt joonis 2) on nidha, et punakaspruuni tooniga on dra maérgitud nn
keskastmejuhid, keda mina néengi vastutavana kaasamise rolli puhul. OLE ROHKEM tegevust
vaadates kohtuvad valdkondade juhid ehk antud niite puhul keskastmejuhid oma
meeskonnakaaslastega eraldi ja samuti on neil kohtumisi juhatusega, seega on neil olemas
tdielik iilevaade organisatsioonis toimuvast ja saavad vajadusel infot vahendada mdlemas

suunas.

Kommunikatsioon

Organisatsioonide
arendus

Ajakiri

Siigis 2017

Tartu tudengi- Oraamatukogu

organisatsioonide
koostoovirgustik

Auhinnagala

Joonis 2: OLE ROHKEM struktuur, allikas: OLE ROHKEM tegevjuht

Stefanovska-Petkovska (2015: 84) leidis, et pidev suhtlus organisatsiooni juhtide ja to6tajate
vahel suurendab t66ga rahulolu ning vabatahtlike organisatsioonide puhul on minu hinnangul
itheks oluliseks edu saavutamise faktoriks ka see, et litkmed piisiksid organisatsioonis. Kui need
kaks aspekti omavahel kokku liita, siis leian, et OLE ROHKEM on leidnud sealjuures hea viisi,

kuidas igapdevaselt tagada hea suhtlus juhtkonna ja liikmete vahel.

Kolme analiiiisitud organisatsiooni pealt on ndha ka erinevaid kaasamise tasemeid, mis samuti
on omakorda sdltuvuses nii geograafilisest olukorrast tingituna kui ka ajalistest piirangutest.
OLE ROHKEM ja eelistatud tasand on aga pidevas muutumises, st kasutusel on mitmed: nii

voimustamine, partnerlus kui ka niiteks konsulteerimine, kus on voimalus saada tagasisidet
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oma otsuste ja projektide kavandite kohta. ELS kasutab ESFi skaala jirgi véimustamise

varianti ehk otsus siinnib avatud arutelul, ELSi puhul néiteks {ildkoosolekul (vt joonis 3).

Uldkoosolek

Juhatus
Kommunikatsioonijuht PR-juht Hadajuhtumite juht

Joonis 3: Eesti Loomakaitse Seltsi struktuur, allikas: ELSi juhatuse liige.

ELSi puhul aga ei joonistu struktuuri mottes vélja otsest rolli nendele, kes peaks vdi saaks
kaasamiskiisimustes kdige paremini kaasa ridkida ja selles vallas tegutseda. Lisaks nendin, et
ELSi kommunikatsioonikorralduses on iitheks méédravaimaks aspektiks nende geograafiline
eraldatus, mis paneb rohkem fookust just tehnoloogilistele vdimalustele omavahelises
suhtluses. Kaasamise osas nden probleemina just seda, et juhatuse ja vabatahtlike tasandi vahel
on suur vahe: struktuuri mdttes asetsevad seal juhid (sarnaselt nagu ka OLE ROHKEM
organisatsioonil), ent vabatahtlikud on koondunud iihte suurde gruppi, mitte ei ole tegutsemas
ithe kindla valdkonna all. Naiteks kui on teada, et 10 vabatahtlikku tegelevad
kommunikatsioonikiisimustega, 10 PR-juhtumitega ning 10 hdadajuhtumitega, siis moodustuks
sarnane struktuur nagu OLE ROHKEM organisatsioonil ning saaksin samuti viita, et
kaasamisel on keskne roll juht keskastmejuhtidel. Hetkeolukorda vaadates jddb kaasamine

kaootiliseks ja kaugeks, kuna puudub otsene kontakt vabatahtlikega.

TEDxTartu aga asetseb organisatsiooniga partnerluse tasemel, kus osalejad on vordsel tasemel
ning pole kindlates ega rangetes rollides kinni. Seda iseloomustab ka TEDxTartu struktuur (vt
joonis 4), kus tegevus on jagunenud iilesannete kaupa, mitte ametipositsioonide jérgi.
Partnerluse taseme jdrgi vaadatuna leian, et sel juhul on iga organisatsiooni liige vastutav
kaasamise ja kaasatuse eest. Samas, tuginedes oma erinevatele organisatoorsetele kogemustele,
nendin, et isegi ilma kindla struktuurita gruppides kujunevad vélja oma juhid. Minu soovitus

oleks, et kui seda tdna ei ole ametlikult tehtud, siis tasub sellele mdelda. Kui organisatsiooni
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valdkondadel on siiski niiteks meeskonnajuhid, on ka kaasamine lihtsam. Arvestades, et
TEDxTartu meeskond soovib tugineda partnerluse tasandile ja hoida kinni printsiibist, et kdik
on vordsel tasandil, siis on voimalik ka meeskonnajuhti méérates ju endiselt sellest kinni hoida.
Meeskonnajuhi olemasolu pakub organisatsioonile voimalust luua nn ametikoht, mida téitev
inimene on kursis organisatsiooni liikmete vajaduste, soovide ja voimalustega, et seeldbi jouda

paremini kogu organisatsiooni eesmarkideni.

| |

Jarelpidu

Uhisvaatamised

Visuaalide disain Turundus

Tolge

Todtoad

Kontaktisikud Tehnik

Sponsarlus

Tehnika

Joonis 4: TEDxTartu 2016 meeskonna struktuur, allikas: TEDxTartu meeskonnajuht

Ent struktuurist olulisem on hoiak kaasamise osas. Kédesolevast to0st on selgunud, et kolme
organisatsiooni kaasamispraktikad on erinevad. Kui nditeks OLE ROHKEM organisatsioon on
sellele otseselt rdhku pannud ja kasutusele votnud ka kindlad reeglid néiteks koosolekutel
osalemise osas, siis samas ELSi litkmed on tunnistanud, et kaasamisele hetkel rohku pole
pandud ning TEDxTartu toimimine on otseselt sdltuv perioodist, ent aktiivsema perioodi ajal
piititakse meeskonnas hoida vordset ja iiksteist vdartustavat hoiakut. Enne, kui rohku panna
vajadusel uute ametikohtade loomisele seoses kaasamisega, tuleb paika panna oma
organisatsiooni seisukoht: miks ma kaasan, keda ma kaasan ja milleks ma kaasan. Nendin, et
kaasamise ja kaasatuse puhul mingib vabatahtlike organisatsioonide puhul rolli ka
organisatsiooni tegevusala: modnel juhul vOib tegevusala voi lahendatav probleem olla
vabatahtlikule endale niivdrd oluline ja siidameldhedane, et organisatoorne ja korralduslik pool
jaab tahaplaanile. Seega ei olegi selle vabatahtliku jaoks oluline tunnustamine voi uued
kogemused, vaid see, et ta saaks ise midagi dra teha. Ent eeltoodud néide ei ole fakt, vaid pigem

erand. Leian, et kaasamise olulisust tuleb organisatsioonis eelkdige mdista juhatuse tasandilt
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ning tegemist ei ole iithekordse libiviidava projektiga, vaid pigem igapdevapraktikaga oma

eesmarkide tditmise heaks.
Traditsioonid

Kolme analiiiisitud organisatsiooni tulemustest selgus, et enim levinud traditsioonideks on
joulude tihistamine, suvepdevad vdoi mone iihise viljasdidu ettevotmine suveperioodil ja ka
vaba aja veetmise vOimalused, kas nditeks lauamidngudhtud voi iiheskoos hommikuti
einestamine. Marchingtoni ja Suteri (2013: 286-287) liigituse jargi ldahevad eelmainitud
traditsioonilised tegevused mitteformaalse kaasamise alla, mis annab organisatsiooni liikmetele
voimaluse igapdevapraktikaid muuta. Traditsioonid iildises plaanis kdivad minu hinnangul
samuti igapdevapraktikate alla, st tegemist on olulise osaga organisatsiooni elus. Teisest kiiljest
annavad taolised vaba aja veetmise voimalused omakorda voimaluse tiksteist paremini tundma
Oppida ja vabamas dhkkonnas midagi tiheskoos ette votta. Positiivsed kogemused ja mélestused
tagavad omakorda tulevikuks parema sisekliima, mis omakorda aitab vihendada Wagneri jt

(1997: 52) sonul drevust ja ndrvilisust organisatsioonis.

5.2. Motivatsioon ja seda mojutavad tegurid

Analiitisitud organisatsioonide puhul oli ndha, et kdige olulisemateks teguriteks, miks tehakse
vabatahtlikku t66d ja mis aitab motivatsiooni siilitada, on tegevus endale, uued tutvused ja

kogemused ning iihiskonnas mone probleemi lahendamine.

Probleemide lahendamine ja iihiskonna arendamine seostuvad Martinezi ja McMullini (2004:
125) ning Bassousi (2014: 372) ideedega, et vabatahtlike jaoks on oluline, et nende tegevus
aitab midagi muuta ja sisaldab endas missioonitunnetust. Viimane tuleb minu hinnangul enim
vélja ELSi ja OLE ROHKEM puhul, kus mdlemad organisatsioonid td6tavad selle nimel, et
tthiskonnas miski muutuks — loomade védrkohtlemine ja et tudengid oleksid iga pdevaga aina
aktiivsemad. Samuti iihtib kohusetunde aspekt ka Liao-Trothi (2001: 427) seisukohaga, et
kohusetunne on oluline osa vabatahtlikust t60st ja see nditab omakorda, kui palju on ndus
vabatahtlik t66d tegema. Viimase osas on mojutavateks teguriteks ka organisatsiooni vaartused
ning kui td6taja jaoks on need tema endaga kooskdlas, siis on suurem tdendosus, et vabatahtlik
ei lahku organisatsioonist (Fischer ja Schaffer 1993, Chadda ja Rai 2016: 114 kaudu). Mitmed

intervjueeritavad olid oma organisatsioonis olnud juba mitmeid aastaid, mistottu vididan, et
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Fischeri ja Schafferi teoreetiline seisukoht viljendub ka vabatahtlike reaalses kditumises. Kui
vabatahtlikud on ndinud ise juba oma tegevuse tulemusi ehk ideaalis mdne probleemi
kahanemist voi reaalset lahendust, siis usuvad nad oma tegevusse veelgi rohkem ning leiavad
uusi lahendusi. Tommates ka siinkohale paralleeli Bassousi (2013: 373) leiuga, et to6tajad, kes
on organisatsioonis olnud 10 vdi enam aastat, on motiveeritumad — intervjueeritavate seas kiill
niivord pika kogemusega tootajaid ei olnud, ent juba paariaastase staazi puhul mdistsin
intervjueerijana, et motivatsioon on aastatega tousnud just seepérast, et on ndhtud juba oma t66
tulemusi. Sellise olukorra puhul, kus t66taja on oma tddle pithendunud ja see on kasvanud
aastatega, nagu on minu hinnangul néha iga analiiiisitud organisatsiooni pealt, on tegemist
Alleni ja Meyeri skaalal kolmanda tasemega ehk normatiivse pithendumisega. Selle puhul on

tegemist vormiga, kus to6tajal on endal sisemine soov oma tooga edaspidi ka jétkata (Allen ja

Meyer, 1990, Liao-Troth 2001: 427 kaudu).

Tegevuse saamise osas on leidnud Taysir jt (2013), et just noorte vabatahtlike jaoks on
peamiseks pohjuseks tegevuse saamine, 1dbi mille omandatakse ka uusi oskusi ja kogemusi.
Analiitisitud organisatsioonide puhul oli enamasti tegemist tudengitega, mistSttu julgen
siinkohal liigitada intervjueeritavad noorte inimeste alla, nende tegelikku vanust teadmata.
Samas on Taysir jt (2013) vilja toonud ka eneseparanduse ja kogukonnaga dppimise aspekti.
Taysir jt (2013) selgitasid, et kogukonnaga koos Opitakse tegelema modne iihiskonna
probleemiga. Siinkohal leian, et kindlasti Gpimoment on sees, aga peamine pdhjus, miks on
vabatahtliku t66 juurde asutud, ei ole seotud otseselt eneseparandusega. Taysir jt (2013) pidasid
eneseparanduse all silmas seda, et noored ei tunneks end iiksikuna, aga taolist pdhjendust ei
andnud iikski intervjueeritav. Uksikuse teemaga seonduvalt on kdige lihedasem antud
pohjendus see, et taheti saada uusi tutvusi, ent seda pigem seepirast, et tutvuda erinevate

inimestega ka erinevatelt erialadelt.

Kogemuste osas nentisid vabatahtlikud, et 1abi kogemuse kasvab enesekindlus, mis omakorda
Kinnitab Jiayingi ja Schetti (2014: 82) seisukoht, et vabatahtlik tegevus aitab kaasa positiivse
minapildi kujunemisele, enesehinnangu tdusule ja tildisele rahulolule. Vabatahtlike sdnul on
aidanud saadud kogemus kasvatada enesekindlust ka erinevate igapdevategevuste osas, mis ei
pruugi seostuda ainult to6kohustustega, nditeks telefonikdnede tegemine, e-kirjade Kirjutamine,

tirituste korraldamine jne.
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Bassous, kes uuris motivatsioonitegureid, lahterdas need sisemisteks ja vélimisteks ning leidis,
et vilimiste alla kdivad néiteks tooga rahulolu, juhtkonna areng, toetus ja julgustamine. Samuti
viitis ta, et juhtkond méngib olulist rolli motivatsiooni kujundamisel (Bassous, 2014: 373).
Mitmed intervjueeritavad mainisid, et nditeks tunnustuse saamine on hea meetod, kuidas
organisatsioon ise oma liikmeid motiveerida suudab. Peale tunnustuse saamist on vabatahtlik
saanud sOnumi, et tema tegevust on margatud ja ta on oma abiga omakorda organisatsiooni
aidanud. Seega viidan, et Bassousi teoreetiline seisukoht iihtib intervjueeritavate kogemusega
tunnustamise osas. Samuti mainisid juhtival tasandil td6tavad intervjueeritavad, et kui nad
mirkavad, et moni liige ei osale koosolekutel v3i on jdédnud moni {ilesanne tditmata, siis
uuritakse esmalt, et miks nii ldinud on. Usun, et taoline eelkdige sobralik ja inimlik suhtumine
on viis, kuidas séilitada siiski ka peale voimalikku ebadnnestumist td6taja motivatsioon. Samuti
mainisid juhtivtasandi intervjueeritavad, et peetakse oluliseks seda, et kogu organisatsioon saab
omavahel suhelda kdimasolevate projektide osas, vajadusel arutada omavahel ja ndu kiisida.
Tuues siinkohal paralleeli Bassousi (2014: 373) seisukohaga, et motivatsiooni aitab hoida ja
kasvatada aktiivne suhtlus juhtkonnaga ja iihine otsuste langetamine, siis leian, et taoline

intervjueeritavate kditumine on oluline viis todtajate hoidmiseks organisatsioonis.

5.3. Soovitused vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamiseks
ja litkmete hoidmiseks

Vottes arvesse teoreetilisi seisukohti, intervjueeritavate kogemusi ja oma empiirilisi tulemusi,
olen andnud moningaid soovitusi vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamiseks ja liikmete
hoidmiseks. Soovituste puhul olen piiidnud neid koiki kombineerida, kuna olen sunnitud
tunnistama, et praegusel hetkel puudub uuritud teema osas iihine alus, vaid erinevaid seisukohti

ja ldhenemisviise on mitmeid erinevaid.
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Minu antud soovitused jagunevad neljaks, mida véljendab ka allolev joonis:

Kaasamine
vabatahtlikus

organisatsioonis

Uute
liikmete
vastuvott

Igapaev

Joonis 5: Vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamise valdkonnad, autori koostatud.
Siinkohal selgitan lithidalt, mida olen {ihe v&i teise valdkonna all silmas pidanud ning tipsemad

soovitused on leitavad jargnevatest kategoriseeritud 16ikudest allpool:

struktuur — soovitused on seotud eelkdige organisatsiooni paikapandud struktuuriga, ent samas

ka eesmérkide ja tookorraldusega;

igapidev — soovitused on otseselt seotud organisatsiooni igapdevakiisimuste, motivatsiooni ja

omavahelise suhtlusega;
sisekultuur — soovitused on seotud organisatsiooni iirituste ja traditsioonidega;

uute liikmete vastuvott — soovitused puudutavad uute liikkmete vastuvotmisega seotud tegevusi

nii uue todtaja otsimise kui ka juba tema organisatsiooni sisenemise puhul.

Mitmed allolevad soovitused on seotud lisaks kaasamisele ka  otseselt
kommunikatsioonikorraldusega. Kaasamist ja kommunikatsiooni on minu hinnangul pea
vOoimatu teineteisest eraldada, vaid hea kommunikatsioonikorraldus loob aluse ka heaks

kaasamiseks.

Struktuur

Luua keskastme juhi positsioon

Lébi organisatsiooni struktuuri on vdimalik luua parem infovahetus organisatsiooni liikmete

vahel. Niivord oluline ei olegi hierarhia, vaid see, et iga lilkkme jaoks on olemas keegi, kes
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omakorda on kursis n¢ kdrgema tasandi otsustega. Soovitan luua keskastmejuhi rolli tditev
positsioon, et info jouaks juhatuselt sujuvalt ka tavaliikmeteni ning tavaliikmetel on alati
olemas isik, kelle poole poorduda omakorda info edastamiseks voi kiisimuste esitamiseks.
Reaalelulised kogemused néitavad, et alati ei julgeta pdorduda tippjuhi poole. Selleks voib olla
erinevaid pohjuseid — kas on tippjuht no vooras inimene, kellega puudub otsene kontakt; ei
meeldi tema suhtlusstiil; ei taheta teda tiilitada esmapilgul tiihiste muredega — ent sel juhul ongi

keskastme juht heaks vaheliiliks.

Struktuur, et mdista organisatsiooni vajadusi

Olukorras, kus struktuur kui joonis on silme ees, on organisatsioonil lihtsam mdista ka oma
vajadusi. Sel moel joonistuvad vélja need kohad, kus néditeks moistetakse, et on vaja uut todtajat
voi lausa valdkonda/osakonda luua, mis saaks mingi konkreetse teemaga tegeleda. See
omakorda loob aluse, et toGtajad saaksid tegeleda koigi jaoks vajalike teemadega. Struktuuri
joonisele voib vajadusel seega eelneda kogu oma tegevuse kaardistamine, et moista
probleemide olemust paremini. Taoline kaardistus aitab ka tulevikus paremini hinnata oma

organisatsiooni arengut.

Uute eesmirkide loomine

Organisatsioon peab olema pidevas arengus. Uued eesmérgid ei pea olema seotud eeskitt vaid
struktuuri poolega (nt struktuurimuudatustega), vaid ka organisatsiooni tegevusala, uute
voimaluste, laienemise ja muuga. Leian, et kui organisatsioonis on tunda uusi eesmairke ja
pidevat, ent rahulikku arengut, markavad seda ka vabatahtlikud. Seeldbi kasvab saadav
kogemus ka nende jaoks ning organisatsiooni ja sellesse kuulumist védrtustatakse rohkem.
Vastasel juhul v3ib aset leida tiidimus ja tunne, et organisatsioonis on vaid rutiin ning ei midagi

uut.
Igapiev
Kohtumised

Soovitan luua organisatsioonil kindel kohtumiste riitm. Oluline polegi see arv, kui mitu korda
kuus kohtutakse, vaid see, et kohtumised on regulaarsed. See tagab olukorra, kus liikmete jaoks
on info pidevalt olemas; ollakse kursis organisatsiooni uute otsuste ja voimalike muudatustega;

liikkmetel on vdimalik kaasa ridkida otsuste tegemisel.
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Kui kohtumised toimuvad véga kaootilise riitmiga, kaob litkmetel ka motivatsioon nendel
osaleda. Minul kui kdesoleva soovituse andjal ei ole aga voimalik ette Gelda tihte kindlat arvu,
kui mitu korda peavad organisatsiooni liikkmed iihe kuu jooksul kohtuma. See arv soltub
organisatsiooni suurusest, tegevusalast, perioodist, probleemidest, koostodpartneritest ja

paljudest teistest teguritest.

Kohtumise regulaarsust ei tasu alahinnata ka nendel organisatsioonidel, kes paiknevad
geograafiliselt iile riigi laiali. Sel juhul soovitan tekitada niiteks piirkondlikud meeskonnad ja
paika panna ajakava kohtumisteks. Siiski vdiks kogu organisatsioon kohtuda néiteks kord

kvartalis suuremal uritusel.

Soltuvalt aga probleemist tuleb arvestada vdimalusega, et tuleb kohtuda ka erakorraliselt;
analiiiisitud organisatsioonide kontekstis voib seda juhtuda eelkdige nditeks ELSil. Sel juhul
saab kohtumist asendada ka néiteks telefonikdne vdi monel juhul toimub kohtumine néiteks
kohas, kus parasjagu probleem on; ELSi kontekstiga jétkates néiteks mone viga saanud looma
juures. Sellised olukorrad on pigem aga vabatahtlike organisatsioonide jaoks erakorralised, ent

mitte voimatud.

Kiill aga soovitan panna paika reegel, et néiteks iihe kuu jooksul korraldatakse oma liikmetele
moni mitteformaalsem kohtumine voi iritus. Siinkohal oleks tegemist eraldiseisva iiritusega,
mis ei sOltu millestki muust peale loodud reegli. Olenemata perioodist voi probleemidest
toimub selline vabas dhkkonnas iiritus, mis v3ib olla nii lauaméngudhtu kui ka to6tuba — oluline

on selle iirituse eesmark, et veedetakse iiheskoos vabas dhkkonnas aega.

Tagasiside ja abi kiisimine

Sdltuvalt organisatsioonist, ent paljudel juhtudel on kdimas mitmed eri projektid samaaegselt,
millega tegelevad erinevad tootajad. Soovitan luua vdimaluse kiisida oma organisatsiooni
teistelt litkmetelt samuti ndu ja abi, kuidas {ihte voi teist olukorda lahendada. Oluline on, et
moistetakse, et tootatakse iihise eesmdrgi nimel ja abi kiisimine ei ole koht kriitikaks, vaid
pigem konstruktiivseks abiks ja noustamiseks. Samuti saavad seeldbi litkmed olla kursis
erinevate projektide ja nende olukordadega, saades iiksikisiku tasandil ka uusi kogemusi ja
teadmisi ehk probleemidest, millega liige igapédevaselt ise ei tegele. Tagasiside ja abi voib
kiisida nii kohtumistel kui ka néiteks sotsiaalmeedia vahendusel. Suuremad tagasiside uuringud

oma litkmete rahulolu kohta vo0ib 1dbi viia nditeks kaks korda aastas (véiksematel
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organisatsioonidel ehk ka kord aastas), mille puhul vdib aluseks votta ankeetkiisitluse ja

intervjuu.
Organisatsiooni sisekultuur
Traditsioonid

Sarnaselt regulaarsele kohtumiste riitmile soovitan luua organisatsioonis mdned traditsioonid.
Nendeks voivad olla néiteks joulupidu, suvepaevad vai siis hoopis tihised kinokiilastused, kord
kvartalis koos teatris kdimine, spordipdevad. Samuti vdib mdelda niiteks koogihommikute
korraldamisele iihises kontoris, kus fiiiisiliselt samas keskkonnas tehakse midagi muud ka peale
ainult tooiilesannete tditmise. Oluline polegi traditsiooni sisu, vaid see, et lilkkmed moistavad
tiheskoos tegemise rd0mu ja seda, et traditsioonid on organisatsiooni liheks véértuseks ja
viisiks, kuidas ndidata, et litkmetest hoolitakse. Kui organisatsioon pakub oma liitkmetele
positiivseid emotsioone ka tooviliselt, on suurem tdendosus, et tddtaja soovib organisatsioonis

olla kauem.

Liikmete tunnustamine

Soovitan luua kindel riitm oma litkmete tunnustamiseks. Tunnustamine ei ole organisatsioonile
majanduslikult suur kulu, oluline on, et seda tehtud t66d mérgataks ja avalikult tunnustataks.
Tehtud t66 all ei tohi silmas pidada vaid suuri projekte, vaid niiteks ka head uut ideed;
organisatsiooni uute liikmete soovitamist voi aktiivset osalust organisatsiooni to0s.
Tunnustamine kui tegevus voiks aset leida sellisel moel, et tunnustatava jaoks oleks tegemist
tdhelepanuviairse hetkega — néiteks iildkoosolekul, viljasdidul, tegevusaasta lopetamisel voi
monel muul tdhtsamal pdeval. Samas on ka tunnustamise puhul oluline regulaarsus — niiteks
vOiks seda teha jouludel ja vahetult enne suve, kui enamik organisatsioone lahevad pikematele

puhkustele.
Modned tunnustamiseks sobivad meetodid:
- kiituskiri;
- avalik tinamine koosolekul koos aplausiga;

- auhind: nt moni kinkekaarte, sobiv meene voi kingitus;

- igapdeva toos ,,aitdh* iitlemine;
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- tunnustamise viljatodtatud programm, kus niiteks iga kuue kuu tditumise puhul
pooratakse tootajale tdhelepanu, tinatakse tehtud t60 eest ning vdimalusel kingitakse

viike meene.

Uute liikmete vastuvott

Intervjuu

Kiesolev soovitus ei ole niivord otseselt seotud kaasamise endaga, vaid pigem heaks
kaasamiseks aluse loomisega. Kui organisatsioon vajab uusi litkmeid, siis soovitan 1dbi viia
kandidaatidega intervjuu. Seeldbi on voimalik inimesega vestelda, teda tundma Gppida ja uurida

tema soovide kohta.

-> Motivatsioon

Intervjuu eesmirk on vélja uurida, mis on tdGtaja motivatsioon selles organisatsioonis
tootamiseks. Intervjuus voib késitleda teemasid, millega organisatsioon tegeleb (nt tema
teadmised tudengiorganisatsioonide kohta, loomakaitse kohta, kogemused TED
konverentsiga); kiisida tema ausat arvamust nende teemade praeguse seisu kohta
Eestis/Euroopas/maailmas; paluda tal rddkida, kuidas ja millisena ta ideaalis ndeb oma t66d ja
selle sisu vastavas organisatsioonis; kiisida, mida ta ootab teistelt meeskonnaliikmetelt; uurida,
milliseid traditsioone ta hindab; kas ja millisel kujul tagasiside ta ootab ning kas ta on ka ise
valmis tagasiside oma meeskonnakaaslastele andma. Samuti uurida, mis on need teemad, mis
teda huvitavad; mis on need iilesanded, millega ta sooviks tegeleda. Lisaks tasub kiisida, mis
on tema loplikum eesmirk, miks ta tahab vabatahtliku organisatsiooniga liituda. Vihem
téhtsaks ei tasu pidada ka seda, et mida saab organisatsioon ise oma uuele litkmele pakkuda —
kas on selleks kogemused, uued tutvused, voimalik osaleda niiteks koolitustel jne. Intervjuu on
kahe vordse osapoole labirddkimine ja kdesoleval hetkel on selle eesmark moista, kas molema

poole soovid iihtivad.

Uritus(ed)

Kui uus liige on organisatsiooni vastu voetud, on tdendoliselt tegemist tema jaoks uue ja drevust
tekitava olukorraga. Soovitan selle tarbeks luua {iritus vOi lausa iirituste sari. Mitmed
organisatsioonid vérbavad uusi liikmeid korraga, mitte ei iihineta iikshaaval ning seega

soovitan, et Uritus tdidaks tutvumisiirituse rolli. Selle tarbeks tasub 1dbi modelda moned
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meeskonnamingud voi —lilesanded, et inimesed omavahel tutvuksid. Peab meeles pidama, et
kui organisatsiooni kuulub paarkiimmend vo0i rohkem inimest, ei ole koigiga ldhedalt
kohtumine iihe oOhtu jooksul vdimalik. Sel puhul soovitan mdelda just viiksematele
grupitdddele. Tutvumisiiritus peaks olema eelkdige vabamas Ohkkonnas, mitte niivord

formaalne.

Ulaltoodud soovitused on kohaldatavad erinevatele organisatsioonidele. lga organisatsioon
peab kindlasti tegema oma valiku, et kuidas iiks voi teine asi lahendatakse — néiteks kui tihti
korraldatakse kohtumisi ning mis on tunnustamiseks kdige parem viis. Vdimalused on
tintipeale erinevad, mis seab piirangu konkreetsete soovituste andmisel. Samas on voimalik
soovitusi jargida neid kokku liites, nditeks tehes igal kuul kohtumine ja tuua sinna sisse ka moni
traditsioon, tunnustamine ja voimalus oma pooleliolevate iilesannete osas ldbi radkida ja nou
kiisida. Seega koige laialdasemalt soovitangi liita méni iilaltoodud punkt teisega kokku ning
luua sellest regulaarne riitm. Regulaarsust ei tasu alahinnata, vaid kui liikmetele kujunebki
riitm, et iga kuu nditeks teisel nddalal on iildkoosolek, siis ajaga vadrtustab ta seda aina rohkem
ka enda jaoks. Kui vabatahtlik t66 on tema jaoks vaid kaootiline kohustus, siis kaob tdendoliselt
varem vOi hiljem motivatsioon ning tekib ebamugav olukord nii organisatsiooni kui téotaja

enda jaoks.

5.4. Meetodikriitika

Siinses alapeatiikis arutlen, mis olid kdesoleva magistrit6o raames kasutatud meetodite head ja
halvad kiiljed minu vaatevinklist. Viimase puhul modnan, et t66 onnestumine soltub suuresti
meetodi valikust ning omakorda ka minu kogemustest ja teadmistest selle ldhenemisviisi osas.
Peamiselt votan siinkohal analiilisi all intervjueerimise ja horisontaalanaliilisi koos t606

tulemustega.

Intervjuu puhul oli kasutusel semistruktureeritud intervjuu, mis vdimaldas minul kui
intervjueerijal kiisida monda asja juurde voi siis hoopis muuta kiisimuste jarjekorda. Viimane
aga tingis monel juhul olukorra, kus intervjueerijana pidin iihest kiiljest keskenduma
intervjueeritava vastustele, teisest kiiljest aga mdtlema, mis osa ma enda jaoks intervjuukava
mottes juba kitte olen saanud ning mis vajab edasi uurimist. Mida vabamas vormis intervjuu
oli, seda keerukam oli see minu jaoks just kava jargimise mottes. Vestlus ise vois olla

informatiivne ja ka véga analiiiisitud intervjueeritava enda poolt, ent see tingiski olukorra, kus
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vestlus kiis teemade mottes vdga edasi-tagasi riitmis, mis omakorda jéllegi raskendas kava

jargimist.

Intervjueerijana tundsin ise, et olen veidi kogenematu. Seda kindlasti mojutas ka fakt, et oma
bakalaureuset66 raames analiiiisisin ma kiill intervjuusid, ent ma ei olnud neid ise lébi viinud.
Intervjuu labiviimine oma enda uurimuse jaoks on siiski erinevam kui nditeks mdne artikli jaoks
— tundsin pidevalt pinget, et pean suutma kétte saada vastused. Tulles tagasi eelpool mainitu
juurde, et mida vabamas vormis vestlus toimus, seda keerukam oli jargida kava ning ka pinge
kasvas. Samas tundsin, et nditeks esimese ja iiheksanda intervjuu lébiviimises oli minu enda
enesekindluse osas oluline erinevus sees - lisaks faktile, et kava oli juba iisna peas, teadsin ja
tundsin ka ise, et mul on siiski voimalus intervjuu 16pus kdia oma silmadega veel kava iile,
vajadusel kiisida tdpsustavaid kiisimusi. Tundsin, et see, kui intervjueeritav rddgib mulle ise ja
voimalik, et ka laiemalt, kui ehk esmapilgul vaja oleks, on hea. Seeldbi oli voimalik saada
olulist taustinformatsiooni, mis vdimaldas mul kas tema kui t66taja voi organisatsiooni siseelu

paremini mdista.

Peale intervjuude ldbiviimist tuli intervjuud transkribeerida. Minu jaoks tdhendas see ka abiliste
leidmist, kuna ei transkribeerinud kdiki intervjuusid ise. Need transkriptsioonid, mida ma ise ei
olnud teinud, eeldasid minu poolt kontrollimist, 1dbi lugemist ja kohati ka 14bi kuulamist. See
on kokku ajakulukas tegevus, millega jargmisi vdimalikke uurimusi 14bi viies arvestada tuleb.
Samuti on transkribeerimise puhul iiheks ohukohaks fakt, et intervjuude salvestuste puhul ei
ole alati koik sOnad histi arusaadavad; eriti juhul, kui transkribeerib inimene, kes ei ole
intervjuud ise 14bi viinud. Monesse transkriptsiooni jdigi ka minu poolt siiski sisse mérge, et ei
saa sdnadest aru. Onneks tavaliselt see konteksti ei mdjuta ja vdimaldab siiski peamise info
kétte saada. Seega nimetan seda siinkohal pigem paratamatuseks, et intervjuude puhul selline

oht olemas on.

Horisontaalanaliiiisi voimaldas paremini teostada programm MAXQDA. Ténu varasemale
kogemusele bakalaureusetodd kirjutades ja sama programmi kasutades teadsin, et nn koodide
loomisel tasub olla julge ja loov — bakalaureusetdds iiritasin liialt palju infot vaheste koodide
alla mahutada; seekord 16in neid julgemalt. Rohkem erinevaid koode luues saan enda jaoks
paremini infot liigitada ning samas ka kiiremini iiles leida. Néiteks kui on uurimiskiisimus, et
millised on vabatahtliku t66 plussid ja miinused, siis siinkohal tasubki see kiisimus lammutada

kaheks: plussid ja miinused. MAXQDA programmis ei ole koodide loomise arv piiratud ja
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seetoOttu leidsingi, et toodud néite pdhjal ongi targem luua kaks koodi. Ténu sellele, et ma ei
pidanud hiljem hakkama sorteerima, et milline vastus kdib positiivse ja millise negatiivse poole
alla, oli analiiiisi teostamine ajaliselt kiirem. Samuti aitas varasem kogemus programmi
kasutamisega analiitisi kiiremini teostada, kuna dra jdi n6 programmi selgeks Oppimise ja

katsetamise aeg.

MAQDA programm koondab koodide alla paigutatud vastused kokku iiheks suureks tabeliks.
Seega jairgmine samm oligi tabelite iile vaatamine ja sobiva info vilja otsimine. Sobiva info all
pean silmas, et iihest kiiljest on see justkui koondmaterjal, mille pealt jareldusi teha; teisest
kiiljest tuli leida héid tsitaate, mis sobiksid véljatoodud tulemusi ilmestama. Viimase puhul oli
kohati olukord, kus pidin ise veenduma, et programmis véljavalitud 16ik on tdepoolest sellises
kontekstis, nagu ma maletasin teda olevat: see eeldas intervjuu transkriptsiooni pikemat
lugemist uuesti ja uuesti, mis oli ajakulukas tegevus. Samas aga nendin, et jallegi paratamatus.
Intervjuude analiiiisi puhul on véga suur osa minu kui uurija subjektiivsusel ning piiiides véltida
olukorda, et seda liigselt sisse tuleb, siis ongi vaja veenduda kontekstis ja mitte panna seelidbi
rohku hoopis valedele faktidele vdi arvamustele, mida tegelikult intervjueeritav sel kujul
moelnud ei ole. Samuti kujunes ohukohaks, et paljud minu esitatud kiisimused olid seotud
emotsioonidega. Niiteks uurides, et millised on plussid ja miinused voi millised on peamised
motivatsioonitegurid, siis intervjueeritav vastab suuresti oma mélestuse voi emotsiooni pealt.
Mina kui t66 autor olen aga korvaline inimene, kes ei nde ega tunne ise teise inimese
emotsioone. Seega tuli mul jdlgida, et emotsioonide véljendamises ei vihendaks ega suurendaks
ma Oeldut kogemata, vaid kasutaksin nditeks parafraseerides samu sonu, mida intervjueeritav

intervjuus kasutanud on. Pidin arvestama, et emotsioonide véljendamine on drn teema.

Eelpool viljatoodud motted on peamised, mis t60 tegemist kas raskendasid voi millega lihtsalt
arvestada tuli. Tdnu mu oma varasemale kogemusele samade meetodite kasutamisel oli
ootamatusi vdhe. Ma enamasti teadsin, et milline osa analiiiisist on ajakulukas (nt
transkribeerimine); milline minu jaoks raskem (nt transkriptsioonide kontrollimine, konteksti
moistmine ja kontrollimine), ent samas ka seda, mis on lihtsam (nt programmi kasutamine) ja
milliseid aspekte analiiiisi lihtsustamise osas silmas pidada (nt koodide loomine). T66 tulemuste
osas oli minu jaoks kohati keeruline olla aus organisatsioonide tulemuste osas ning oma
jareldusi tehes. Pean silmas, et ndgin, et monel organisatsioonil on minu silmis kogu tegevus

paremini korraldatud kui teisel ning pidin selle kriitilise vaatena ka vélja tooma. Keeruliseks
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tegi olukorra see, et mdista, et minu eesméirk ei ole kritiseerida, vaid teha oma t66 kontekstis
jéareldusi. Kaugem eesmérk on siiski aidata ka 1dbi kdesoleva t60 organisatsioonidel endal
moista oma tegevust, selle eesmargiparasust ning toimimise viisi ning mida ausamalt see koik
kirja pandud on, seda parem ka neile. Jarelduste tegemise osas tundsin, et teoreetilises plaanis
ei ole mul olemas iihte kindlat alust, millele koik teoreetikud tuginenud on. Leian, et seda
seepdrast, et vabatahtlik tegevus; motivatsioon ja kaasamine on kokku subjektiivsed
valdkonnad, kus seisukohtasid palju erinevaid. Sellest tulenevalt ongi kédesolevas t60s vilja

toodud mitmeid seisukohtasid, ent seda pigem taustateadmise eesmargil.

Kokkuvdtvalt nendin, et nii intervjueerimise kui ka hilisema analiilisi puhul on oluline leida
oma riitm ja siisteem, mille jargi uurijana luua oma koode, et leiaks iiles olulisemad aspektid.
Tundsin, et sain oma riitmi kétte, luues rohkelt koode ning lugedes vajadusel transkriptsioone
iile ning seelibi leian, et meetodi valik oli dnnestunud ning aitas mul kiesoleva t66 raames oma

eesmirkideni jouda.

5.5. Edasised uurimisvoimalused

Kéesoleva t60 raames sai analiilisitud kolme organisatsiooni Eestis. Intervjueeritavad olid
peamiselt tudengi staatuses olevad noored. Eesmérgiga saada vabatahtlikkuse teemadel suurem

iilevaade, tasub kindlasti valimit suurendada. Viimast saab teha mitmest aspektist:

voOtta analiiiisi alla rohkem organisatsioone;

- votta aluseks geograafiline seis ning analiiiisida organisatsioone iile Eesti;

- poorata tdhelepanu intervjueeritavate vanusele ning analiilisida eri eas vabatahtlike
motivatsiooni;

- viia uuring rahvusvaheliseks ning vorrelda eri riikide vabatahtlike motivatsiooni.

Eeltoodud nédited voimaldavad saada laiema pildi olukorrast. Vordlusmoment geograafilisest
aspektist vdimaldab teha jireldusi ka iildise seisu kohta Eestis: kas todtajate motivatsioonis on
erinevusi nditeks linnade- ja maakondade kontekstis; mis mojutab tootajate motivatsiooni; kas
tooturu olemasolu ja selle suurus mojutab ka vabatahtlike motivatsiooni. Samuti viies uuringu
rahvusvahelisele tasemele on vdimalik vorrelda Eesti olukorda niiteks ldhinaabritega.
Motivatsiooni kiisimuste tdlgendamises saab omakorda arvestada ka iildmajanduslikku seisu,

ajaloostindmusi ja palju muud. Kiisimus taolise uuringu puhul on, et kuhu panna piir ning
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millised oleksid potentsiaalsed hiipoteesid niiteks ajaloosiindmuste ja tdomotivatsiooni osas

vabatahtliku t00 kontekstis.

Vabatahtlikkuse uurimine on minu silmis iisna algusjdrgus. Eesti kontekstis ei ole minu
hinnangul vdga palju teaduslikke uuringuid, mis annaks {ilevaate tdpsemast seisust. Samas
leian, et vabatahtlik t66 on paljude jaoks alles tdusev trend. Seega juba fakt, et tegemist on

muutuva ja kasvava trendiga, annab voimaluse uuteks uuringuteks ja ka nende kordamiseks.

Jatkates teemal, et tegemist on kasvava trendiga, muutub aina olulisemaks ka vabatahtlike
motivatsiooni ja kaasatuse kiisimus. Olen isiklikult arvamusel, et 1&bi vabatahtliku t66 tehtav
reaalne t60 hulk on suur ning kohati ka mddtmatu ja seda enam on oluline vabatahtlike
kaasamise kiisimus. Kuna aga elutempo aina kiireneb ning 14bi tehnoloogia on vdimalik osaleda
samaaegselt mitmes eri projektides, siis suureneb ka iiksikisikute valikuvdoimalus oma
kohustuste (palgat6o, vabatahtlik t60, ent ka hobid jmt) osas ning seda enam peavad dppima
organisatsioonid end oma tootajatele rohkem maha , miitima“, et nende juurest ei lahkutaks.
Samuti peab iilikkooli 16putoid tehes arvestama, et tahes-tahtmata saabub iihel hetkel piir, kust
enam oma uuringuga edasi minna ei saa, kuigi mdtteid oleks. Liites niiiid erinevad argumendid

kokku, vdidan, et kaasamisteemalisi uuringuid ja ka juhiseid tasub teha veel.
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Kokkuvote

Kéesoleva magistritod eesmirk oli uurida, mis pohjustel on asutud tegema vabatahtlikku t66d
ning sellest tulenevalt anda soovitused vabatahtlikele organisatsioonidele oma liikmete

hoidmiseks ja kaasamiseks.

Teoreetilises osas on kdesolevas to0s vilja toodud erinevaid seisukohtasid organisatsioonidesse
kaasamise, kui ka vabatahtlike organisatsioonide ja vabatahtliku t66 motivatsioonitegurite osas.
T60  uurimiskiisimused puudutasid vabatahtlike organisatsioonide eripirasid ning
intervjueeritavate oma motivatsiooni, miks on asutud vabatahtlikku t66d tegema. Samuti oli
tiheks uurimiskiisimuseks, et millised plussid ja miinused vabatahtliku t66ga vabatahtlikule

kaasnevad.

Kéesoleva magistritoo jaoks sai vesteldud kolme erineva organisatsiooni liikmetega, kes kdik
tegutsevad erinevatel positsioonidel oma organisatsioonis. See andis voimaluse minul kui t66

autoril saada parem arusaam organisatsiooni siseelust.

Leidsin, et peamised pohjused, miks tehakse vabatahtlikku t66d, on seotud uute kogemuste ja
tutvustega ning tegevuse saamisega. Vabatahtlikud hindasid kogemust, mida vabatahtlik t66
neile andnud on ja tunnistasid, et see aitab neid ka oma edasises elus ning oma palgatdol.
Miinuspooltena toodi vilja, et vabatahtlik t66 on ajakulukas ning kohati tuleb tegeleda selle

raames keeruliste probleemidega.

Too 10ppeesmirk oli anda soovitusi vabatahtlike kaasamiseks ja hoidmiseks. Soovitused on
kategoriseeritud nelja valdkonda: organisatsiooni struktuur, igapdev, sisekultuur ja uute
lilkmete kaasamine. Mitmed soovitused on organisatsioonidele ehk {isnagi tavapérased, ent
pohirdhk on kdigi nende tegevuste puhul regulaarsus — et kohtutakse iga kindla perioodi tagant;
et litkmete tunnustamised leiaksid aset paar korda aastas; et traditsioonilised iiritused toimuksid
igal aastal jne. Seeldbi kujuneb vabatahtliku enda jaoks tema vabatahtlikust t60st kdige paremas

mottes kohustus ja samuti tunneb todtaja, et organisatsioon viirtustab tema tehtud t6od.
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Leian, et antud soovitused on rakendatavad paljudel organisatsioonidel. Iga organisatsioon peab
leidma sealjuures vaid oma riitmi, et kui tihti on vaja korraldada kohtumisi; millised iiritused
on organisatsiooni jaoks olulised jne. Nagu t66s eelpool mainitud, siis mitmeid soovitusi saab

omavahel kokku liita, mis annabki juba hea tulemuse, et liikmed oleksid rahul ja tunneksid end

kaasatuna.
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Summary
Volunteer involvement and motivation techniques

The aim of my thesis is to find out the main reasons for doing voluntary work and on this basis,
to provide recommendations for involving and motivating employees in voluntary

organisations.

Thesis theoretical part includes topics about involvment, voluntary work and motivation. For
the empirical part | interviewed nine participants from three different organisatsions. The
intervieews were working on different positions in voluntary organisations: ordinary member,
communication or personnel specialist and executive.
Chosen organisations are working on different business areas in Estonia: OLE ROHKEM is
engaged in the development of student life in Tartu; Eesti Loomakaitse Selts is dealing with the
protection of animals and TEDxTartu is organizing TED-conference in Tartu. | decided to
choose these organisatsions, because they are working on very different areas with different
goals and problems. The main reason, why | decided to interview three different members was

to get a full look into a organisations from different perspectives.

| found out the main reasons for doing voluntary work were related to getting new contacts and
experiences, that will be useful in their private life also. That kind of experiences were for
example writing formal e-mails, managing events, finding sponsors. The intervieews mentioned
also the negative aspects of voluntary work: it is very time-consuming and sometimes you have

to deal with very serious problems (for example animal abuse).

The recommendations | gave were divided into four different parts: organisation structure,
internal culture, daily activities and involving new members. The main focus on this
reccomendations is their regularity. For example | recommended to organize meetings, but if
organisation is not organizing these meetings regularily, they do not fulfill its purpose and
members may find they do not want to work in this organisation because it might be too chaotic
for them. If members get used to the fact that — for example — every Wednesday they have a
meeting, then in the course of time these meetings will become important to them.
I am sure these recommendations are suitable for different voluntary organisations. The main

goal is to find out their own regularity for these recommendations.

Keywords: voluntary work, involving in voluntary organisations; voluntary work motivation
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Lisad

Lisa 1. Intervjuu kava.

Intervjuu kava

Sissejuhatus:

Tdnan, et olete nous intervjuud andma. Kogutud andmeid kasutan oma magistritéo jaoks.

Intervjuu eesmdrk on rddkida vabatahtlikesse organisatsioonidesse kaasamisest ja téotamise

motiveeritusest.

Ma salvestan meie vestluse, et hiljem see magistritéo jaoks transkribeerida ja analiitis

teostada.
Intervjuu

1. Soojenduskiisimused

a) Kas enne intervjuu algust on teil mulle kiisimusi?
b) Kas lisaks vabatahtlikule to6le on teil veel moni hobi voi kohustus?
-> Milline?
¢) Kui kaua olete te vabatahtlikku t66d teinud?
2. Organisatsioon ise
a) Iseloomustage palun oma organisatsiooni iilesehitust.
-> Kas on kindel struktuur?
-> Kas rollid on lihtsalt jagunenud?
Siinkohal pakkuda voimalust struktuur paberile joonistada. See aitaks ka t60
kirjutamise puhul.
b) Vaadates igapdevaselt teie organisatsiooni tegevust, siis kuidas toimub teie
omavaheline suhtlus?
-> Millised kanalid on peamised?
-> Kui palju on néost-nidkku kohtumisi?
c) Kas teie organisatsioonil on oma tavad, traditsioonid, kindlad tiritused vms?

-> Kui jah, siis millised?
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3. Iseloomustage veidi oma t66d vabatahtlikuna.

a)

b)

e)

Kirjeldage palun oma peamisi todiilesandeid.

-> Millised need on?

Vabatahtliku t66 puhul on tihtipeale voimalik ise ka oma koormust mojutada.
Rédkige palun oma todkoormusest.

-> Kui suur see on?

Kuidas on teie toograafik?

-> Kui tihti tegelete oma vabatahtliku t66 iilesannetega? (Iga pdev, iile péeva jne)
Kui vaadata veidi teie vabatahtliku t66 kui karjdari peale, siis mida on see to0 teile
andnud; millised on plussid?

=>» ja mida on vabatahtlik t66 dra votnud; millised on selle t66 miinused?

Kuidas on saanud teist tdinaseks kommunikatsioonijuht/juht?

4. Kui méelda tagasi sellele ajale, mil otsustasite (0ma praeguse) organisatsiooniga

liituda, siis mis oli peamiseks ajendiks?

a)

b)

Vaadates tina neid pdhjuseid, miks otsustasite liituda, siis kas tdnaseks on
pohjused muutunud?

“-> Kas neid pdhjuseid on juurde tulnud?

-> Kas pohjuseid on hoopis vihenenud?

Mis motiveerib veel ka teisi inimesi vabatahtlike organisatsioonidega liituma?

¢) mis on vabatahtliku t66 plussid ja miinused?

5. Uks minu magistritoo teemasid on ka vabatahtlikesse organisatsioonidesse

kaasamine. Mida moistate teie ,,kaasamise* all?

Vabatahtlik:

a)

b)

c)

d)

Mis on esimesed motted, mis pahe tulevad seoses kaasamisega teie
organisatsioonis?
Kas olete marganud kaasamistegevusi?

=> Milliseid?
Kuidas tuleks teie arvates kaasata vabatahtlikke?
-> Kuidas voiks tulevasi vabatahtlikke no kinni piiiida, et nende tdhelepanu
aratada?

Kas kaasamine on oluline?
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e) Mida kaasamine annab?

Kommunikatsioonijuht:

a) Kas olete teadlikult rakendanud kaasamistegevusi oma organisatsioonis?
=> Milliseid?

b) Kuidas tuleks teie arvates kaasata vabatahtlikke?

c) Vabatahtlikud organisatsioonid on siiski pisut erinevad organisatsioonidest,
kus inimesed palga eest t661 kdivad. Millised voivad olla eriparad, millega
arvestada just vabatahtlike organisatsioonide puhul?

-> Millised voivad olla voimalikud takistused?
-> Kuidas takistusi tiletada?

d) Kas ja miks on kaasamine oluline?

Organisatsiooni juht:

a) Kas olete teadlikult rakendanud kaasamistegevusi oma organisatsioonis?
- > Milliseid?

-> Kas on motteid, milliseid kaasamistegevusi voiks veel rakendada?

b) Kuidas tuleks teie arvates kaasata vabatahtlikke?

-> Millised voivad olla véimalikud takistused?

-> Kuidas takistusi tiletada?

c) Mida annab/ei anna litkmete kaasamine organisatsioonile?

d) Kas ja miks on kaasamine oluline?

6. Lopp
a) Kui kaua olete te organisatsioonis to6tanud?

b) Kas soovite veel midagi lisada?

Tdnan, mul oli teiega viiga meeldiv vestelda ning sain siit oma t66 jaoks palju vddrtuslikku

infot. Kindlasti jagan oma loplikke tulemusi teiega t60 valmimisel. Soovin teile koike head.
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